Universidad
= Continental

Escuela de Posgrado

MAESTRIA EN RECURSOS HUMANOS Y GESTION
ORGANIZACIONAL

Tesis

Factores asociados a la rotacion de personal de
Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019

Tito Fermin Cisneros Alberto
Danny Alberto Lazo Soldevilla

Para optar el Grado Académico de
Maestro en Recursos Humanos y Gestion Organizacional

Huancayo, 2022




Repositorio Institucional Continental

Tesis digital

Esta obra esté bajo una Licencia "Creative Commons Atribucion 4.0 Internacional” .




Asesor

Mg. David Anglas Urdanegui



Agradecimiento

Un especial agradecimiento a los docentes
de la Escuela de Postgrado de la
Universidad Continental, particularmente a
la plana de la Maestria en Recursos
Humanos y Gestiobn Organizacional.
Gracias por compartir sus experiencias y
conocimientos, siempre estaran presente
en nuestra mente y corazon.

Por otra parte, agradecemos al personal de
Mibanco por brindarnos las facilidades
para el acopio de datos. Asimismo,
agradecemos a los asesores de crédito,
guienes participaron con la aplicacion del
instrumento de investigacion.

Finalmente, agradecemos a nuestros
familiares, quienes estuvieron pendiente
de nosotros y fueron el bastén esencial
para dar culminada la ria en Recursos

Humanos y Gestion Organizacional.



Dedicatoria

A Dios y mi familia, por su amor eterno.
Tito F. C. A.

Dedicado a mis seres queridos, por haber
sido soporte y aliento en mi formacién
durante la maestria.

Danny A. L. S.



indice

AGRADECIMIENTOS ...ttt e e e e e e e e aeaaaeeeeas i
] =9 1 [ @ AN @ 1 P \Y
INDICE ...ttt ettt ettt et e et e st et et eneeee e eneneenas v
LISTA DE TABLAS ..ottt e e et e e e et e e e e e e eanaaes Vil
LISTADE FIGURAS ...ttt e e e e e e e e e e e e e e e s e e e s s s aaenneeees iX
RESUMEN ...ttt ettt e e e e e e e e e e e e e e e e e s e e s e s e nnnenneeenneeneeees Xi
AB S T R A T e e Xii
INTRODUCCION ...ttt sttt ene e seene s Xiii
CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO......ccoeoiiieieeeeeecee e 1
1.1. Planteamiento y formulacion del problema...............cccccceeeeieeeeennnnn. 1
1.1.1. Planteamiento del problema...............cceeiiiiiiiiiiiie 1
1.1.2. Formulacion del problema..............eevev, 4
1.2. Determinacion de objetivos ...........ceeeeiiiiiiiie e 5
1.2.1. ODbjetivo general..........cooeuuiiiieiiie e 5
1.2.2. ODbjetivos @SPECITICOS ......ccviiiiiiiiiiiiie e 5

1.3. Justificacion e importancia del estudio ..., 5
1.4 Limitaciones de la presente investigacion............ccccccovvvvieeeeeeeennnnnn. 6
CAPITULO I1: MARCO TEORICO .....cooiiiiiiiieiinieieiesieie et 8
2.1. Antecedentes de la iNVeStIgacion .............ccceeeiiiieeeiiiiiiiiii 8
2.1.1. Antecedentes internacionales ..........cccovvvvveiiiii e, 8
2.1.2. Antecedentes NACIONAIES ..........ccooeeveiiiiiiieiii e 12
2.2. BaASES tEOMCAS . .vvuuiiiee e e eee ettt 15
2.2.1. Rotacion de personal ...........ccooveevviiiiiii e 15
2.2.2. Factores que causan rotacion de personal.................coeeeeinnnee 28
2.3. Definicidn de términos DASICOS .........cvvviiiiieiiiiiieiiece e, 32
CAPITULO 1II: HIPOTESIS Y VARIABLES .....cooiiviiiieeceeeee e 35
3.1. [ [T 0T 0] =] PR 35
3.1.1. HIPOLESIS general .........oooeeiiiiiii e 35
3.1.2. HipOtesis eSPECIfiCaS ........uuuvuuiiiiiiiiiiiiiiiiieeiee e 35
3.2. Operacionalizacidn de variables...........cccooeovviiiieiiiiiiiee e, 35

3.2.1. Variable independiente ............ccoooiiiiiiiiiiii e 35



3.2.2. Variable dependiente ...........coouuiiiiiiii i 35

CAPITULO IV: METODOLOGIA ..ottt 38
4.1. Método, tipo 0 alcance de la investigacion ..............cccceeeiiiiieeeeeeeee. 38
4.1.1. 1Y 1= 7o o o 1 38
4.1.2. TIPO 0 @ICANCE......u it 38
4.1.3. Nivel de la INvestigaciOn.............coovviiii i e 38
4.2. Disefio de |a iINVestigacion ..............oeeeeiieiiiii e 39
4.3. PODIaCION Y MUESTIA......coi i 39
4.3.1. PODIACION ... 39
4.3.2. IMUBSTIAL. ..t e e e e e e eees 39
4.4, Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos .............cccceeenne. 40
4.5. Técnicas de analisis de datoS...........cceeevviiiiiiiiieieeei s 41
CAPITULO V: RESULTADOS. ... .ottt 42
5.1. Resultados Yy analiSis..........cooeeiiiiiiiii i, 42
5.1.1. Resultados de rotacCion ............oovveviiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeiis 42
5.1.2. Factores de rotacion .............covveeeieiiiie e 45
5.2. Pruebas de hipOtesiS..........oooiiiiiiiie e 73
5.2.1. Prueba de la primera hipotesis especifica..........cccoeeeeeviiinnnnn.... 73
5.2.2. Prueba de la segunda hipoétesis especifica........c.ccceeeevviennnnnn.n. 74
5.2.3. Prueba de la tercera hipotesis especifica...........cccevvvvvvvvnnnnnnnn. 77
5.2.4. Prueba de la hipotesis general..........ccccocovveieieiie 79
5.3. Discusion de resultados .............uevvviiiiiiiieeeeeeeeeeeeeii e 80
CONCLUSIONES ..ottt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s e e 84
RECOMENDACIONES ... .ottt et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s e e e s s annnnnnes 87
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .....ooeee et 89

ANEXOS e 94



Lista de Tablas

Tabla 1 Operacionalizacion de variables............ccooioiiiiiiiiiii e 36
Tabla 2 Rotacion del personal en MiBanCo ...........cccovvvvviviiiiiiiiiiiiie e, 42
Tabla 3 Tiempo del personal que labora en MiBanco.............cccccceiveviiiiiiiieeeeenn. 43
Tabla 4 Personal que dej6 de laborar en MibancCo ............cccoooeeiiiiiiiiecciiiiieeeeees 44
Tabla 5 NUumero de hijos segun rotacion de personal..............cccccceeeeeeevieiiiieeeennns 45
Tabla 6 Numero de personas con las que vive y rotacion de personal................. 46
Tabla 7 Estado civil de [os empleados ..........cooooiiiiiiiiiiiiii e a7
Tabla 8 Grado de INSIIUCCION .........coiviiiiiiiiiiiiee e e 49
Tabla 9 Carrera profeSioNal...........oc.uuuiii i e 50
Tabla 10 Sexo del personal de MiBanCo ...........ccovvuiiiiieiiiiiiiii e 51
Tabla 11 Edad del personal de MiBanCO...........cooeuuuuiiieiiiiiiiieeeeeiiiee et eeeens 52
Tabla 12 Horas de trabajo diario ............oeeiiiiiiiiiiiciis e 53
Tabla 13 Retraso en el pago de remunNeracioNES.........ccccuuvuirieeeeeriiieeeeeeriiineaeneenns 54
Tabla 14 Retraso en el pago de COMISIONES ...........uuiiieeiiiiiiiiieeeiiiiie e eeeiiieeeeeaeens 55
Tabla 15 Célculo de comiSioNes Y DONOS .........cooviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeie e 56
Tabla 16 Cuotas asigNadas..........c.uuiiiiiiiie i 58
Tabla 17 Valoracion de remuUNEraCiONES ........cooueeeeeeeeiiiiiieiiiiiiiiaaaaeeeeeeeeeeeeeeennenns 59
Tabla 18 Nivel de 1as COMISIONES ........coiiiiiiiiii e e e eeees 60
Tabla 19 Remuneracion de horas eXtrasS.........ccoeeeeeeeiivieeeeiiiiciiie e e e ee e e 61
Tabla 20 Oportunidades de crecimiento profesional ..............ccccviiiiiiiiiiiiineeeeens 62
Tabla 21 Posibilidad de aSCENSO.........oii i 63
Tabla 22 Calidad de |as CapacitaCiONesS .........ccoeevveeviiiiieeiieiie e e e e aenns 64
Tabla 23 Relaciones con [0S COMPANEIOS........ccooeeeeiiiiiiiiiiiiiiiie e 65
Tabla 24 Relacion con l0S SUPEIIOTES ......ccoooiiiiiiiiiiiiiitii et e e e e 66
Tabla 25 Ambiente [aboral ... 67
Tabla 26 Trabajos adicionales de los empleados.............ccceevieeiiiiiiii e, 69
Tabla 27 Disposicion para seguir laborando en la empresa.........cccoeeevveeviiieeennnnns 70
Tabla 28 Busqueda de ofertas laborales.............cccoeeviiiiiieiiiciciiee e, 71
Tabla 29 Disposicion para irse a otra €MPreSa ........ceeeeeeeeviiiieeeeeiiieeeeeeeeiieeeeeeenns 72

Tabla 30 Prueba V de Cramer segun indicador de factores personales............... 73



Tabla 31 Prueba V de Cramer segun indicador de factores personales

Tabla 32 Factores de mercado laboral asociado a la rotacion de personal ..........



Lista de Figuras

Figura 1. Modelo de intenciones de movimiento. ...........ccceeeeeveeiiiiiieeeeeiiiieeeeeeeeinnn, 24
Figura 2. Modelo de desempeiio laboral. ...............cooiiiiiiiii e 25
Figura 3. Modelo de compromiso organizacional. ..............cccccvvviiiiiiiiiiininieeeeeee 26
Figura 4. Modelo de FieldsS. .........oouuii e 27
Figura 5. Modelo de WINLEION. .........cooeiiiiiiie e 28
Figura 6. Rotacion de personal. ...........ooouuiiiiiiiiiiiie e 43
Figura 7. Meses 1aborando. .............cooiiiiiiiiiiiie e 44
Figura 8. Tiempo desde la salida de Mibanco. ............cccoiiiiiiiiiiiiiie e, 45
Figura 9. NUmero de hijos y personal de MiBanco. ..............ccccceeeiveeeiiiiiie e, 46
Figura 10. NUmero de personas con las qUE VIVE. .........cceeveeeeeiiiiiieeeeeiiiieeeeeeenannnn a7
Figura 11. Estado civil de [0S empleados. ...........uuuuiiiiiiiiiiii e 48
Figura 12. Grado de iNSIUCCION. .........uuuuuriiiiiiiiiiiiiiieieeee e e e e e e 49
Figura 13. Carrera profesional. ...........cooooiiiiiiiii e 50
Figura 14. Sexo del personal de MiBancCo. ...........ccoooeviviiiiiiiiceiiiec e, 51
Figura 15. Edad del personal de MIiBanCO..............uuuuiiiiiiiieeiiiiiiiiiiiiii e 52
Figura 16. Horas de trabajo diario. ..........ccooiiiiiiiiiiiiiiiiie e 54
Figura 17. Retraso en el pago de remuneraciones. ..........cccuuvveveuiiieeiiineeeinieeeennnnns 55
Figura 18. Retraso en el pago de COMISIONES. .........ccovvvuiiiieeiiiiiiiieeeeeee e e, 56
Figura 19. Calculo de comiSioNES ¥ DONOS. .......ccuvvviiiiiiiieieieeiiceeeeiii e 57
Figura 20. CUOLaS @SIGNATAS. .....uuuuiiiiiiiieeeee et 58
Figura 21. Valoracion de remunNEracCionNeS. ............uuveuiiiieeeeeeeeeeiieeieiiiiinneseaaeeaaees 59
Figura 22. Nivel de [as COMISIONES. ........cocvuiiiiiiiiciiie e 60
Figura 23. Remuneracion de horas eXtras. .........ccooeevveeeiiiieeeeiiiiiie e e eeeeennnn 61
Figura 24. Oportunidades de crecimiento profesional. ............ccccuvviiiiiiniiiieeenee. 62
Figura 25. Posibilidad de aSCeNSO0...........coooiiiiiiiiiii e 64
Figura 26. Calidad de las capacitaCiones. .........ccccuuuiiiiiiiiiiiiii e 65
Figura 27. Relaciones con 10S COMPAneros. .........ccoeevveeviiiieeeeeiiiie e e e 66
Figura 28. Relacion con [0S SUPEIOIES. ......iiiiieeiiiee et e e e e e 67
Figura 29. Ambiente [aboral. ...........ccooiii i 68
Figura 30. Trabajos adicionales de los empleados.............cccooevviiieiiiiiiciiiic e, 69
Figura 31. Disposicion para seguir laborando en la empresa. ..........cccceeeeeeeeeennnnn. 70



Figura 32. Busqueda de ofertas laborales. ............ccccoovviiiiiiiiiiii e, 71

Figura 33. DisposiciOn para irse a otra €MPreSa. .......cccuueieeeeeeeruiiieeeeeeiiineeeeeennnnnns 72



Resumen

La presente tesis se plante6 como objetivo determinar qué factores se asocian
con la rotacion de personal de Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019. Se
aplico el método cientifico como método general de la investigacion. El tipo de
investigacion fue aplicada, de nivel correlacional y se emple6 de un disefio no
experimental transversal, que aplicO6 una encuesta como instrumento de
recoleccion de datos en una muestra conformada por 92 asesores de crédito
actualmente laborando y que dejaron de laborar. La encuesta tuvo un total de
28 enunciados, de los cuales se identifico al personal que sigue laborando y
gue dejo de laborar. Los resultados indicaron que, los factores personales, la
edad, el grado de instruccion, la carrera profesional, el nimero de hijos, el
estado civil y el nimero de personas con la que vive el trabajador fueron
significativos (p-value>0.00) y no tuvieron un coeficiente V de Cramer superior
a 0.7, indicando una fuerte correlacién con la rotacion personal. En cuanto a
los factores organizacionales relacionados moderadamente con la rotacion de
personal fueron las horas de trabajo diario, la valoracion de remuneraciones,
el nivel de comisiones, la posibilidad de ascenso y la calidad de capacitaciones
(p-value=0.00). Finalmente, las condiciones de mercado laboral, también se
asociaron con la rotacion de personal en Mibanco. La investigacion concluye
indicando que los factores personales tuvieron fuerte relacion con la rotacion
de personal, los factores organizacionales, tuvieron un grado de relacion
moderada, asi como los factores labores.

Palabras clave: Rotacion de personal, factores personales, factores

organizacionales, mercado laboral.



Abstract

The present thesis was proposed as a general objective to determine what factors
are associated with the turnover of Mibanco personnel in the city of Huancayo, 2019.
The scientific method was applied as a general method of research. The type of
research was applied, correlational level, and a non-experimental cross-sectional
design was used, which applied a survey as a data collection instrument in a sample
made up of 92 loan officers currently working and who stopped working. The survey
had a total of 28 statements, of which the personnel who are still working and who
stopped working were identified. Likewise, the associated factors studied were of
three types: personal, organizational and labor market. The results indicated that
personal factors, age, educational level, professional career, number of children,
marital status and the number of people with whom the worker lives were significant
(p-value> 0.00) and they did not have a Cramer's V coefficient higher than 0.7,
indicating a strong correlation with personal turnover. As for the organizational
factors moderately related to staff turnover, they were the hours of daily work, the
assessment of salaries, the level of commissions, the possibility of promotion and
the quality of training (p-value = 0.00). Finally, labor market conditions were also
associated with staff turnover at Mibanco. The research concludes by indicating that
personal factors had a strong relationship with staff turnover, organizational factors,
had a moderate degree of relationship, and labor market factors are also associated
with staff turnover in Mibanco, Huancayo, 2019.

Keywords: Staff turnover, personal factors, organizational factors, labor

market.



Introduccién

El éxito de toda empresa no radica Unicamente en sus buenos indices
de productividad, sino también en aspectos ajenos a lo econémico como la
satisfaccion de los colaboradores, los cuales al no sentirse valorados por la
empresa suelen irse a otra. Este fendmeno es muy habitual en los Ultimos
tiempos debido al gran nimero de empresas en el mercado y a la falta de
identificacién con las organizaciones que son mas latentes en los millennials.
En consecuencia, para que las empresas puedan ser sostenibles y
destacadas por su talento humano es necesario que se evite registrar altos
indices de rotacion de personal, para ello es importante que se identifiquen
los factores que suelen provocar la rotacion de empleados.

Existe una amplia diversidad de factores que causan rotacion en una
empresa, y estos suelen agruparse de acuerdo a su naturaleza
organizacional, personal, del mercado laboral, y otros. Por lo tanto, las
organizaciones deben tener un panorama amplio que les permita solucionar
aquellas deficiencias que se relacionan al empleado con el fin de mantenerlo
satisfecho y valorado y no considere la opcién de buscar mejores opciones.
Por lo anterior, esta investigacion pretende motivar a las empresas a identificar
aquellos factores deficientes en la organizacidbn que puedan provocar la
rotacion de personas. En los proximos cincos capitulos se detallara todo el
proceso que se siguid para lograr con el objetivo general de la investigacion.

En el primer capitulo se realizé el planteamiento del problema, la
determinacién de los objetivos, y la justificacién, importancia y limitaciones
que se presentaron en la investigacion. El segundo capitulo agrupa los
antecedentes de la tesis, las bases teodricas y la definicién de término basicos
de la investigacion. El tercer capitulo detalla las hipotesis y las variables del
estudio. El cuarto capitulo detalla la metodologia definida y el quinto capitulo
muestra los resultados de la recoleccion de datos y las pruebas de hipétesis
realizadas.

Los Autores.



CAPITULO I:
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1.1. Planteamiento y formulacion del problema
1.1.1. Planteamiento del problema

Desde hace mucho, en el ambito empresarial, la mayoria de
organizaciones vienen sufriendo un proceso dinamico y continuo de desorden
de personal. La rotacion se presentd como un fenémeno recurrente en las
empresas que, sin importar su voluntad, tienen que hacer uso de recursos y
energia para sobrevivir y mantenerse integros, por lo que siempre deben estar
en la busqueda de nuevos talentos con el fin de mantenerse equilibrados
(Chiavenato, 2015). Lopez (2011) indica que la rotacion de personal es la
consecuencia de la existencia de factores internos y externos que afectan la
actitud y el comportamiento del personal en la organizacion. Cubillos, Reyes
y Londofio (2017) destacan que una empresa con un alto nivel de rotacion es
una empresa con un alto impacto negativo en sus finanzas, debido a que los
procesos de contratacion, capacitacion, adiestramiento, y desvinculacion
demandan determinados montos de recursos a invertir, que no son
reembolsables.

De acuerdo a Adecco (2018) en el afio 2018, a consecuencia de la
crisis en Espafia, hubo una destruccion del 5.9% de puestos de trabajo en el
sector financiero. En base a los datos del Banco de Espafia las entidades
financieras espafiolas despidieron a 1657 empleados en el afio 2017, y a mas
85 mil en la dltima década. Y con el fin de mejorar los indices de eficiencia, a
través del ahorro de gastos, es que se predijo que el recorte de puestos de
trabajo seguiria incrementandose. Ademas, los medios digitales y los cambios
en los habitos de los usuarios constituyeron otra causal del cierre de oficinas
y, en consecuencia, de la reduccion de empleos. Asi mismo Adecco (2018)
resalta que, aproximadamente, el 80% de los bancos consideraban que los
avances tecnologicos tendran efectos sobre el nUmero de empleados, por lo
que estimaron que en el afio 2030 desapareceran entre el 10% y 20% de sus

puestos de trabajo. Finalmente, el informe de Adecco detalla que dos de cada



tres encuestados del sector financiero desean reducir sus indices de rotacion,
sobre todo, en las areas de venta y captacion.

En el Perq, de acuerdo a su Reporte de Sostenibilidad 2019, EI Banco
BCP tuvo un promedio de 16 mil 492 empleados activos, 4 mil 399
desvinculaciones o despidos, y 2 mil 302 renuncias, arrojando un indice de
rotacion voluntaria de 13.96% y un indice de rotacion de personal de 26.67%.
De igual manera, Interbank registrd, en el mismo afo,1496 ceses lo que
significo un indice de rotacion de 22.5%. En el caso de Mibanco, desde fines
del 2018 a fines del afio pasado, se registr6 un promedio de 10 mil 423
colaboradores activos, 519 desvinculaciones o despidos, y 1655 renuncias,
cifras que ayudaron a determinar que el indice de rotacion voluntaria asciende
a 15.9% y el indice de rotacién de personal a 20.9%. Es preciso destacar que
el indice de rotacion de personal obtenido en 2015 (25.3%) logré disminuirse
gradualmente al obtenerse indices de 20.9% en el 2016, 20.7% en el 2017,
19.9% en el 2018, y 20.9% en el 2019.

El indice de rotacion del afio 2019 de Mibanco (20.9%) es uno de los
mas bajos del sector micro financiero (25.9%), y aunque para algunos autores
como Chaparro et al. (2015) la rotacién de personal es un factor positivo que
permite a las instituciones contar con nuevos colaboradores que aporten
nuevas perspectivas y conocimientos a la empresa, en el sector micro
financiero se presenta un alto riesgo de perder carteras de clientes, y, en
consecuencia, fidelidad, por ello se hace importante que dichas cifras se vean
reducidas en el transcurso del tiempo, contrarrestando aquellos factores que
recurrentemente provocan la rotacion de empleados.

Diversas investigaciones lograron identificar que las principales
causas de la rotacion, por lo general, son: las bajas remuneraciones, las pocas
posibilidades de desarrollarse profesionalmente, la percepciébn de
inseguridad, presiones en el trabajo, falta de motivaciones, problemas con los
superiores, entre otros (Chaparro, Guzman, Naizaque, Ortiz, & Jiménez,
2015). Otros autores, como Barrios (2012), proponen que las causas que
provocan la rotacion de personal estan ligadas a los escasos beneficios y

prestaciones, las condiciones laborales, el sistema de estimulacion moral, los



estilos de direccion y control, y el contenido del trabajo en comparacion con el
salario, entre otros. Se puede generalizar, por lo tanto, que el principal motor
de larotacion de personal es la insatisfaccion de los empleados con su trabajo,
no obstante, es preciso agregar que, la decision de cambio de trabajo, puede
verse motivada por el mercado laboral, ya que, si la preparacion del empleado
es alta, este tendra mayores facilidades para encontrar un nuevo puesto de
trabajo que vaya acorde a sus expectativas (Chaparro et al., 2015). Gonzales
(2006) propone un modo de clasificacion de los factores que causan la
rotacion. Las clasifica en evitables, inevitables, y saludables. Las primeras se
relacionan con la falta de motivacion, con la insatisfaccién con los sueldos,
con los horarios de trabajo, con las relaciones internas, entre otros; los
segundos agrupan decisiones inevitables a raiz de la existencia de
enfermedades cronicas, accidentes graves, muerte o jubilacion; y los terceros
se refieren a situaciones provocadas por promociones, ascensos Yy/o
traslados, entre otros.

En Espafia, en 2019 —de acuerdo al “Informe Info-empleo Adecco:
Oferta y demanda de empleo en Espafia’ se pudo conocer que, del total de
casos de rotacién voluntaria, el 38% se habia dado por que los empleados
buscaban empresas que les paguen mas o porque habian recibido una mejor
oferta compensatoria, el 25.35% porque los empleados consideraban que en
la empresa no podian desarrollarse profesionalmente, el 19.72% porque no
sienten sincronia con los objetivos y estrategias de la empresa, y el 7% porque
el clima laboral no los ayuda a desenvolverse. El informe dio a conocer,
también, que durante el afio 2018 se registro un indice de rotacion de personal
bajo que se ubic6 en un 21% (RRHH Digital, 2019). En Colombia, Jairo Pinilla,
Director de Performia Colombia, sefial6 que la falta de comunicacién entre el
personal y los altos mandos, la falta de recursos para el desarrollo de trabajo
del empleado, entrenamientos deficientes, y ambientes sobrecargados
favorecen al incremento de la rotacion de personal. Carlos G. Schmidt-Mumm,
Presidente de la Junta Directiva de la Asociacion de Talento Humano ACRIP
Bogot4, destac6 que muchas empresa registran un bajo indice de rotacion de

personal, pero esto, en algunos casos, puede ser mas perjudicial porque es



posible que este bajo indice se componga de empelados que son elementos
clave de la organizacion, por ello recomienda que las empresas deben estar
preparadas para realizar contraofertas y compensaciones competitivas en el
mercado, fomentando oportunidades de desarrollo especialmente para los
millenials, que se caracterizan por cambiar de trabajo cuando se sienten
frustrados y estancados (Revista Empresarial & Laboral, 2017).

El Perq, en los dltimos afios, ha sido considerado uno de los paises
con mayores indices de rotacion laboral de Latinoamérica al mantener un
promedio de 20%, superior al 10.9%, que es el promedio de la regiéon (ESAN,
2019). El portal PQS (2020) agrega que, entre las causas mas comunes de la
rotacion de personal, en el pais, estan la falta de oportunidades para hacer
una linea de carrera (22%), mejores ofertas laborales (13%), deficientes
climas laborales (11%) y bajas remuneraciones (10%). En la region Junin, de
acuerdo a la investigacion realizada por Maclenan y Salas (2014), los factores
gue se relacionan con la rotacion de personal — omitiendo aquellos que ya
fueron mencionados y descritos— son: la calidad de supervision de los altos
mandos sobre las tareas realizadas por los empleados, la capacitacion sobre
las tareas especificas a desarrollar, y las relaciones que se desarrollan con
los compaferos de trabajo.

Considerando que toda organizacion es unica y se diferencia de las
otras, no solo por su tamafio, rubro o ubicacidn sino también, por su filosofia,
cultura, costumbres, clima laboral y relaciones internas, la presente
investigacion pretende identificar aquellos factores que se asocian o
relacionan el alto indice de rotacion de personal de la micro financiera Mibanco
en la ciudad de Huancayo en el afio 2019.

1.1.2. Formulacion del problema
A. Problema general
¢,Cuadles son los factores que se asocian con la rotacién de personal
de Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019?
B. Problemas especificos
— ¢Cuales son los factores personales que se asocian a la rotacién de
personal de Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019?



— ¢ Cuales son los factores organizacionales que se asocian a la rotacién
de personal de Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019?
— ¢Cuales son los factores de mercado laboral que se asocian a la
rotacion de personal de Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019?
1.2. Determinacion de objetivos
1.2.1. Objetivo general
Determinar qué factores se asocian con la rotacién de personal de
Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019
1.2.2. Objetivos especificos
— Determinar qué factores personales se asocian con la rotacion de
personal de Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019
— Determinar qué factores organizacionales se asocian con la rotacion de
personal de Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019
— Determinar qué factores de mercado laboral se asocian con la rotacién
de personal de Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019
1.3. Justificacion e importancia del estudio

La investigacién resalta su importancia porque se identificé factores
como; aspectos familiares, los hijos, edad, horario y horas de trabajo, la
remuneracion retraso de pago de comisiones, ambiente laboral, que
generaron y motivaron la rotacion del personal representdndose en un
20.9%%, evento que generd el desarrollo de la investigacion justificando su
importancia. Ademas, la investigacion justifica su desarrollo, dentro de la
justificacion practica porque se identifica factores que se asocian a la rotacion
de personal antes mencionados de Mibanco en la ciudad de Huancayo
durante el aflo 2019. Factores que sirvieron para ampliar el panorama en el
sector micro financiero para evitar que sus indices de rotacion aumenten cada
afo contrarrestando sus causas mas comunes.

Por otro lado, la investigacion se justificd, teéricamente, porque se
tomo en cuenta el respaldo tedrico de Chiavenato (2015) la define como el
resultado de la fuga de talento y el ingreso de otros para sustituirlos; la
tipologia de la rotacion de personal varia de acuerdo a la perspectiva. Robbins

y Judge (2013) y Milkovich y Boudreau (2000) sefalan que la rotacion de



1.4.

personal se origina a partir de la decisién del empleado para dejar su puesto
de trabajo. Esta decision va ligada a ciertos factores, entre los que destacan:
los factores organizacionales, factores personales y factores de mercado de
trabajo. De esta manera, se pudo identificar en el campo cientifico de las
ciencias administrativas cuales fueron los factores identificados que se
relacionan a la rotacion de personal.

Finalmente, la investigacion se justific6 metodolégicamente por el
instrumento planteado que fue modificado para fines de la investigacion con
el proposito de obtener datos sobre los factores que se relacionan con la
rotacion de personal. Ademas, se tomo en cuenta el respaldo de Gallego
(2007) como el procesamiento cientifico que pretende encontrar datos
veridicos que solucionen un determinado problema. Espinoza (2010) quien
respalda que la investigacion fue de tipo aplicada debido al uso que se hizo
de referencias bibliograficas sobre la rotacion de personal y los factores que
la originan con el fin de dar solucion al problema general identificado en
Mibanco. Fie de nivel correlacional segun Hernandez et al. (2010) como el tipo
de investigaciones que buscan medir el nivel de relacion o asociacién que
existe entre dos o mas variables o conceptos.

Por lo tanto, esta investigacion resalta su importancia por los aportes
de ambito intelectual que se dara al acervo cientifico, al determinar cuales son
los factores que se asocian o producen la rotaciébn de personal en las
empresas del sector micro financiero. Ademas, el identificar los factores en
cuestion ayudara a tomar acciones que eviten o solucionen los alto indices de
rotacion de personal. Finalmente servira como fuente pata futuras
investigaciones y entidades.

Limitaciones de la presente investigacion

La realizacion de la investigacion presentd limitaciones econdmicas
que impidieron realizar una investigacion mas amplia y completa que arroje
datos mas precisos sobre los factores que se relacionan a la rotacion de
personal del sector micro financiero. Se presentaron, también, limitaciones
sanitarias, dispuestas por el Gobierno de acuerdo a la coyuntura actual, que

impidieron una normal recopilacién de datos en la oficina central de Mibanco.



Finalmente, también hubo limitaciones de tiempo y distancia que no ayudaron
a encontrar datos de ex trabajadores de la micro financiera al no haber

coincidencias de tiempos libres y al existir distanciamiento geografico.



CAPITULO II:
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de lainvestigacion

Las siguientes investigaciones y tesis fueron consideradas
antecedentes del presente estudio debido a la similitud en el uso de las
variables de estudio.

2.1.1. Antecedentes internacionales

Los antecedentes internacionales considerados fueron los siguientes:

Orbe (2019) realizé un estudio con titulo “Factores motivacionales que
inciden en la rotacion de personal en la Superintendencia de Economia
Popular y Solidaria- SEPS” para obtener el grado de Maestro en Desarrollo de
Talento Humano de la Universidad Andina Simon Bolivar, Sede Ecuador,
Quito.

La investigacion plante6 como su objetivo general identificar los
factores motivacionales que impactan en la rotacion de personal de la
Superintendencia de Economia Popular y Solidaria. Para ello, el investigador
clasificé a su investigacion de tipo cuantitativo, en consecuencia, disefié un
cuestionario con una escala de Likert considerando los factores
motivacionales de Herzberg, lo que le permitié obtener informacion de fuente
primaria, no obstante, también se hizo uso de fuentes secundarias a través de
la revisibn de fuentes bibliograficas. Los resultados que se obtuvieron

indicaron que la rotacion de personal de la empresa de estudio fue originada



por factores motivacionales como el reconocimiento (44%), la responsabilidad
(78%), posibilidad de crecimiento (41%), logros obtenidos (51%), y el trabajo
en si (69%). Estos resultados ayudaron a llegar a la conclusion de que, si bien
cada empleado tiene diferentes factores motivacionales que influyen en su
decision de rotacion, en la empresa objeto de estudio el factor del “trabajo en
si”, que considera aspectos de satisfaccion con las actividades y tareas, y el
desarrollo profesional, incide mas en el indice de rotacion de personal.

Gonzalez (2018) realizd la investigacion con titulo “Causas de rotacion
de personal administrativo de la generacion millennial en una empresa de
servicios de telecomunicaciones” para obtener el grado de Maestro en
Administracion — MBA de la Escuela de Administracion de la Universidad
EAFIT, Bogota.

La investigacibn tuvo como objetivo primordial realizar una
identificacibn de los factores de rotacibn voluntaria de empleados
pertenecientes a la generacion millennial en las areas de administracion de la
empresa de telecomunicaciones en los afios 2016 y 2017, a través de una
revision bibliografica que ayude a entender el concepto del objeto de estudio
en torno a la generacién millennial, seguido de un analisis de la informacion
cuantitativa obtenida de los datos del departamento de talento humano. Para
cumplir con el objetivo principal, en la primera etapa, el investigador realizé
una caracterizacion (mediante una identificacion y analisis) de los factores que
inciden mayormente en la rotacion de personal, en base a su relevancia y
efecto. Como segunda etapa comparé los resultados cuantitativos y
cualitativos con el proposito de revisar si existian brechas significativas. Y
finalmente, en la tercera etapa se presentaron las conclusiones vy
recomendaciones para el equipo que es parte del talento humano de la
empresa de telecomunicaciones. Los resultados obtenidos fueron que, en el
afo 2016, del total de casos de rotacion de personal millennial, el 47% fue a
causa del salario, seguido del 23% a causa de la falta de oportunidades para
el desarrollo personal, seguido del 19% a causa del ambiente laboral, y
seguido del 11% a causa de motivos personales. En el afio 2017 las cifras

variaron, ya que, del total de casos de rotacion, el 49% fue por motivos



salariales, el 40% por falta de oportunidades para el desarrollo persona, el 7%
por el ambiente laboral, y el 4% por motivos personales. Estos resultados
ayudaron a concluir la investigacion indicando que la rotacion es un fenomeno
constante en las empresas de estudio y que las causas principales estan los
factores salariales, de desarrollo personal y de ambiente laboral.

Jaramillo, Moreno, Banda y Rocha (2016) desarrollaron un estudio
titulado “Principales factores que influyen en la rotacion de personal en la
empresa Smart S.A. de C.V.” para la Revista VinculaTégica EFAN de la
Universidad Autonoma de Nuevo Ledn.

La investigacién tuvo como objetivo principal encontrar las causas
principales que provocan la rotacion de personal, para ello analizaron el
problema de rotacién de personal en la empresa objeto de estudio, en la cual
los empleados representaban grandes indices de rotacion y provocaban, en
consecuencia, efectos negativos en las operaciones de la empresa. Para
cumplir con su objetivo, los autores determinaron que la investigacion tendria
un disefio no experimental de corte transversal. Desarrollaron un cuestionario
que fue dirigido a 53 empleados de la empresa de estudio para conocer
variables como el sueldo, desarrollo profesional y capacitacion. Los resultados
dieron a conocer que la mayoria de encuestados (44%) consideraba que su
sueldo era medio, en comparacion con el promedio del mercado, de igual
manera el 70% consideré que los niveles de capacitacion eran excelentes, y,
finalmente, el 69% considerd que las oportunidades de desarrollo profesional
eran excelentes, también. Los resultados llevaron a los autores a concluir en
que, en la empresa Smart S.A., la causa mas frecuente de la rotacion de
personal es la insatisfaccion con los sueldos bajos. Esto puede generar
consecuencias perjudiciales para la empresa como: gastos adicionales,
pérdida de clientes, pago de finiquitos, entre otros.

Parra y Salgado (2016) desarrollaron la investigacion “Factores que
causan la rotacion del personal administrativo en Alquilar Construcciones S.A
en la ciudad de Santiago de Cali” para obtener el Grado de Especializacién
en gerencia del Talento Humano de la Facultad de Ciencias Empresariales de

la Universidad Catdlica Lumen Gentium, Cali.



La investigacion tuvo como objetivo general la identificacion de los
factores que provocan la rotacion de personal administrativo de la empresa
Alguilar Construcciones S.A en Santiago de Cali. Para cumplir con su objetivo,
en primer lugar, las autoras identificaron el indice de rotacion de la empresa,
luego las posibles causas de la rotacion de personal, y finalmente
desarrollaron una propuesta para reducir el indice de rotacion previamente
identificado a través de la elaboracion de programas de induccion, sistemas
de valuacion y medios para que el personal pueda presentar quejas o
sugerencias. Los resultados que obtuvieron las autoras fueron que las
posibles causas de la rotacion de personal en la empresa fueron los salarios,
los cargos delineados, la insatisfaccion con el clima laboral, la mala relacion
con los superiores, y la ausencia de capacitaciones. Estos resultados
ayudaron a concluir que la empresa Alquilar Construcciones S.A tiene indices
de rotacién de personal en su area administrativa porque carece de un plan
de carrera que logre mantener satisfechos a sus empleados y lograr que éstos
sientan una mayor identificacion con la empresa.

Dominguez (2015) desarrolld el estudio titulado “Analisis de las
causas de rotacion de personal de la empresa Holcrest S.A.S” para optar el
grado de Maestra en Administracion MBA de la Universidad de Medellin.

El estudio plante6 como objetivo general realizar un analisis de las
causas que inciden en la rotacion de empleados de la empresa Holcrest
S.A.S., para ello se hizo uso de un disefio metodoldgico cuantitativo de tipo
descriptivo y se recurrio a la encuesta, como técnica de recolecciéon de datos,
gue estuvo conformada por 65 preguntas que fueron dirigidas a 39 empleados
de la empresa. Los resultados mostraron que los factores que son mas
considerados causas de la rotacion son un mal equilibrio entre vida laboral y
personal (58%), cooperacion entre areas (56%), la falta de reconocimiento y
consideracion (55%), la falta de oportunidades para hacer linea de carrera
(46%) y la falta de aceptacion de los comparfieros (36%). Estos resultados
ayudaron al autor a llegar a la conclusion de que, si las empresas quisieran
cumplir con todos sus objetivos propuestos en bien del cliente y de la mejora

de servicios, deben prestar mas atencion a la rotacion de personal, ya que su



indicador incrementé en los Ultimos tres afios previo a la realizacion de la
investigacion. Por otro lado, se pudo conocer que las causas que tienen un
mayor impacto en la rotacion de personal son: el salario, el balance entre vida
y trabajo, el reconocimiento, las oportunidades de carrera y la cooperacion
entre las diversas areas.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Los siguientes estudios e investigaciones constituyen los
antecedentes nacionales de la presente investigacion.

Ferndndez (2020) desarrollé una investigacion a la que titul6é “Analisis
de la relacion entre el clima laboral y la intencion de rotacién de los
trabajadores de una empresa industrial: Caso COESAC — Sede Los Olivos”
para optar el titulo profesional de Licenciada en Gestibn con mencién en
Gestion Empresarial de la Pontificia Universidad Catdlica del Peru, Facultad
de Gestidn y Alta Direccion, Lima.

La tesis en mencion plante6 como su objetivo principal determinar si
el modelo de medicion del clima laboral de COESAC se relaciona con la
intencién de rotacién sus empleados. Para tal fin el estudio tuvo un enfoque
cuantitativo, y un alcance correlacional. Para la recopilacién de datos sobre el
clima laboral se disefi6 un cuestionario de 60 preguntas, y para obtener sobre
la intencion de rotacion se disefid un cuestionario con una escala de Likert
compuesto por tres preguntas puntuales. Dichos cuestionarios fueron
aplicados a un total de 104 empleados. Los resultados obtenidos dieron a
conocer que los factores que determinan un buen ambiente laboral son: las
relaciones con los comparieros, los equipos adecuados, y el soporte que le da
la empresa a los empleados, no obstante, se pudo conocer que los
mencionados factores no aportan a la disminucién del indice de intencion de
rotacion. La conclusion a la que lleg6 la autora fue que el nivel de rotacion en
COESAC es bajo al registrar un promedio de 9% anual.

Castillon (2019) realizd la investigacion con titulo “Rotaciéon de
personal y la calidad del servicio logistico en la empresa de tercerizacién SLI

SAC” para optar el grado de Magister en Administracion con mencion en



Gestién Empresarial de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima.

El estudio tuvo como objetivo general la determinacion de la
correlacion existente entre la rotacion de personal y la calidad de servicio
logistico de la empresa de tercerizaciéon SLISAC en la ciudad de Lima, durante
el periodo 2015 — 2016. Para tal fin el autor desarrollé una investigacion de
tipo correlacional, que consider6 como muestra a 30 empleados de la
empresa objeto de estudio, a éstas se aplicd un cuestionario que ayudo6 a
recabar informacion importante para la obtencién de resultados. Se pudo
conocer que el 20% de encuestados estaba de acuerdo, y otro 20% era
indiferente al monto que ganaba; de igual manera se pudo conocer que de los
encuestados el 50% estaba en desacuerdo con la poca recurrencia de las
capacitaciones; finalmente también se pudo conocer que, del total de
encuestados, el 40% esta en desacuerdo con las instalaciones de su trabajo.
Las conclusiones a las que llego el autor, ademas de determinar que no existia
correlacion entre la rotacion de personal y la calidad de servicio, fueron que
las remuneraciones de los empleados no representaban un factor de rotacion,
tampoco la recurrencia de las capacitaciones, no obstante, las instalaciones
del centro de labores si representa un factor determinante de la rotacién, por
lo que se recomienda mejorar las condiciones de trabajo de los empleados de
la empresa objeto de estudio.

Corzo, Mendoza, Suca y Veladsquez (2018) desarrollaron la
investigaciéon con titulo “Causas de la Rotacion Laboral en las Empresas del
Sector Asegurador de Cusco” para obtener el grado de Magister en
Administracién Estratégica de empresas de la Escuela de Posgrado de la
Pontificia Universidad Catolica del Per( en Lima.

La investigacion plante6 como objetivo general la determinacion de
las causas principales de la rotacion de personal del area de ventas de las
empresas que componen el rubro de Seguros en la ciudad del Cusco. Para
tal fin se determin6 que el estudio tendria un enfoque cualitativo, un alcance
exploratorio, y un disefio holistico de mdltiples casos. Se determind que la

poblacion estaria compuesta por todas las empresas que conformen el rubro



de Seguros en la ciudad del Cusco. A éstos se les aplicd una entrevista abierta
para obtener datos mas precisos. Los resultados que se obtuvieron dieron a
conocer que, por mayoria, los factores que se asocian mas a la rotacion de
personal son: el estrés laboral, la alta exigencia de desempefio, la falta de
promocién profesional, el sistema de remuneraciones, y el ambiente de
trabajo. La conclusion final del estudio fue que las causas principales de la
rotacion de personal son: deficiente ambiente de trabajo, carente promocion
profesional, deficiente sistema de remuneraciones, estrés en los empleados,
y alta exigencia de desempefio.

Castillo (2017) desarrollo la tesis titulada “Ambiente laboral y rotacién
de los colaboradores en la empresa Nexos S.A.C.” para obtener el grado
académico de Maestra en Gerencia Social y Recursos Humanos de la Escuela
de Posgrado de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Lima.

La tesis en mencién plante6 como objetivo general la determinacion
de la influencia del ambiente laboral en el nivel de rotacion de los
colaboradores de la empresa Nexos S.A.C. Para tal proposito la autora disefid
una investigacion retrospectiva de tipo explicativo en la que se aplicé un
cuestionario como instrumento para medir la rotacibn de personal en la
empresa. Dicho cuestionario se aplicé a 172 colaboradores, considerados la
muestra de la poblacion objeto de estudio. Los resultados obtenidos dieron a
conocer que la estructura ni la identidad de la empresa son factores que
influyan en la rotacion de personal, tampoco la responsabilidad exigida a los
empleados, no obstante, también se pudo conocer que las recompensas si es
un factor que influye en la rotacién del personal. La conclusion principal de
estudio fue que no todas las dimensiones o factores que conforman el
ambiente laboral influyen significativamente en la rotacion de los empleados.

Oteroy Torres (2016) desarrollaron la investigacion con titulo “Plan de
mejora de la gestién de rotacién de personal y siniestralidad para la division
de operaciones de una empresa contratista minera” con el fin de obtener el
Grado académico de Magister en Desarrollo Organizacional y Direccion de

personas de la Escuela de Posgrado de la Universidad del Pacifico, Lima.



2.2.

El objetivo general del estudio fue presentar una propuesta de mejora
centrada en la gestion de indicadores de siniestralidad y rotacion de personal
para el Area de operaciones de una empresa contratista minera. Para tal fin,
las autoras aplicaron una metodologia que empez6 con el analisis competitivo
del sector, seguido de la descripcién del modelo de negocio y la estrategia de
crecimiento, el analisis de los procesos clave de la organizacion y la cadena
de valor del negocio. Finalmente se realizé la propuesta del Plan de mejora
de la gestidn de rotacién y siniestralidad. Los resultados del estudio, previo al
disefio del plan de mejora, fueron que existia un alto indice de rotacion y
siniestralidad, por lo que era necesario tomar medidas que mejoren los
procedimientos de gestion de personas. La conclusion a la que llegé el estudio
fue que debe aplicarse el Plan de mejora propuesto para que se controle y
reduzca los niveles de siniestralidad, y, en consecuencia, los niveles de
rotacion de personal.

Bases teodricas

2.2.1. Rotacion de personal

Considerada un fendmeno que genera un gran impacto en las
empresas, la rotacién de personal es considerada, basicamente, como la
ruptura o desvinculacién de un empleado con una empresa, mas alla de que
la decision sea evitable o no (Macario, 2018). De acuerdo a Santillan (2008),
la rotacién de personal, como problema, fue identificada a inicios del siglo
pasado, en 1910, cuando surgieron bastas discusiones sobre los costos que
originaba en las empresas. Por ello, hoy en dia, la mayoria de organizaciones
siempre buscan reducir sus indices de rotacion, lo cual es plasmado como
una de los objetivos més recurrentes en la administracion. Esto ultimo género
que, con regularidad, se estudien los factores y comportamientos que la
originan, desde el punto de vista de la administracion y de la psicologia
(Macario, 2018).

A. Definicion.
La rotacion de personal es una situacidon que se presenta en toda

empresa y tiene diversas definiciones de acuerdo al enfoque del autor.



Chiavenato (2015) la define como el resultado de la fuga de talento y
el ingreso de otros para sustituirlos. Es una situacion que se presenta con
continuidad afectando la integridad de la organizacion al demandar mayores
recursos y energia para mantener equilibrada la estructuracion. Orozco
(2013), por otro lado, sefala que la rotacion es un indicador que se define
cada cierto tiempo al hallar la proporciéon de empleados que dejan una
organizaciéon -sin considerar a los que lo hacen inevitablemente como
fallecidos y jubilados— entre el niumero total de empleados promedio de una
empresa o institucién. De igual manera, Rodriguez (1998) la define como el
cambio de organizacién en el que esta inmerso un empleado con el propésito
de mejorar sus condiciones personales y profesionales a través de la
adquisiciéon de nuevos conocimientos y experiencias. La rotacion es un
derecho de toda persona en la busqueda de la obtenciébn de aspectos
positivos en su vida. Cleveland (2008) finalmente, considera que la rotacion
puede definirse de acuerdo a la nueva posicion del empleado, es decir, si este
se mantiene en la organizaciéon (pero con otro cargo) o Si se va a otra
terminando el periodo contractual.

La rotacion de personal se compone del flujo de entradas y salidas de
personas. Las salidas se reemplazan con nuevas entradas, esto quiere decir
que cada vez que un empleado deja la organizacion corresponde contratar a
un sustituto que lo reemplace (Chiavenato, 2015). Para Orozco (2013), la
rotacion de personas es un factor de cambio inevitable, por lo que no deberia
considerarse una desventaja ante la competencia, por el contrario, deberia
considerarse como un indicador de productividad, rentabilidad, evolucion y
empoderamiento de los colaboradores. No obstante, las empresas deben
hacer lo posible para disminuir la tasa de rotacion de personal buscando que
los empleados logren sus objetivos personales y profesionales, lo cual
beneficiara tanto al empleado como a la empresa (Dale, 1983).

B. Tipos de rotaciéon de personal

La tipologia de la rotacion de personal varia de acuerdo a la

perspectiva. Robbins y Judge (2013) indican que existen dos tipos de rotacion:

la rotacién interna, que surge cuando un empleado es transferido a otro cargo



por disposicién del encargado de la organizacion; y la rotacién externa que
surge con el despido de un empleado o por eleccion de éste mismo.

Respecto a la rotacion interna, Robbins y Judge (2013) precisan que
toda rotacién debe ser considerada un factor positivo para los empleados de
la organizacidon, y en consecuencia se debe realizar una adecuada
planificacién que detalle las evaluaciones que se realizaran en todo el proceso
de reclutamiento, seleccion, desenvolvimiento, control, y promocion. Sobre la
rotacion externa, Robbins afirma que suele producirse por discrepancias
laborales sobre desempefio, o en todo caso por propia decision del empleado
en busca de mejores oportunidades, por lo tanto, un empleado deja de
pertenecer a una empresa por motivos organizacionales, asi como por
motivos personales.

Chiavenato (2015), por otro lado, sefiala que existen dos formas de
separacion del empleado con la empresa.

e Rotacion por iniciativa del empleado.

Este tipo de rotacion se da cuando un empleado decide terminar la
relacion con la empresa u organizaciéon motivado por factores personales o
profesionales. Esta decision esté sujeta, por lo general, al nivel de satisfaccién
que el empleado tiene con la empresa, y al nimero de ofertas de empleo que
se le presentan y parecen atractivas al empleado

e Rotacion por iniciativa de la empresa o empleador.

Este tipo de rotacion ocurre cuando una empresa, a través de sus
altos mandos, decide separar a sus empleados con el propoésito de sustituirlo
por otros mas adecuados o con mejores capacidades, para corregir problemas
de seleccion, para reducir la fuerza de trabajo, o para reducir costos.
Chiavenato (2015) agrega que las consecuencias mas comunes de este tipo
de rotacion son las transferencias, las tareas compartidas, las recolocaciones,
las sustituciones temporales, entre otros.

C. Causas de larotacion de personal

En toda organizacion hay un sinfin de motivos y problematicas que

pueden generar indices de rotacion de personal. Por lo general, una empresa

que presente un nivel alto de rotacién tiene problemas especificos como falta



de motivacion, personal descontento, insatisfaccion laboral, y otros que no son
cuidados por el area de talento humano (Werther & Davis, 2014). De igual
manera, Castillo y Sabando (2018) sefialan que la existencia de un alto grado
de rotacion corresponde a un alto grado de inestabilidad laboral percibida por
los empleados o, en todo caso, por la incapacidad del empleado para estar a
la altura del cargo, dejando entre ver la capacidad de la empresa para elegir
a su personal.

Chiavenato (2015) indicaba que la rotacion puede considerarse real o
potencial. Real en caso el empleado ya haya dejado la organizacion, y
potencial en caso el empleado tenga muchas ansias de dejar la empresa en
cuanto encuentre una mejor oportunidad laboral. En cualquiera de los casos,
indica que la seleccion de personal es un factor importante si se pretende
seleccionar al personal adecuado que beneficie a la empresa y no la
compliqgue mas con su salida abrupta. Chiavenato (2015) agreg6 que la
rotacion de personal puede darse por la existencia de fenébmenos internos (a
la organizacion) y de fendbmenos externos.

e Fenomenos internos.
— Politica de salarios y remuneraciones
— Politica de prestaciones sociales
— Tipo de control y direccion sobre los empleados
— Oportunidades de desarrollo profesional y personal
— Relaciones internas de los colaboradores
— Politica de capacitaciones
— Criterios de evaluacion del desempefio
— Cultura de la organizacion
e Fendmenos externos.
— Actualidad econémica
— Oferta laboral
— Situacion de las politicas nacionales sobre empleos
D. Costos de larotacidon de personal

Segun Garcia (2011) todo proceso de rotacion de personal demanda

gastos a la empresa, no obstante, cuando el proceso de rotacién se da por



voluntad del empleado el gasto es menor en comparacion cuando la rotacién
parte de la decision de la organizacion. Sea cual sea la razdn, el incurrir en
gastos afecta negativamente a las finanzas de la empresa. Dichos gastos,
considerados costos por Chiavenato (2015) son agrupados de la siguiente
manera:
e Costos de reclutamiento
Agrupa los siguientes gastos:
— De emision y procesamiento de solicitud del empleado
— De mantenimiento del area o departamento encargado del
reclutamiento.
— De mantenimiento de los servicios de reclutamiento:
entrevistas, evaluacion, pruebas médicas, psicométricas, etc.
e Costos de registro y documentacion
Comprende:
— De mantenimiento del area o departamento de registro y
documentacion de personal y talento humano.
e Costos de integracion
Agrupa los siguientes gastos:
— De seleccién, induccion y capacitacion de personal
— Costo del tiempo del supervisor del area o departamento
solicitante
e Costos de desvinculacion
Comprende los siguientes gastos:
— Costos de indemnizaciones por tiempo de servicios.
— Costo de anticipos de pagos relacionados con vacaciones.
Afos mas tarde, Chiavenato (2015) volveria a agrupar los gastos en
costos primarios, secundarios y terciarios para la empresa:
e Costos primarios
Agrupa todos los gastos en los que incurre la empresa para reclutar y
seleccionar al personal, como los costos de registro y documentacion de los
empleados, costos de entrenamientos, costos de desvinculacion (pago de
vacaciones truncas y beneficios sociales), entre otros (Chiavenato, 2015).



e Costos secundarios

Segun Chiavenato (2015) estos gastos son dificiles de medir en forma
numérica ya que sus caracteristicas, mayormente, son cualitativas. Los gastos
se relacionan de manera indirecta con el despido y reemplazo del empleado,
y tienen que ver con aquellas consecuencias colaterales e inmediatos de la
rotacion.

e Costos terciarios

Son aquellos gastos en los que incurre la organizacién como efecto
inmediato y a largo plazo del despido de un empleado. Incluye gastos de
inversion extra y las pérdidas en las actividades principales de la empresa. LA
primera agrupa gastos como el aumento de sueldos a los nuevos empleados
y el reajuste a los que ya vienen laborando un buen tiempo. Y los segundos
se reflejan en la imagen corporativa de la empresa ya que los clientes perciben
una baja calidad de los servicios prestados por empleados poco capacitados
(Chiavenato, 2015).

E. Estrategias para evitar la rotacion de personal

Al ser un fendbmeno comun que es dificil de eliminar y prevenir en
cualquier organizacion, diversos investigadores desarrollaron herramientas
para contrarrestar la rotacion de personal, ya que ésta proyectaba malos
antecedentes a la empresa (Macario, 2018). No obstante, Aponte (2006)
sefiala que toda organizacion no puede intervenir en causas externas a la
empresa como las mejores ofertas de remuneraciones o de desarrollo
profesional, por lo que se recomienda realizar investigaciones de mercado que
ayuden a establecer nuevos salarios y conceptos de linea de carrera.
Ademas, es necesario que también se realicen estudios de comportamiento
organizacional y evaluaciones de desempefio para identificar aquellas
deficiencias del area de trabajo y de toda la organizacion en conjunto.

Hablar de una estrategia Unica que solucione o elimine la rotacién de
personal es incorrecto, ya que cada realidad organizacional demanda un
propio diagnadstico y tiene diferentes respuestas. Sin embargo, Macario (2018)
propone que ninguna empresa debe pasar por alto los siguientes factores:

— Capacitaciones constantes



— Incentivos econémicos y no econdmicos (morales)
— Comunicacion interna

— Desarrollo personal y profesional de los empleados

F. Indice de rotacion de personal

A continuacion se expondran las cuatro ecuaciones planteadas por

Chiavenato (2015) para calcular el indice de rotacion de personal de cualquier

organizacion:

Ecuacion 1

Es utilizada para que las empresas puedan realizar una planeacion de
su talento humano y representa el valor porcentual de personal que
circulan en la organizacion en relacion con el promedio de empleados
(Chiavenato, 2015).

((A+ D) +2) x 100

IRP =
PE

En donde:

IRP = indice de Rotacion de Personal

A = Personal contratado en un determinado periodo (ingresos)

D = Personal saliente, por iniciativa de la empresa o por decision de

los propios empleados (salidas).

PE = Promedio existente de empleados en el periodo determinado.
Puede ser obtenido sumando los empleados existentes al
comienzo y al final del periodo, y dividirlo entre dos.

Ecuacion 2

Es utilizada cuando se pretende analizar las salidas de empleados y

sus respectivas causas. Algo particular de esta ecuacion es la no

consideracion de las entradas de empleados, y la consideracién del nimero

de desvinculaciones sin importar de quién provenga la iniciativa (Chiavenato,

2015).

D x 100

IRP =
PE

En donde:
IRP = Indice de Rotacién de Personal

D = Personal saliente (salidas).



PE = Promedio existente de empleados en el periodo determinado.
e Ecuacion 3

Es utilizada cuando se busca estudiar las causas que originaron las
salidas de los empleados. De acuerdo a Chiavenato (2015), éste indicador
considera, Unicamente, las salidas por decision de los empleados, por lo que
es posible estudiar las salidas consecuentes de la actitud y del
comportamiento organizacional, haciendo a un lado las salidas que se
originan por decision de la organizacion.

D x 100

IRP =
((N1+ N2+ -+ Nn) +a)

En donde:

IRP = indice de Rotacion de Personal

D = Personal saliente que debe ser sustituido.

N1 + N2 + ... + Nn = Sumatoria de la cantidad de empleados que

iniciaron cada mes.
a = Numero de meses que comprenden el determinado periodo.
e Ecuacion 4

La ecuacion se utilizada cuando se busca evaluar la rotacion de
personal por areas o departamentos, considerando un sistema mas grande.
Chiavenato (2015) agrega que cada é&rea debe tener su propio célculo e
indicador de rotacion de personal.
(A+D)+2)+R+T

IRP = o x 100

En donde:

IRP = indice de Rotacion de Personal

A = Personal contratado

D = Personal saliente

R = Personal recibido por transferencia de otras é&reas o

departamentos
T = Personal transferido a otras areas o departamentos
PE = Promedio existente de empleados en el periodo determinado.
Chiavenato (2015) indica, sobre los indices descritos, que no deben

presentar indices de 0 o de nimeros muy elevados puesto que reflejarian



estados de rigidez o de rotacion elevada que no ayudarian a gestionar los
recursos humanos de una manera correcta. Por lo tanto, el indice de rotacion
debe ayudar a la organizacion a retener a los mejores empleados y
reemplazar a los que no se desempefian adecuadamente o a los que resulta
dificil corregir con programas de capacitacion. De este modo, cada empresa
tendria su indice de rotacion ideal, ya que asi se le haria posible potenciar sus
recursos humanos sin afectar la cantidad de empleados. Chiavenato (2015)
concluye en que no existe un numero que defina un indice de rotacion ideal,
sino una determinada situacion en funcién de sus problemas y de su propia
situacion externa de mercado.
G. Modelos de rotacion de personal

Para Garcia (2011) es muy importante realizar un estudio profundo de
los modelos planteados como explicacion de los procesos de rotacién, por lo
que propuso la siguiente revision tedrica de los principales modelos
explicativos que graficaron y explicaron los procesos inmersos en la decision
de renuncia tomada por el empleado. El aporte se expone a continuacion:

e El modelo de intenciones de movimiento de Joseph

Fue publicado por primera en el articulo “Turnover of information
technolgy professionals a narrative review, meta-analytic structural equation
modeling, and model development” editado en el afilo 2007. El modelo destaca
como aquellos factores laborales, personales y organizaciones tienen una
influencia en la satisfaccion y compromiso de los empleados con la empresa.
Por lo que, si una organizacion pretende evitar altos indices de rotacion,
deberia intentar reflejar un éptimo nivel de satisfaccion y compromiso laboral.
El modelo detalla que los factores laborales agrupan caracteristicas del puesto
de trabajo, el comportamiento organizacional y factores de estrés; los factores
personales agrupan caracteristicas demograficas personales y de motivacion;
y los factores organizacionales agrupan las politicas de remuneraciones y las

oportunidades de ascenso y crecimiento que brinde la empresa (Garcia, 2011)
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Figura 1. Modelo de intenciones de movimiento.
Adaptado de “Caracterizacion del proceso de rotacion del recurso humano del area
comercial de la empresa Corporacion Azende agencia Guayaquil - 2011”, Garcia,
2001, Guayaquil: Universidad de Guayaquil, Facultad de Ciencias Psicoldgicas.

¢ El modelo de desempefio laboral de Wei-Chiang y Ruey Ming.

Este modelo propone que la rotacién de personal voluntaria esta en
funcion de cuatro factores: el género, la edad, la nacionalidad, y el
compromiso organizacional. Los cuales tendran un efecto en el desempefio
de laboral del empleado y su decision de dejar el trabajo. Por lo tanto, cuando
un empleado note su bajo rendimiento estard mas propenso a renunciar, y en
caso perciba que su rendimiento sobresale, sus intenciones de dejar la

empresa en la que trabaja seran menores (Garcia, 2011).
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Figura 2. Modelo de desempefio laboral.
Adaptado de “Caracterizaciéon del proceso de rotacion del recurso humano del area
comercial de la empresa Corporacion Azende agencia Guayaquil - 2011”, Garcia,
2001, Guayaquil: Universidad de Guayaquil, Facultad de Ciencias Psicologicas

e El modelo de compromiso organizacional de Fioritio.

Este modelo propuesto en el afio 2007 sefala que la rotacion de
personal esta en funcion del nivel de compromiso que tenga el empleado con
la organizacion. Dicho nivel se determinara en base a factores personales,
factores de relaciones humanas en la empresa, y otras variables controladas,
como el compromiso con la organizacién. Por lo tanto, la gestion de los
recursos humanos toma mucha importancia ya que es la encargada de
reclutar, capacitar, entrenar, e incentivar a los empleados para que éstos se
sientan valorados y no tengan la intencion de abandonar la empresa u

organizacién (Garcia, 2011).
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Figura 3. Modelo de compromiso organizacional.
Adaptado de “Caracterizacion del proceso de rotacion del recurso humano del area
comercial de la empresa Corporacion Azende agencia Guayaquil - 2011”, Garcia,
2001, Guayaquil: Universidad de Guayaquil, Facultad de Ciencias Psicoldgicas

e El modelo de Fields.

Este modelo expuesto en el afio 2005 propone que la rotacion del
personal esta sujeta a cuatro factores: (1) las caracteristicas personales de
los empleados, como el nivel de educacion, la edad, el tiempo de experiencia,
las responsabilidades familiares, el género, entre otros; (2) la naturaleza de la
organizacién, que agrupa factores de supervision y direccion, e incentivos; (3)
la naturaleza del puesto de trabajo que se compone de la autonomia del cargo,
la seguridad del trabajo, y la satisfaccion laboral; y (4) algunos factores
externos como la tasa de ofertas laborales y de desempleo (Garcia, 2011).
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Figura 4. Modelo de Fields.
Adaptado de “Caracterizacién del proceso de rotacion del recurso humano del area
comercial de la empresa Corporacion Azende agencia Guayaquil - 2011”, Garcia,
2001, Guayaquil: Universidad de Guayaquil, Facultad de Ciencias Psicologicas
e El modelo de Winteron.
Este modelo propuesto por Winteron se basa en que el compromiso
con la organizacion, la satisfaccion laboral, la oferta laboral y la facilidad que
tenga el empleado para cambiarse de empleo influyen de gran manera en sus

intenciones de renunciar.

BAJA SATISFACCION INTENCIONES
LABORAL DE RENUNCIA OFERTA LABORAL
BAJO COMPROMISO FACILIDAD DE
ORGANIZACIONAL RENUNCIA CAMBIO




Figura 5. Modelo de Winteron.
Adaptado de “Caracterizacion del proceso de rotacion del recurso humano del area
comercial de la empresa Corporacion Azende agencia Guayaquil - 2011”, Garcia,

2001, Guayaquil: Universidad de Guayaquil, Facultad de Ciencias Psicoldgicas

2.2.2. Factores que causan rotacion de personal

Identificar aquellos factores que causan o producen rotacién de
personal fue una labor que diversos autores trataron de hacer. Entre ellos esta
Chiavenato (2015) que considera que los principales factores causantes de la
rotacion son la oferta y demanda laboral, la coyuntura econdmica y los
recursos humanos de cada empresa. Por otro lado, Milkovich y Boudreau
(2000) sefialan que la rotacion de personal se origina a partir de la decisiéon
del empleado para dejar su puesto de trabajo. Esta decision va ligada a ciertos
factores, entre los que destacan: los factores organizacionales, factores
personales y factores de mercado de trabajo.

Teniendo en consideracion estos dos aportes teodricos, la
investigacion agrupd los factores que causarian la rotacion de personal en tres
grupos: 1) factores organizacionales de la empresa, que agrupa indicadores
gue se relacionan con las decisiones de la administracion general y
administracion por areas, 2) factores personales que agrupa indicadores que
se relacionan con problemas individuales que no pueden evitarse, y 3)
factores del mercado laboral que agrupan indicadores del entorno econémico
laboral.

A. Factores organizacionales

Entre los factores organizacionales que provocan la rotacion de
personal encontramos variables relacionadas con las decisiones de la
administracion general sobre las condiciones laborales, las remuneraciones,
las oportunidades de crecimiento, la capacitacion del personal, y el clima
laboral.

e Condiciones laborales
Son aquellas condiciones, de caracter laboral, establecidas por la

empresa con el fin de regular la relacion contractual que haya con el



empleado. Si bien al inicio de la relacién laboral el empleado suele estar de

acuerdo con las condiciones, con el transcurrir del tiempo pueden convertirse

en los factores que van a motivar la renuncia del empleado. De acuerdo a

Milkovich y Boudreau (2000) comprenden los siguientes aspectos:

Duracion de la jornada laboral

Son las horas que el empleado dedica a su trabajo. Son
determinadas por la empresa siguiendo las disposiciones de la
Constitucion politica que indica que la jornada de trabajo no debe
superar las ocho horas.

Pago oportuno de remuneraciones

Es una condicion muy valorada por los empleados, ya que si la
empresa no cumple con el cronograma de pagos establecidos se
produce un alto riesgo de malestar y desconfianza en los
colaboradores que puede llevar a tomar la decision de renuncia.
Calculo de comisiones

Al inicio de la relacion laboral es muy comdn que las empresas, a
través de sus altos mandos, definan y expliquen sobre la manera
en que se definiran los bonos y comisiones, no obstante, cuando
se presentan situaciones en las que las comisiones fueron mal
calculadas, surge desconfianza en el empleado, que puede

llevarlo a cuestionar su permanencia.

e Remuneraciones

Las remuneraciones son consideradas por Chiavenato (2015) como

el paguete de recompensas que pueden cuantificarse y que son otorgadas al

colaborador. Bohlander, Snell y Sherman (2018) agregan que la remuneracion

es un factor que ayuda a la retencion de talentos, para ello se deben cumplir

las siguientes condiciones:

v' Mantener satisfechas las necesidades del empleado dandole
mayor énfasis a sus seguridad y autoestima
v' Mantener motivado al empleado para que cumpla con sus

objetivos



v' Ser una remuneracion competitiva con otras empresas del
mismo rubro

v' Cumplir con las exigencias legales y con lo establecido en el
contrato de trabajo.

En caso una empresa no cumpla con lo anterior puede producir, en el
empleado, insatisfaccion y la decisidn de retirarse de la empresa en la que
trabaja. Milkovich y Boudreau (2000) agregan que la satisfaccion con la
remuneracion influye no solamente en la decision de irse, sino también en el
ausentismo y el reclutamiento.

Chiavenato (2015) sefala que son tres los componentes de la
remuneracion: la remuneracion basica, los incentivos, y las prestaciones.

- Remuneracion béasica

Es el monto fijo que el empleado recibe por la realizacion de su
trabajo (Chiavenato, 2015). En el Perd, la remuneracion basica,
acorde a ley, alcanza los 930 soles.

- Incentivos salariales

Son los programas que fueron disefiados para dar recompensas a
los colaboradores en funcion de su buen rendimiento (Chiavenato,
2015). Bohlander, Snell y Sherman (2018) agregan que los
incentivos estan disefiados para dar motivacion al esfuerzo de los
colaboradores a través de metas de desempefio especificas. Por
lo general los incentivos se clasifican en comisiones por ventas,
bonos por metas logradas, cuotas de ventas logradas, entre otros.

- Las prestaciones

Son aquellas dadivas que otorga la empresa a través de distintos
programas como: el pago de horas extras, gratificaciones,
descansos semanales, vacaciones, entre otros. Chiavenato (2015)
agrega que el proposito de la existencia de las prestaciones es
reducir la fatiga fisica y mental del talento humano, mejorar la
imagen de la empresa para atraer a los mejores candidatos, y
mejorar la calidad de vida de sus colaboradores.

e Oportunidades de crecimiento



Todo empleado, por lo general, esta en la busqueda de mejorar su
desempefio con el propdsito de ser reconocido por sus superiores con un
ascenso o para encontrar oportunidades de desarrollo profesional fuera de la
organizacion. Respecto a esto, Werther y Davis (2014) indican que las
empresas que faciliten a los empleados las oportunidades de desarrollarse
tendran una mayor confianza por parte de los colaboradores.

e Capacitaciones al personal

De acuerdo a Johnston y Marshall (2019) la capacitacion al personal
que realiza ventas, de bienes o servicios, se realiza con el fin de mejorar los
indices de productividad, mejorar el estado de animo de los colaboradores,
reducir la fuga de talentos y mejorar las relaciones con los clientes. En este
proceso es muy probable que los empelados jovenes sin experiencia se
desalienten y renuncien, por lo que el area de talento humano debe tomar las
precauciones correspondientes.

e El clima laboral

Para Chiavenato (2015) el clima laboral que existe dentro de una
organizacién se relaciona fuertemente con la motivacién de los empleados,
por ello cuando la motivacion en el equipo de trabajo es elevada, el clima de
trabajo mejora y se refleja en la satisfaccion, animo y disposicion de los
empleados. Werther y Davis (2014) agregan que el deterioro del clima laboral
llevan a las personas a perder su motivacion y entusiasmo, provocando en
ellos, no solo absentismo y ganas de renunciar, sino también desgano, lentitud
e indiferencia.

B. Factores personales

Segun Lara y Almaraz (2002) la rotacion de personal se asocia a
ciertas cualidades sociodemograficas de los empleados, por lo que, la
decision de una persona a renunciar estara sujeta a su edad, nivel de
educacion, estado civil y el nimero de personas que dependan de él. Las dos
Ultimas destacan puesto que el estado civil y el numero de personas
dependientes son factores que pesan mucho al momento de tomar la decisién
de renunciar, ya que el efecto de una mala eleccion perjudicaria a mas de uno.

En consecuencia, los empleados que no tienen compromisos ni dependientes



2.3.

son mas propensos a dejar su trabajo ya que son mas libres y no tienen
obligaciones de sustentos.

C. Factores de mercado laboral
Chiavenato (2015) afirma que cuando el mercado laboral estid en

situacion de oferta, las oportunidades y vacantes de trabajo abundan, lo que
propicia que un mayor numero de personas (candidatos) escojan y
seleccionen los trabajos o empleos que le brinden mayores oportunidades de
desarrollo, mayores sueldos y mejores beneficios. De igual manera, las
personas gue ya tienen un empleo tienen una mayor predisposicion para dejar
sus puestos de trabajo en busca de mejores cargos que lo beneficien. En
consecuencia, a mayor oferta de trabajo, mayor rotacién de personal.

Son muchos los factores que condicionan la dinamica del mercado de
trabajo, entre ellos est4 la calidad de los puestos de trabajo, la productividad,
el crecimiento econémico y la insercién en el mercado internacional. Por otro
lado, diversos autores afirman que la gestion del talento humano en el Peru
es mas critica que antes, porque la competencia por los puestos de trabajo es
cada vez mayor y el compromiso con las empresas cada vez menor,
desencadenando un aumento en el indice de rotacion de personal en casi
todos los rubros.

Definicion de términos basicos

e Capacitaciones. De acuerdo a la RAE (2014) es el proceso para
volver apto a alguien para que realice una determinada actividad.

e Clima laboral. Es un conjunto de factores propios de una
organizacion que permanecen en el tiempo e influyen en la conducta
de todos los colaboradores (Gan & Berbel, 2007).

e Empleado. Es aquella persona que desempefia algun cargo en la
organizacion de una empresa (Gan & Berbel, 2007).

e Factores laborales. Son aquellas caracteristicas del mercado laboral
gue son de interés para los empleados y candidatos a algun trabajo
(Milkovich & Boudreau, 2000).

e Factores organizacionales. Son aquellos factores de indole

administrativo que interesa a todo empleado y que dependen



exclusivamente de los altos mandos de las organizaciones (Milkovich
& Boudreau, 2000).

Factores personales. Segun Milkovich y Boudreau (2000) son
aquellas cualidades personales de un empleado que cobran
importancia cuando se analiza indices de rotacion de personal.
Incentivos. Son aquellos montos econémicos que la empresa pone a
disposicion de los empleados por desarrollar sus actividades de
manera destacada (Robbins, 2004).

Jornada laboral. Es el tiempo, determinado por la empresa, que el
empleado debe dedicarle a su trabajo (Milkovich & Boudreau, 2000).
Mercado laboral. De acuerdo a Gan y Berbel (2007) es aquel
mercado conceptual en el que se ofertan y demandan puestos de
trabajo.

Organizacién. Segun Robbins (2004) es un conjunto estructurado de
recursos econdmicos, humanos, tecnologicos, entre otros que son
parte de una empresa.

Prestaciones. Segun Chiavenato (2015) son las dadivas que una
empresa le brinda a un empleado a través del pago de horas extras,
gratificaciones, descansos, vacaciones, entre otros.

Puesto de trabajo. Es aquel lugar en el que un empleado desarrolla
un determinada actividad que es controlada por un supervisor (Gan &
Berbel, 2007).

Remuneracion basica. Segun Chiavenato (2015) es el monto de
dinero dijo que un empleado recibe por realizar su trabajo.

Rotacion. Es el resultado obtenido de la fuga de talentos y el ingreso
de otros que los sustituyen (Chiavenato, 2015).

Satisfaccion laboral. Es el grado de comodidad que se refleja en las
actitudes que tiene un empleado con la empresa en la que trabaja
(Robbins, 2004).

Talento humano. Es la agrupacion de la fuerza humana de los

colaboradores que influye de manera positiva en el rendimiento



empresarial y en la productividad de cualquier empresa (Robbins,
2004).



CAPITULO IlI:
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipétesis
3.1.1. Hipoétesis general
Los factores que se asocian con la rotacion de personal de Mibanco

en la ciudad de Huancayo, 2019 son personales, organizacionales y de

mercado laboral.
3.1.2. Hipoétesis especificas

— Los factores personales que se asocian con la rotacion de personal de
Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019 son los aspectos
sociodemograficos, el nivel de educacion y los aspectos familiares.

— Los factores organizacionales que se asocian con la rotacion de
personal de Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019 son las
condiciones laborales, las remuneraciones, las oportunidades de
crecimiento, la capacitacion del personal, y el clima laboral.

— El de mercado laboral que se asocian con la rotacion de personal de
Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019 es la oferta de empleo.

3.2. Operacionalizaciéon de variables
3.2.1. Variable independiente
La variable independiente de la investigacion fue:
X: Factores de rotacién de personal

3.2.2. Variable dependiente



La variable dependiente de la investigacion fue:

Y: Rotacién de personal

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variabl  Definicion Definicion Dimensione _ .
_ Indicadores Items
e conceptual operacional S
Es el N° de
resultado de Personal personas que 8 9
la fuga de activo trabajan ’
talentoy el actualmente
ingreso de
otros para
sustituirlos y
_ Alteracion de
(Chiavenato
y la estructura
, Gestion del
de la
talento o
organizacion
.. humano. )
Rotacio _ araiz de la
Instituto
n de . entrada y
Tecnoldgico _
persona q salida de N° de
y de
| . talentos. Se Personal personas que
Estudios . . . 10
_ produce por  inactivo dejaron de
Superiores _
factores trabajar
de )
internos y
Monterrey,
externos
Campus
Ciudad de
México,
Departamen
to
Académico

de




Administraci

on, 2015).
Aspectos
sociodemograf 1, 2
icos
Personales Nivel de
_ 6,7
educacion
Son Aspectos
N 3,4,5
motivacione familiares
Son factores
s del _ o 15, 16,
gue influyen Condiciones
empleado o 17, 18,
_ en la decision laborales
Factore para dejar 21
del empleado _
S Su puesto _ Remuneracion 19, 20,
. para dejar su
de trabajo _ o es 22
o trabajo en Organizacion .
(Milkovich & Oportunidades
una empresa. ales o 23, 24
Boudreau, de crecimiento
2000) Capacitacion o5
del personal
_ 26, 27,
Clima laboral
28
Mercado Oportunidades 11, 12,
laboral de empleo 13, 14




CAPITULO IV:
METODOLOGIA
4.1. Método, tipo o alcance de lainvestigacion
4.1.1. Método
El estudio emple6 el método cientifico, definido pro Gallego (2007)
como el procesamiento cientifico que pretende encontrar datos veridicos que
solucionen un determinado problema. Este método fue empleado porque se
buscé identificar, de manera adecuada y correcta, aquellos factores que se
asocian o relacionan con la rotacion de personal de Mibanco en la ciudad de
Huancayo durante el afio 2019.
4.1.2. Tipo o alcance
La presente investigacion fue de tipo aplicada debido al uso que se
hizo de referencias bibliogréficas sobre la rotacion de personal y los factores
gue la originan con el fin de dar solucién al problema general identificado en
Mibanco. La investigacion de tipo aplicada se define como un tipo de
investigacion que busca procesar conocimientos tedricos ya existentes, de las
dos variables, en objetos que le sean utiles a la sociedad (Espinoza, 2010).

4.1.3. Nivel de la investigacion



El nivel correlacional es definido por Hernandez et al. (2010) como el
tipo de investigaciones que buscan medir el nivel de relacion o asociacion que
existe entre dos o0 mas variables o conceptos. Para ello se realiza una
medicidén inicial de ambas variables, posteriormente se cuantifican vy
finalmente se vinculan. LA presente investigacion tiene este nivel debido a se
buscé determinar qué factores de rotacion de personal se asocian con la
rotacion de personal de la micro financiera Mibanco en Huancayo en el afio
2019

4.2. Disefio de lainvestigacion

La investigacion tiene un disefio no experimental transversal debido a
gue no hubo manipulacion deliberada de la variable independiente y se midi6
la variable dependiente en un momento determinado. Las investigaciones no
experimentales son consideradas por Kerlinger y Lee (2002) como el tipo de
investigaciones en las que se realiza una blusqueda empirica y sistematica de
la informacién sin tener control absoluto de las variables independientes ya
que anteriormente ocurrieron o fueron manipuladas. Asi mismo, las
investigaciones trasversales son consideradas por Hernandez et al. (2010)
como el tipo de estudios que recolecta datos en un Unico momento de
evaluacion o medicion.

4.3. Poblacion y muestra
4.3.1. Poblacién

La poblacion segun Bernal (2010), el nimero total de personas que
tienen una caracteristica comuan en particular. La poblacion es la unidad sobre
la cual se aplicé inferencia de datos. En esta investigacion, estuvo compuesta
por 120 asesores de crédito que iniciaron a trabajar en Mibanco el afio 2019,
y que actualmente se encuentran laborando o dejaron de laborar en la
empresa.

4.3.2. Muestra

Acorde a Espinoza (2016), la muestra constituye una parte adecuada
y representativa de la poblacion; es decir, la muestra retne las principales
caracteristicas del universo y que guarda relacion con las particulares

condiciones que se estudian. En este caso, estuvo conformada por el conjunto



4.4,

de asesores de crédito de Mibanco que empezaron a laborar en el afio 2019;
ademas, para consolidar la cantidad de la muestra se aplic6 un muestreo
probabilistico aleatorio. Para la cual se aplico la formula de muestra para
poblacién finita:

3 N.Z%.p.q
e (N—-1)+Z2.p.q

n

Donde:

¢ N= Tamafo de la poblacion = 120 asesores de créditos

e p=05
e =05
e e=5%
o 7=1.96

Los resultados obtenidos mediante el muestreo probabilistico, dieron
un tamafio de muestra de 92 asesores de créditos de Mibanco que iniciaron a
laborar en la empresa en el 2019, y que actualmente siguen trabajando o
dejaron de laborar en la entidad.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
e Técnica de recoleccion de datos
La técnica empleada en la investigacion fue la encuesta, definida por
Kerlinger y Lee (2002) como la técnica que ayuda a identificar variables y
relaciones, asi como plantear hipétesis y dirigir otras fases de una
investigacion. La encuesta fue elegida la técnica ideal para la presente, debido
a que se pretende generalizar los resultados obtenidos de la muestra a una
determinada poblacion.
e Instrumento de recoleccién de datos
En el estudio se empled, como instrumento de recolecciéon de datos,
un cuestionario de tipo Likert sobre los factores que originan o causan la
rotacion de personal de Mibanco en la ciudad de Huancayo en el afio 2019.
De acuerdo a Bernal (2010) el cuestionario agrupa un conjunto de preguntas
gue se disefiaron para obtener datos que son necesarios para lograr los

objetivos planteados en una investigacion. También la considera como un plan



4.5.

formal de recopilacion de informaciéon que se aplicara a una unidad de analisis
que, ademas de ser el centro de estudio, es el centro del problema de la
investigacion.
Técnicas de anédlisis de datos

En la investigacion se hizo uso de la estadistica descriptiva e
inferencial. De forma descriptiva se realizaron tablas y figuras de doble
entrada, mostrando la frecuencia absoluta y relativa (%). Mientras que la
estadistica inferencial se aplicé al momento de realizar la prueba de hipotesis
de tal forma que sea posible su generalizacién para el caso Mibanco, la prueba
empleada fue la V de Cramer, estadistico que mide la asociacion entre dos

variables con representaciéon nominal (datos cualitativos).



CAPITULO V:
RESULTADOS
5.1. Resultados y andlisis
A continuacion, se presentan los resultados descriptivos para la
rotacion de personal y sus factores asociados. En primer lugar, se detalla el
personal que labora y ha dejado de laborar en la empresa. Seguidamente se
presentan tablas de doble entrada, entre los factores asociados con el
personal que labora y ha dejado de laborar.
5.1.1. Resultados de rotacion
a) Personal que labora y dejo de laborar en la institucion
Tabla 2
Rotacion del personal en MiBanco

Rotacion de personal Frecuencia Porcentaje (%)
Personal laborando 52 56.5
Personal que dej6 de
40 43.4
laborar
Total 92 100.0

Nota. Datos del instrumento de investigacion.
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Figura 6. Rotacion de personal.

En la Tabla 2 se muestra que de los 92 asesores de crédito tomados
como muestra, el 56.5% sigue laborando en la empresa, y poco menos de la
mitad, el 43.4% dejé de laborar. Esta similitud en los porcentajes indica que
MiBanco tiene una rotacion de personal algo elevada, ya que solo existe una
brecha del 13.1% entre los trabajadores que siguen laborando y los que
dejaron de hacerlo.

Tabla 3

Tiempo del personal que labora en MiBanco

Meses laborando Frecuencia Porcentaje (%)
Menos de 8 meses 31 33.7
Entre 8 y 11 meses 47 51.1

Mas de 11 meses 14 15.2

Total 92 100.0

Nota. Datos del instrumento de investigacion
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Figura 7. Meses laborando.

En la Tabla 3, de los 92 encuestados, 47 de ellos indicaron que
trabajaron alrededor de 8 y 11 meses en la institucion, en la Figura 7 se puede
notar el mayor porcentaje de este grupo que es de un 51,1%; sin embargo,
solo el 15.3% viene laborando mas de 11 meses, lo cual indicaria que el

tiempo promedio de un asesor de crédito trabajando en Mibanco no supera el

ano.
Tabla 4
Personal que dej6 de laborar en Mibanco
¢, Hace cuanto dejo de trabajar en Rotacion de personal
Mibanco? Personal que dej6 de Total
laborar
Menos de 3 meses 8 8
Menos de 6 meses 17 17
Menos de 1 afio 14 14
Total 39 39

Nota. Datos del instrumento de investigacion
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Figura 8. Tiempo desde la salida de Mibanco.
En la Tabla 4, se muestra la finalizacion del trabajo de los
encuestados, De los 39, 17 indicaron que dejaron sus labores hace menos de
seis meses, esto se muestra porcentualmente en la Figura 8, con un 43.6%.
5.1.2. Factores de rotacion
De acuerdo con la revision del marco tedrico se han identificado tres
factores principales asociados con la rotacién del personal de MiBanco, estos
se asociacion con factores personales, factores organizacionales y factores
del mercado laboral. Cada uno de tales factores se han medido en base a
indicadores; a continuacion, se presentan los resultados en tablas cruzadas.
A. Factores personales
a) Aspectos familiares
Tabla 5

Numero de hijos segun rotacion de personal

) Rotacion de personal
Ndmero de

. Personal que dejo de Total
hijos Personal laborando
laborar

0 45 0 45




l1a3 0 21 21
4 a mas 7 19 26
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion.
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. Personal laborando
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Figura 9. Numero de hijos y personal de MiBanco.

En la Tabla 5 claramente se observa que de los 52 asesores que
vienen laborando en MiBanco, 45 de ellos no tienen hijos, y solo 7 de ellos
tienen mas de 4 hijos. Por otro lado, de los 40 asesores que dejaron de laborar
en MiBanco, todos ellos tuvieron al menos 1 hijo. Este dato indica que existe
prevalencia o preferencia de seguir trabajando en MiBanco cuando no se
tienen hijos, y dejar el puesto cuando ya existen responsabilidades familiares.
Esto mismo se observa en la Figura 9, aquellas personas con hijos decidieron
dejar de laborar en MiBanco representan el 43.6% de la muestra.

Tabla 6

Numero de personas con las que vive y rotacion de personal

Numero de Rotacién de personal
personas y
Personal que dejo de Total
con las que Personal laborando
laborar

vive




Sodlo(a) 40 0 40

la3 0 9 9
Mas de 4 12 31 43
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion

40 Rotacion de personal

. Personal laborando
[ Personal que dejo de laborar

30

Recuento

20 43,5%

Solo(a) la3 Ias de 4

Nimero de personas con las que vive

Figura 10. Numero de personas con las que vive.
En la Tabla 6 se evidencia que de los 52 trabajadores, 40 viven solo,

se nota una gran diferencia de los que dejaron de laborar, ya que de los 40
encuestados, 31 viven con mas de 4 personas. Esto se puede deber a las
responsabilidades familiares de estas personas, quienes se ven influenciados
por la cantidad de personas con la que conviven. Asimismo, en la Figura 10
se observa que el mayor porcentaje de las personas que viven solas
representan el 43.5%.

Tabla 7

Estado civil de los empleados

Estado civil Rotacion de personal Total




Personal que

Personal .
dejo de
laborando
laborar
Soltero(a) 45 0 45
Casado(a) 0 5 5
Viudo(a)/Divorciado(a) 7 35 42
Total 52 40 92
Nota. Datos del instrumento de investigacion
0 Rotacion de personal

[ Personal laborando
[l Personal que dejo de laborar

40

30

Recuento

10

Soltero(a) Casado(a) Vmdo{a)/Dvorciado(a)
Estado civil
Figura 11. Estado civil de los empleados.

De acuerdo a los resultados hallados en la Tabla 7, de los 52
trabajadores encuestados, 45 de ellos son solteros, a diferencia de los que
dejaron de laborar, quienes de los 40 encuestados, 35 se encuentran
divorciados o viudos, entre ambos grupos investigados se puede observar una
diferencia notable, donde los solteros prefieren seguir trabajando en MiBanco.
En la Figura 11, se nota mejor la prevalencia de continuar laborando con un
estado civil soltero con un 48,9%.

b) Nivel de educacion



Tabla 8

Grado de instrucciéon

Rotacion de personal

Grado de -
_ y Personal que dej6 de Total
instruccion Personal laborando
laborar
Técnica 45 0 45
Universitaria 0 14 14
Posgrado 7 26 33
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion

0 Rotacion de personal

[ Personal laborando
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40
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Grado de instruccion
Figura 12. Grado de instruccion.

Respecto al grado de instruccion, en la Tabla 8 se puede observar
gue de los 52 trabajadores actuales, 45 tuvieron estudios técnicos en relacion
al puesto; mientras de las 40 personas que dejaron de laborar, 26 de ellas
cuenta con un posgrado. Se puede inferir que las personas con posgrados
dejaron el puesto en busqueda de alguna linea de carrera o por puestos de
mejor nivel, que se acomoden a los estudios que tuvieron. Esto mismo se

puede ver en la Figura 12. Donde es notoria la prevalencia de continuar



trabajando con estudios técnicos, con un porcentaje de 48,9%. A diferencia
de las personas que dejaron de trabajar quienes fueron representados por un
43,5%.

Tabla 9

Carrera profesional

Rotacion de personal

Carrera Personal que dej6 de Total
Personal laborando
laborar
Administracion 24 0 24
Contabilidad 28 4 32
Economia 0 36 36
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion
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Figura 13. Carrera profesional.
En la Tabla 9, se observa que las personas que dejaron de laborar,
36 estudiaron la carrera de economia, mientras las personas que continuaron
laboraron fueron estudiantes de administracion y contabilidad; de esta Ultima

carrera mencionada, solo 4 dejaron de laborar, esto puedo ser a causa de la



basqueda de mejores oportunidades. Esto también fue notorio en la Figura 13
donde se observé una prevalencia en las carreras de administracion y
contabilidad con un 56,5%, a diferencia de los que dejaron de laborar con la
carrera de economia quienes contaron con un 39,1%.
c) Aspectos demograficos
Tabla 10

Sexo del personal de MiBanco
Rotacion de personal

Sexo Personal que dej6 de Total
Personal laborando
laborar
Femenino 25 21 46
Masculino 27 19 46
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion

Rotacion de personal
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Figura 14. Sexo del personal de MiBanco.
En la Tabla 10 respecto al sexo de los trabajadores y ex trabajadores

de MiBanco, se puede observar similitudes, en relacion al personal femenino,

25 siguen trabajando, mientras las personas que dejaron de trabajar solo se



diferencia por 4. Respecto al personal masculino, 27 de ellos alin contindan
laborando y 19 se retiraron de la financiera. En estos resultados puede
observarse que no existe mucha relevancia respecto al sexo de la persona.
Esto se nota mas en la Figura 14, donde los gréficos tienden a variar por
minimos porcentajes, predominando la cantidad de hombres que aun laboran
con un 29,3%.

Tabla 11

Edad del personal de MiBanco

Rotacion de personal

Edad Personal que dejo de Total
Personal laborando
laborar
18 a 30 afios 31 0 31
31 a 40 afos 0 21 21
41 a mas 21 19 40
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion
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Figura 15. Edad del personal de MiBanco.



En la tabla Tabla 11 y Figura 15 se evidencian los resultados en
relacion a la edad de las personas que dejaron y contindan trabajando. Las
personas que contindan laborando, en su mayoria tiene entre 18 y 30 afos
(33,7%). Las personas que decidieron dejar el trabajo, contd con 21 (22,8%)
en un rango de 31 a 40 afos. Estas diferencias pueden deberse a la
predisposicion de los jovenes por trabajar, a diferencia de las personas de
mas edad, quienes aparte de su trabajo cuentan con mas responsabilidades,
obligandolos a dejar su puesto.

B. Factores organizacionales
a) Condiciones laborales
Tabla 12

Horas de trabajo diario

¢,Cuantas horas Rotacion de personal
trabajas/trabajaste al Personal Personal que dejo Total
dia? laborando de laborar
De6a7 9 2 11
De7a8 35 16 51
Mas de 8 8 22 30
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion



10 Rotacidn de personal

. Perzonal laborando
[l Personal que dejo de laborar

Recuento

Det6al De7a8 Idas de 8

¢ Cuantas horas trabajas/trabajaste al dia?

Figura 16. Horas de trabajo diario.

En la Tabla 12 se muestran los resultados en relacion a las horas de
trabajo diario, donde 35 de las personas que contindan laborando indicaron
de 7 a 8 horas, mientras que de las personas que dejaron de laborar en su
mayoria (22) indicaron que laboraban mas de 8 horas. En la Figura 16, se
evidencian mejor estos resultados, en el grafico se muestra la prevalencia de
las personas laborando con 8 horas, su porcentaje fue de 38%. Se intuye que
las personas que dejaron de laborar fue por las horas de trabajo que en su
mayoria contaban con mas de ocho horas, ellos al contar con otras
responsabilidades no lograron ajustar su horario.

Tabla 13

Retraso en el pago de remuneraciones

¢La empresa se Rotacion de personal
retrasa/retraso con el »
Personal que dej6 Total
pago de sus Personal laborando
i de laborar

remuneraciones?

Siempre 10 8 18

A veces 28 26 54

Nunca 14 6 20




Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion
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Figura 17. Retraso en el pago de remuneraciones.

En la Tabla 13, se muestran los resultados en relacion al retraso de
pago de remuneraciones, las personas que contindan laborando en su
mayoria (28) indicaron que a veces se presenta el caso, las personas que
dejaron de laborar también indicaron lo mismo; sin embargo, entre ambos se
puede notar un pequefio acuerdo, denotando que no hubo mucha prevalencia
en la demorar a paga, entre los trabajadores y ex trabajadores. Esto también
es notorio en la Figura 17, donde se vio una leve prevalencia del personal que
labora con un 30,4%, quienes indicaron que a veces se da el caso.

Tabla 14
Retraso en el pago de comisiones

¢La empresa se Rotacion de personal

retrasa/retraso con el
pago de sus Personal que dej6 Total
o Personal laborando

comisiones/bonos por de laborar

el logro de objetivos?




Siempre 12 9 21

A veces 26 28 54
Nunca 14 3 17
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion
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i(La empresa se retrasa/retraso con el pago de sus comisiones/bonos por el logro
de objetivos?

Figura 18. Retraso en el pago de comisiones.

En la Tabla 14, se mostraron los resultados en relacion a la demora
del pago de comisiones, donde también hubo pequefias coincidencias entre
los trabajadores y ex trabajadores de la financiera MiBanco, ambos indicaron
en su mayoria que sucede a veces, del personal que labora, 26 indicaron esto
y del otro grupo fueron 28. Denotando una prevalencia en que a veces sucede
el retraso de la paga de comisiones; ademas, en la Figura 18 esto también se
vio con una leve prevalencia del personal que dejo de laborar con un 30,4%.

Tabla 15

Célculo de comisiones y bonos

Rotacion de personal Total




¢ El célculo de tus

comisiones/bonos se Personal que dejo
_ _ Personal laborando
realiza/realizaba de laborar
correctamente?
Siempre 7 6 13
A veces 20 12 32
Nunca 25 22 47
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion
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Figura 19. Célculo de comisiones y bonos.

Los resultados en relacién al calculo de las comisiones se mostraron
en la Tabla 15 donde, del personal que labora, 25 indicaron que nunca es
calculado correctamente, ellos coincidieron con 22 ex trabajadores de
MiBanco. Esto pudo denotar una deficiencia con la que actualmente cuenta el
banco, donde los principales perjudicados son los asesores, quienes al
parecer se encuentran inconformes. En la Figura 19 también se pudo
evidenciar los resultados de la tabla, donde solo el 6,5% indic6 que siempre

se realiza de forma correcta el calculo de las comisiones.



Tabla 16

Cuotas asignadas

Las cuotas de Rotacién de personal
colocaciones que te .
. . Personal Personal que dejo Total
asignan/asignaban
laborando de laborar
son/eran:
Altas 10 11 21
Bajas 34 26 60
Moderadas 8 3 11
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion
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Figura 20. Cuotas asignadas.
Respecto a las cuotas asignadas los resultados se hallaron en la
Tabla 16, donde se vio que 34 personas que laboran actualmente indicaron
gque estas asignaciones son bajas, respecto a los ex trabajadores, 26 de los
40 indicaron lo mismo y solo 3 personas de este mismo grupo indicaron que

son moderadas. En la Figura 20 se pudo notar lo mismo, donde los



trabajadores que laboran actualmente, quienes indicaron que son moderadas,
contaron con una prevalencia de 37%.
b) Remuneraciones
Tabla 17

Valoracidon de remuneraciones

¢La remuneracion Rotacion de personal

mensual que

recibe/recibia va Personal que dejo Total
Personal laborando
acorde al de laborar
mercado?
Si 44 14 58
No 8 26 34
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion
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Figura 21. Valoracién de remuneraciones.
En la Tabla 17 y Figura 21 se mostraron los resultados en relacion a
la remuneracion recibida por el personal y ex personal. El personal que
actualmente labora en MiBanco, de los 52 encuestados, 44 (47,8%) indicaron



que, si esta acorde al mercado, denotando que estan conformes con lo
recibido, mientras los ex trabajadores de la entidad, indicaron en su mayoria
(26) que este no va de acuerdo al mercado. Este pudo ser un motivo por el
cual el ex personal decidi6 dejar su puesto en la entidad.

Tabla 18

Nivel de las comisiones

La comision Rotacion de personal

mensual que Personal que dejo Total

] ) Personal laborando

recibes/recibias es: de laborar
Alta 12 5 17
Moderada 32 9 41

Baja 8 26 34
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion

Rotacion de personal

M Personal laborando
[l Personal que dejo de laborar

40
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La comisién mensual que recibes/recibias es:

Figura 22. Nivel de las comisiones.
En la Tabla 18, se muestran los resultados respecto a las comisiones
recibidas donde, de los actuales empleados, 32 indicaron que esta es

moderada, mientras por el lado de los ex trabajadores, de los 40, 26 indicaron



gue resulta ser baja. Esto pudo ser otro motivo por el cual el ex personal
decidi6é dejar su puesto, ya que no sentian que recibian las comisiones
adecuadas a su trabajo. En la Figura 22 se pudo notar una prevalencia
moderada del personal actual de la institucién con un 34,8%.

Tabla 19

Remuneracion de horas extras

¢Las horas extras Rotacién de personal
son/eran Personal que dejo Total
Personal laborando
remuneradas? de laborar
Si 44 34 78
No 8 6 14
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion

0 Rotacion de personal

[ Personal laborando
M Personal que dejo de laborar
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¢Las horas extras son/eran remuneradas?

Figura 23. Remuneracién de horas extras.
En la Tabla 19 respecto a la remuneracién de horas extras se
indicaron lo siguiente, de las personas que dejaron de laborar, 34 de 40
personas indicaron que si se remuneraba a esas horas adicionales, 44

trabajadores actuales indicaron lo mismo. Esto fue representado



porcentualmente en la Figura 23, donde los trabajadores actuales, que
respondieron “si” conformaron al 47, 8%, siendo prevalentes en el grafico. La
remuneracion de las horas extras se considera como un beneficio para el
personal, por el cual no pudo ser motivo de dejar el puesto.
c) Oportunidades de crecimiento
Tabla 20

Oportunidades de crecimiento profesional

¢, Hay/habia Rotacién de personal

oportunidades de

superacion Personal que dejo Total
) Personal laborando
profesional en la de laborar
empresa?
Si 27 11 38
Pocas 11 7 18
No 14 22 36
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion

0 Rotacion de personal

. Personal laborando
W Personal que dejo de laborar

Recuento

o1 Pocas No

¢Hay/habia oportunidades de superacién profesional en la empresa?

Figura 24. Oportunidades de crecimiento profesional.



En la Tabla 20 se encontraron los resultados respecto a la superacion
profesional en la empresa, donde de los 52 trabajadores actuales, 27
indicaron que si, mientras del ex personal 22 indicaron que no existian
oportunidades de crecimiento profesional o linea de carrera. Esto fue visto
también en la Figura 24, donde hubo una prevalencia en el si, con un 29,3%.
La entidad tiene mucho que ver al momento de brindar oportunidades a las
personas, esta debe de encargarse de que ellos conozcan mas sobre la
superacién profesional.

Tabla 21

Posibilidad de ascenso

¢, Consideras/considerabas Rotacién de personal
posible tu promocién/ascenso Personal que
o Personal . Total
laboral por un buen rendimiento dejo de
) laborando

en tus funciones? laborar
Si 44 18 62
No 8 22 30
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion

a0 Rotacién de personal

. Personal laborando
Ml Personal que dejo de laborar

Recuento

51 Mo

¢ Consideras/considerabas posible tu promocion/ascenso laboral por un buen
rendimiento en tus funciones?



Figura 25. Posibilidad de ascenso.

En la Tabla 21 se observa que de las 52 personas, 44 indicaron que
si, respecto a la posibilidad de subir de puesto, mientras que de los 40 ex
trabajadores encuestados 22 indicaron que no habia esa posibilidad. En la
Figura 25, se logro ver una prevalencia del personal que actualmente trabaja,
quieres respondieron que si, el nivel porcentual fue de 47,8%. Esto se
considera un beneficio otorgado por la empresa; por ende, no puede ser
motivo de dejar el puesto en la empresa.

d) Capacitacién del personal

Tabla 22
Calidad de las capacitaciones
¢, Cémo considera Rotacion de personal
que son/fueron las _
o Personal que dejo Total
capacitaciones de  Personal laborando
de laborar
la empresa?
Buenas 36 9 45
Regulares 8 21 29
Malas 8 10 18
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion
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¢ Como considera que son/fueron las capacitaciones de la empresa?

Figura 26. Calidad de las capacitaciones.

Rotacion de personal

. Personal laborando
Wl Personal que dejo de laborar

En la Tabla 22 se mostraron los siguientes resultados en relacion a la

premisa, para los trabajadores actuales las capacitaciones son buenas, esto

fue indicado por 36 personas, mientras del ex personal, 21 indicaron que son

regulares. En la Figura 26, se not6 una prevalencia del 39,1% quienes

indicaron un nivel bueno de las capacitaciones, para el ex personal pudo ser

motivo de salida de la institucién, ya que en su mayoria indicaron un nivel

regular.
e) Clima laboral
Tabla 23

Relaciones con los compafieros

¢ Como es/fue Rotacion de personal

la relacién con

. Personal que dejo de Total
tus compafneros  Personal laborando
. laborar
de trabajo?
Buena 38 18 56
Regular 11 19 30
Mala 3 3 6




Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion

0 Rotacion de personal

[ Perzonal laborando
W Personal que dejo de laborar

Recuento

Buena Eegular Mala

¢ Como es/fue la relacién con tus compafieros de trabajo?

Figura 27. Relaciones con los compafieros.
Se puede observar en la Tabla 23 que de los 52 trabajadores actuales,

38 indicaron una buena relacibn con sus comparfieros, mientras, del ex
personal 18 indicaron una relacién buena y 19 una relacién regular, esto se
observa mejor en la Figura 27, donde la prevalencia se encuentra en una
buena relacion con un 41,3%. Esto probablemente pudo ser motivo de
abandonar el trabajo en la institucién, ya que son las personas con las que
pasa mucho tiempo y generaria tension entre los empleados, generando un
mal clima laboral.

Tabla 24

Relacién con los superiores

¢,Cémo Rotacion de personal
es/fue la y
» Personal que dej6 de Total
relacion con Personal laborando
laborar

tus




superiores

(jefes)?

Buena 32 14 46
Regular 17 23 40
Mala 3 3 6

Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion
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Figura 28. Relacion con los superiores.

Idala

¢ Como es/fue la relacion con tus superiores (jefes)?

Rotacion de personal

. Personal laborando
[l Personal que dejo de laborar

En la Tabla 24 se mostraron resultados respecto a la relacion que se

tuvo con los superiores, del personal actual 32 indicaron que cuentan con una

relacion buena, mientras del ex personal 23 indicaron una relacién regular. En

la Figura 28 se mostraron los resultados porcentuales, donde prevalecieron la

relacion buena de los actuales trabajadores con un 34,8%. Es crucial que la

relacion con los superiores sea buena o minimo regular, ya que este puede

influir en la decisién de quedarse o retirarse de la empresa.

Tabla 25

Ambiente laboral



;Te
sientes/sentiste a

Rotacion de personal

gusto con el Personal que dejo Total
] Personal laborando
ambiente laboral de de laborar
la empresa?
Si 38 17 55
Poco 11 17 28
No 3 6 9
Total 52 40 92

Nota. Datos del instrumento de investigacion
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Rotacion de personal

. Personal laborando
Wl Personal que dejo de laborar

Poco Mo

. Te sientes/sentiste a gusto con el ambiente laboral de la empresa?

Figura 29. Ambiente laboral.

En la Tabla 25, el personal que labora actualmente indicé que si se

siente comodo con el ambiente laborar la empresa, de los 52, 38 indicaron

ello. Mientras por el lado del ex personal, de los 40 encuestados, 17

personas indicaron que estdn comodos y otros 17 indicaron que estuvieron

poco comodos, esto puede ser un motivador a la renuncia del puesto, ya que

no solo influye en lo laboral sino en lo personal, ya que la persona poco



comoda puede tener estrés, ansiedad, etc. En la Figura 29, se mostraron los
resultados porcentuales donde prevalecié la comodidad del personal actual
con un 41,30%.

C. Factores de mercado laboral

a) Oportunidades de empleo

Tabla 26
Trabajos adicionales de los empleados
Trabajos Rotacion de personal
- Total
adicionales Personal laborando
Si 15 15
No 37 37
Total 52 52

Nota. Datos del instrumento de investigacion

40
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Trabajos adicionales

Figura 30. Trabajos adicionales de los empleados.
En la Tabla 26 se indica lo siguiente, de los 52 trabajadores

encuestados actualmente, 37 indicaron que no cuentan con trabajos
adicionales. Esto es evidenciado porcentualmente en la Figura 30, donde el
“no” tiene una prevalencia notoria de 71,3%. Esto beneficia a los trabajadores,



causando su comodidad en la institucién, ya que no son sorprendidos con
trabajos adicionales durante su labor.

Tabla 27
Disposicion para seguir laborando en la empresa

¢ Por cuanto Rotacion de personal
tiempo piensa
-p P Total
seguir laborando Personal laborando
en la empresa?
1 a 6 meses 10 10
7 a 12 meses 17 17
Mas de 12
25 25
meses
Total 52 52

Nota. Datos del instrumento de investigacion

Recuento

1 a6 meses 7 a 12 meses Idas de 12 meses

¢ Por cuanto tiempo piensa seguir laborando en la empresa?

Figura 31. Disposicién para seguir laborando en la empresa.
En la Tabla 27 se mostraron los resultados en relacion a la disposiciéon
de seguir trabajando con la entidad, donde en su mayoria (25) indicaron que

les gustaria laborar mas de 12 meses. Esto mismo puede ser visto en la Figura



31, donde se nota la prevalencia de “mas de 12 meses” con un 48,1%. De
estos resultados se puede inferir que los trabajadores se encuentran
conformes con el trabajo que tienen en la entidad.

Tabla 28
Busqueda de ofertas laborales

¢ Revisa las Rotacién de personal

ofertas laborales

que se ofrecen a

traves de los Personal laborando Total
diversos
medios?
Siempre 24 24
A veces 7 7
No lo hago 21 21
Total 52 52

Nota. Datos del instrumento de investigacion

Recuento

Siempre A veces Mo lo hago

(Revisa las ofertas laborales que se ofrecen a través de los diversos medios?

Figura 32. Busqueda de ofertas laborales.



En la Tabla 28, se evidencian los resultados respecto a la revision de

las ofertas laborales brindadas por otras instituciones, donde de las 52
personas que laboran en la institucion, 24 lo hacen siempre. En la Figura 32
se observa que este mismo punto (siempre) cuenta con una prevalencia del
46,2%, esto no necesariamente indica que el personal se vaya a retirar, si
encuentra una buena oferta laboral, tenderia a evaluarlos y compararlo con
su actual puesto.

Tabla 29

Disposicion para irse a otra empresa

En el caso de que se presente alguna Rotacion de personal
oportunidad de trabajo en otra empresa, ¢la Total
. Personal laborando
tomaria?
De inmediato 17 17
Lo pensaria 28 28
No lo haria 7 7
Total 52 52

Nota. Datos del instrumento de investigacion

30
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De mmediato Lo pensaria Mo lo haria

En el caso de que se presente alguna oportunidad de trabajo en otra empresa, ;la tomaria?

Figura 33. Disposicidn para irse a otra empresa.



En la Tabla 29 se mostraron los resultados del personal actual en
relacion a su opcion de irse a otra institucion, donde de los 52 encuestados,
28 personas indicaron que lo pensarian, mientras solo 7 personas indicaron
que no lo harian. Esto se observa en la Figura 33, donde se nota una
prevalencia del 53,8%, correspondientes a que tomarian es alternativa en
cuenta, es decir, lo pensarian. Esto puede deberse a la variedad de
instituciones que existen, que el personal lo considere sera de acuerdo a los
beneficios que pueda obtener en las demas instituciones.
5.2. Pruebas de hipoétesis
La prueba de hipétesis de la investigacion fue definida mediante el
estadistico V de Cramer. Este estadistico es uno de los mas empleados para
determinar la asociacion de variables nominales (como es el caso), cuando
sus categorias son de tres o dos clases. Asimismo, el coeficiente de Cramer
varia entre 1y 0, y mientras mas cercano se da de la unidad la correlacién es
mas intensa.
5.2.1. Pruebade la primera hipotesis especifica
La primera hipétesis indica que: los factores personales que se
asocian con la rotacion de personal de Mibanco en la ciudad de Huancayo,
2019, son los aspectos sociodemograficos, el nivel de educacion y los
aspectos familiares.
i. De esta se derivan dos hipoétesis estadisticas:
e HO: Los aspectos sociodemogréficos, el nivel de educacion y
los aspectos familiares no se asocian con la rotacion de
personal de Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019.
e H1: Los aspectos sociodemogréficos, el nivel de educaciéon y
los aspectos familiares se asocian con la rotacion de personal
de Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019
ii.  Nivel de riesgo: x= 0.05
iii. Estadistico de prueba: V de Cramer
Tabla 30
Prueba V de Cramer segun indicador de factores personales

Factores personales V de Cramer Nivel de significancia




Aspectos demograficos

1 Sexo del personal 0.044 0.647
2 Edad del personal 0.748 0.000
Nivel de educacion

3 Grado de instruccién 0.87 0.000
4 Carrera profesional 0.919 0.000
Aspectos familiares

5 Nuumero de hijos 0.88 0.000
6 Nuumero de personas con la que vive 0.786 0.000
7 Estado civil de los empleados 0.861 0.000

iv.  Regla de decision: Se acepta la HO, si el p-value de la prueba
V de Cramer es superior a 0.05.
v. Interpretacion:

De la Tabla 30 se observa que, de los aspectos demograficos el nivel
de significancia del indicador sexo fue de 0.647, no cumpliendo la regla de
decision; por lo cual, no se asocia con la rotacion del personal. Por el lado de
la edad de personal de Mibanco, tuvo un p-value igual a 0.00; por lo cual, se
acepta la hipétesis de asociacion. En cuanto a los aspectos relacionados con
la educacién, tanto el grado de instruccion como el tipo de carrera profesional
obtuvieron un p-value de 0.00 contrastando la hipétesis de asociacion. De
similar manera, los aspectos familiares, como el numero de hijos, estado civil
y numero de personas con las que vive, se relacionan con la rotacion de
personal, ya que en todos los casos se obtuvo un p-value igual a 0.00<0.05,
aceptando la hipotesis de asociacion del investigador.

vi.  Conclusion:

En conclusion, la edad, el grado de instruccion, la carrera profesional,
el nimero de hijos, el estado civil y el nUmero de personas con la que vive en
el encuestado, tuvieron un coeficiente V de Cramer superior a 0.7, indicando
una fuerte correlacion con la rotacién de personal. Ademas, y segun el nivel
de significancia, estos valores fueron significativos (p-value>0.00) y no
producto del azar.

5.2.2. Prueba de la segunda hipdétesis especifica



La segunda hipétesis especifica indica que: Los factores

organizacionales que se asocian con la rotacién de personal de Mibanco en

la ciudad de Huancayo, 2019, son las condiciones laborales, las

remuneraciones, las oportunidades de crecimiento, la capacitacion del

personal, y el clima laboral.

Tabla 31

De esta se derivan dos hipétesis estadisticas:

HO: Las condiciones laborales, las remuneraciones, las
oportunidades de crecimiento, la capacitacion del personal, y
el clima laboral no se asocian con la rotacion de personal de
Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019.

H1: Las condiciones laborales, las remuneraciones, las
oportunidades de crecimiento, la capacitacion del personal, y
el clima laboral se asocian con la rotacién de personal de
Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019.

Nivel de riesgo: «= 0.05

Estadistico de prueba: V de Cramer

Prueba V de Cramer segun indicador de factores personales

Nivel de

Factores organizacionales V de Cramer

significancia

Condiciones laborales

1 Horas de trabajo diario 0.427 0.000

Retraso en el pago de

2 _ 0.146 0.374
remuneraciones

3 Retraso en pago de comisiones 0.259 0.046
4  Calculo de comisiones y bonos 0.088 0.699
5 Cuotas asignadas 0.142 0.396
Remuneraciones

6 Valoracion de remuneraciones 0.510 0.000
7 Nivel de las comisiones 0.512 0.000
8 Remuneracion de horas extras 0.005 0.959

Oportunidades de crecimiento




Oportunidades de crecimiento

_ ] 0.294 0.019

profesional (linea de carrera)

Posibilidad de ascenso 0.419 0.000
Capacitacion de personal

Calidad de las capacitaciones 0.478 0.000
Clima laboral
1 >
) Relacion con los compafieros 0.292 0.020
1 5 |
3 Relacion con los superiores 0.266 0.039
1
4 Ambiente laboral 0.311 0.012

iv.  Regla de decision: Se acepta la HO, si el p-value de la prueba
V de Cramer es superior a 0.05.
v. Interpretacion:

De la Tabla 31 se observa que, de las condiciones laborales, el
indicador horas de trabajo diario tuvo un coeficiente V de Cramer igual a 0.427
y un p-value de 0.00 (<0.05); indicando una relacion moderada pero
significativa entre las horas de trabajo y la rotacion de personal. De similar
manera ocurre con el indicador de retraso en el pago de comisiones; resultd
ser significativo, pero el grado de relacion es débil; ya que el coeficiente V de
Cramer fue de 0.259. Por otro lado, el retraso de pago en remuneraciones,
cuotas asignadas y célculo de bonos, no se asociaron con la rotacion de
personal.

Con respecto a las remuneraciones, la valoracién de remuneraciones
y el nivel de las comisiones segun objetivos logrados por los asesores de
créditos, fueron significativos en su p-value al ser inferior al nivel de riesgo
(0.05); ademas, tuvieron un coeficiente V de Cramer igual a 0.510 y 0.512,

respectivamente, lo cual indica un grado de correlacion moderada. No



obstante, la remuneracion de horas extras no present6é relacién, ni fue
significativo con la rotacion de personal.

Por el lado de las oportunidades de crecimiento profesional (linea de
carrera) y la posibilidad de ascenso tuvieron una significancia de 0.019 y
0.000; al ser valores inferiores a 0.05, se acepta la hipétesis de asociacion.
Aunado a ello, se obtuvo un valor V de Cramer de 0.294 y 0.419
respectivamente, indicando una relacion débil y moderada para cada valor.
De manera similar sucede con el indicador de calidad de las capacitaciones
en personal, teniendo un valor de 0.478 (relacibn moderada) y un p-value de
0.00 (significativo).

Finalmente, los aspectos de clima laboral que cumplieron el contraste
de correlacion fueron la relacion con los compafieros, la relacion con los
superiores y la comodidad en el ambiente laboral, logrando un p-value de
0.020, 0.039 y 0.012, lo cual demuestra que los valores fueron significativos.
Sin embargo, los coeficientes V de Cramer fueron de 0.292, 0.266 y 0.311,
denotando un grado de asociacion moderado entre las variables estudiadas.

vi.  Conclusion:

Los factores organizacionales relacionados moderadamente con la
rotacion de personal fueron las horas de trabajo diario, la valoracion de
remuneraciones, el nivel de comisiones, la posibilidad de ascenso y la calidad
de capacitaciones. Los aspectos que se relacionaron débilmente con la
rotacion del personal en Mibanco fueron las oportunidades de crecimiento
profesional (linea de carrera), la relacién con los compafieros, la relacion con
los superiores y el ambiente laboral.

5.2.3. Prueba de latercera hipétesis especifica

La tercera hipotesis especifica indica que: El factor de mercado
laboral que se asocia con la rotacién de personal de Mibanco en la ciudad de
Huancayo, 2019, es la oferta de empleo.

En el instrumento de investigacion, este factor fue medido en base a
4 indicadores:

e Trabajos adicionales de los empleados

e Disposicién para seguir laborando en la empresa



e Busqueda de ofertas laborales
e Disposicion para irse a otra empresa
De los cuales, se muestra una tabla de resumen a continuacion:
Tabla 32

Factores de mercado laboral asociado a la rotacion de personal

_ Rotacion de personal
Indicador Total
Personal laborando

Trabajos adicionales

Si 15 15
No 37 37
Total 52 52

¢ Por cuanto tiempo piensa seguir laborando en la empresa?

1 a 6 meses 10 10
7 a 12 meses 17 17
Mas de 12 meses 25 25

Total 52 52

¢ Revisa las ofertas laborales que se ofrecen a través de los diversos medios?

Siempre 24 24
A veces 7 7
No lo hago 21 21

Total 52 52

En el caso de que se presente alguna oportunidad de trabajo en otra empresa,

Jla tomaria?

De inmediato 17 17
Lo pensaria 28 28
No lo haria 7 7

Total 52 52

De la Tabla 32 se observa que los datos recopilados solo fueron
dados por el personal que actualmente sigue laborando en MiBanco; por lo
cual, no se pudo medir la variable rotacién de personal, tomando en cuenta
al personal que dejo de trabajar en la empresa. Por ende, no se logré

obtener el estadistico de prueba V de Cramer. Empero, se pudo realizar un



analisis de los factores de mercado laboral, para que el personal
permanezca laborando en la institucion de estudio.

Los datos mas resaltantes de la Tabla 32 lo representan los 24y 17
asesores que indicaron estar siempre al tanto en la revision de nuevas ofertas
laborales, y en caso de encontrarla dejarian de inmediato la empresa.
Posiblemente, los mismos asesores que revisan las ofertas laborales son los
mismos que tienen predisposicion inmediata de dejar la empresa; en todo
caso, esto denota que en la actualidad en Mibanco existe un porcentaje de
asesores de crédito que posiblemente dejarian de laborar en la entidad ante
la aparicion de nuevas ofertas laborales, que sean mas atractivas a sus
intereses laborales. Por otro lado, cerca del 50% de los asesores indicaron
que piensan laborar por al menos 1 afio mas en la empresa, si no es menor
el tiempo, mientras que el otro 50% indicé que piensa seguir laborando por
mas de 12 meses. Este dato también indicaria que, bajo el cumplimiento de
ciertos factores subjetivos de cada asesor, optarian por dejar la empresa en
menos de 1 afo, lo cual generaria la existencia de rotacion de personal en el
corto plaza para la empresa.

En suma, los datos indicaron la predisposicién de un poco mas del
50% de los asesores en dejar de laborar en la empresa en los proximos 12
meses; lo cual provocaria nuevo rote de personal. Esto principalmente debido
al encuentro de mejores ofertas laborales en distintas empresas que
satisfagan sus preferencias profesionales, sociales y econémicas. Por lo
tanto, se concluye que el factor de mercado laboral esta asociado con la
rotacion de personal de Mibanco.

5.2.4. Prueba de la hipotesis general

La hipotesis general sostiene que: Los factores que se asocian con la
rotacion de personal de Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019 son factores
personales, organizacionales y de mercado laboral.

De acuerdo con lo analizado en las tres hipotesis especificas se
encontré que los factores personales, los factores organizacionales y de
mercado laboral estan relacionados con la rotacion de personal en la entidad

de estudio. De manera especifica se encontré una fuerte relacion entre la



5.3.

edad, el grado de instruccion, la carrera profesional, el nimero de hijos, el
estado civil y el nUmero de personas con la que vive. Por el lado de los
aspectos organizacionales, la valoracion de remuneraciones, el nivel de
comisiones, la posibilidad de ascenso y la calidad de capacitaciones se
relacionaron de manera moderada; en cuanto a las oportunidades de
crecimiento profesional (linea de carrera), la relacién con los compafieros, la
relacion con los superiores y el ambiente laboral tuvo una relacion deébil. En
todos los casos mencionados la relacion fue estadisticamente significativa.
Finalmente, para los factores de mercado laboral, se evidencid que poco mas
del 50% de los encuestados posiblemente dejen de laborar en la entidad
durante los proximos 12 meses, debido principalmente a que se encuentran
en la busqueda de nuevas oportunidades laborales.

Por lo tanto, los factores que mayor relacion tienen con la rotacién de
personal, fueron los factores personales; seguidos de una asociacién
moderada por parte de los aspectos organizacionales; es decir, que dependen
de la empresa, y finalmente por los aspectos de mercado laboral, que mas de
actuar como un detonante de la rotacion de personal, funciona como una via
en la busqueda de nuevas oportunidades laborales.

Discusion de resultados

En el estudio se encuestaron a 92 asesores de crédito que
actualmente laboran y que dejaron de laborar en Mibanco, de ello se encontré
gue 52 de ellos siguen trabajando en la empresa y 40 ya dejaron de hacerlo.
Asimismo, se investigb cudles fueron los factores que determinan o
determinaron que la persona siga o haya dejado de trabajar en la entidad. En
general se encontrd que son 3 los factores asociados a que exista rotacion de
personal en Mibanco; estos fueron: factores personales, factores
organizacionales y factores de mercado laboral. De los cuales, el factor con
mas intensidad en la relacion con la rotaciéon fueron los factores personales.
El de relacion moderada pero significativa fueron los organizacionales, y los
factores de mercado laboral también estan asociados con la rotacion de

personal.



La problematica de la rotacion de personal, es perjudicial a la
empresa, ya que principalmente, el ingreso de nuevos trabajadores genera
costos a la empresa (Chiavenato, 2015; Garcia, 2011) y sobre todo le resta
productividad por un periodo de tiempo (Orozco, 2013) (hasta que los nuevos
talentos tengan la destreza que sus colegas con mas experiencia). Es asi que
en la literatura sobre esta tematica se han identificado trabajos previos cuyos
resultados fueron similares al del presente estudio. Por el lado de los factores
personales, el modelo de intenciones de movimiento de Joseph sostiene que
las caracteristicas demogréaficas como edad y carga familiar influyen sobre el
compromiso de los empleados de pertenecer o seguir laborando en una
empresa (Garcia, 2011). De similar manera, el modelo de desempefio laboral
de Wei-Chiang y Ruey Ming propone que la edad se relaciona con su
productividad laboral, que a su vez determinar& su labor en la empresa y si el
trabajador nota que su rendimiento no es el adecuada, se encontrard mas
propenso a renunciar. Por el lado del nivel de educacion, el trabajo encontré
gue este es un factor altamente relacionado con la rotacion de personal. Este
resultado se apoya en el modelo de Fields, quien sostiene que las
caracteristicas personales de los empleados, como el nivel de educacion, la
edad, el tiempo de experiencia, las responsabilidades familiares y la edad se
encuentran sujetas a la rotacion de personal (Garcia, 2011). Finalmente, y
dando un soporte adicional, Lara y Almaraz (2002) mencionan que la rotacion
de personal se asocia a cualidades sociodemograficas (educacién, edad,
hijos, estado civil, carga familiar, etc.). Especialmente hace hincapié en la
carga familiar y estado civil, ya que son factores que tienen un gran valor
cuando una persona decide renunciar a un trabajo, ya que el hecho de dejar
un trabajo afectaria a la familia; en consecuencia, las personas sin estas
responsabilidades son mas propensos a rotar por la ausencia de
responsabilidad en la carga familiar.

Con respecto a los factores organizacionales o que dependen de la
empresa, COmo remuneraciones, comisiones y ambiente laboral, el estudio
encontrd un tipo de asociacion significativa, pero moderada y débil. Lo cual

denota, que Mibanco posee una adecuada estructura organizacional que



garantice la satisfaccion de sus trabajadores en el aspecto laboral, econémico
y profesional; no obstante, si son factores a considerar si la entidad no desea
tener altos indices de rotacion de personal. Investigaciones similares se
encontraron en la literatura, concordando Orbe (2019), en su estudio en Quito-
Ecuador evidencid que el desarrollo profesional que brinda una empresa es
un factor clave para la retencion del capital humano; ademas, que el
reconocimiento por parte de la empresa, los logros obtenidos, el trabajo en
“si”, y la responsabilidad laboral también inciden en el indice de rotacion de
personal. De similar manera, Gonzalez (2018), en su estudio realizado en
Bogota, encontr6 que las causas principales para la renuncia de los
empleados estan los factores salariales, de desarrollo personal y de ambiente
laboral. Por su lado, los autores Jaramillo, Moreno, Banda y Rocha (2016)
hall6 que la causa mas frecuente de la rotacién de personal es la insatisfaccion
con los sueldos bajos. Otra investigacién realizada por Dominguez (2015) en
Medellin-Colombia, concluyé indicando que el salario, las oportunidades de
carrera y la cooperacion entre las diversas areas son factores asociados a la
rotacion del personal. En el pais, el trabajo de Fernandez (2020) sobre
determinantes de la rotacion laboral en una empresa, hallé que las relaciones
con los compafieros, los equipos adecuados (clima laboral), y el soporte que
le da la empresa a los empleados (estructura organizacional) son aspectos
que recurrentemente influyen en los trabajadores sobre la posibilidad de
cambiar de trabajo. Otro trabajo en la misma linea es mencionado por Corzo,
Mendoza, Suca y Veldsquez (2018), dichos autores encontraron que las
causas principales de la rotacion de personal son el deficiente ambiente de
trabajo, las altas exigencias de desempefio que no se compensan con el
salario, la carente promocion profesional, el deficiente sistema de
remuneraciones, y estrés en los empleados. Un autor adicional es Castillo
(2017), quien evidencid que las recompensas o salarias influyen sobre la
rotacion personal. Sin embargo, en su estudio también encontré que ni la
estructura organizacional, ni la identidad, la responsabilidad exigida son
factores que influye en la rotacién del personal. Esto puede deberse a la propia

naturaleza del trabajo. Finalmente, un estudio que no evidencié a los salarios



como factor de rotacion, fue el de Castillon (2019), cuyo estudio en Lima, para
una empresa de tercerizacidbn, menciondé que las remuneraciones de los
empleados no representaban un factor de rotacion, tampoco la recurrencia de
las capacitaciones, pero si recomendo que se debe mejorar las condiciones

de trabajo de los empleados de la empresa.

Esto puede generar consecuencias perjudiciales para la empresa
como: gastos adicionales, pérdida de clientes, pago de finiquitos, entre otros.

En tercer lugar, los factores de mercado laboral que se asocian con la
rotacion de personal, fue principalmente, las oportunidades laborales que
ofrece el mercado distintas a la empresa actual en que se trabaja, y si
acomodan mejor a las necesidades de los trabajadores. Esta afirmacion tiene
sustento en lo mencionado por Chiavenato (2015), quien indica que en el
mercado existen infinidad de oportunidades y vacantes, con diversas
caracteristicas que satisfagan mejor las necesidades de un trabajador, ya sea
en materia salarial, de oportunidades, de profesionalismo, e incluso de
geografia. Asimismo, el modelo propuesto por Winteron da soporte a lo
encontrado, indicando que la oferta laboral y la facilidad de encontrar un
trabajo influyen en las intenciones de un trabajador para renunciar. En
conclusion, tanto la teoria, como los modelos de rotacion del personal, y
trabajos previos, dieron soporte a lo encontrado en el estudio. Esto es
importante a fin de tener en cuenta, qué factores podrian influir sobre la
decision de un asesor de crédito de Mibanco decida renunciar o no, y ante
una alta rotacion de personal la empresa estaria incurriendo en gastos de
reclutamiento de manera permanente, en costos por baja productividad, y en

inversiéon de recursos como el tiempo.



CONCLUSIONES

Con respecto a los factores organizacionales o que dependen de la
empresa, como remuneraciones, comisiones y ambiente laboral, el
estudio encontr6 un tipo de asociacion significativa, pero moderada y
débil. Lo cual denota, que Mibanco posee una adecuada estructura
organizacional que garantice la satisfaccion de sus trabajadores en el
aspecto laboral, econdmico y profesional; no obstante, si son factores
a considerar si la entidad no desea tener altos indices de rotacion de
personal.

Dentro de los factores que se asocian con la rotacién de personal de
Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019 son factores personales,
organizacionales y de mercado laboral. Es decir, entre los factores
personales que tienen un alto grado de asociacion con la rotacion de
personal, fueron los aspectos demograficos, el nivel de educaciony los
aspectos familiares. Con respecto a los aspectos demograficos, la edad
de personal (V de Cramer=0.748, p-value=0.00), tuvo una alta relacion.
No obstante, el género del trabajador no represent6 un factor asociado
(.044; 0.647). Por el lado de la educacion, el grado de instruccién (0.87;
0.00) y la carrera profesional (0.919; 0.00), fueron significativos y con
un alto grado de relacion. En cuanto a los aspectos familiares, el
namero de hijos (0.88; 0.000), el numero de personas con la que
vive (0.786; 0.00) y el estado civil de los empleados (0.861; 0.00) son
factores que se asocian alta y significativamente con la rotacion de
personal en Mibanco, Huancayo, 2019. La problematica de la rotacion
de personal, es perjudicial a la empresa, ya que principalmente, el
ingreso de nuevos trabajadores genera costos a la empresa
(Chiavenato, 2015; Garcia, 2011) y sobre todo le resta productividad
por un periodo de tiempo (Orozco, 2013) (hasta que los nuevos talentos
tengan la destreza que sus colegas con mas experiencia).

Entre los factores organizacionales, se encontré que las condiciones
laborales, las remuneraciones, las oportunidades de crecimiento, las

capacitaciones y el clima laboral son factores significativos en la



rotacion de personal; sin embargo, su grado de relacion fue entre débil
y modera. Por el lado de las condiciones laborales, se hall6 que las
horas de trabajo diario (0.427; 0.00) tuvo asociacion moderada y
significativa. Ademas, el retraso en pago de comisiones (0.259; 0.046)
se asoci6 con la rotacidon de personal, peros fue débil. Y con respecto
al retraso en el pago de remuneraciones (0.14; 0.374), el célculo de
comisiones y bonos (0.088, 0.699) y las cuotas asignada (0.142; 0.396)
no fueron factores que se asocien con la rotacion de personal en
Mibanco, Huancayo, 2019. Por el lado de las remuneraciones, se hallo
gue la valoracién adecuada de remuneraciones (0.510; 0.00) y el nivel
de las comisiones (0.512; 0.00) tuvieron un grado de relacion moderada
pero significativa con la rotacibn de personal. En cambio, la
remuneracion de horas extras (0.005; 0.959) no se identificé como un
factor. En cuanto a las oportunidades de crecimiento, se hallé que las
posibilidades de crecimiento profesional (linea de carrera) en Mibanco
(0.294 ; 0.019) y la posibilidad de ascenso (0.419; 0.00) se asocian
significativamente con la rotacién de personal, a pesar de que el grado
de relacion es moderado. En el indicador de capacitaciones, también
se evidencié como un factor asociado (0.478; 0.00). Finalmente, los
componentes del clima laboral, como la relacion con los compafieros
(0.292; 0.020), la relacién con los superiores (0.266; 0.039) y el
ambiente laboral (0.311; 0.012) resultaron tener un grado de asociacion
bajo, pero muy significativa, concluyendo que son aspectos
relacionados con la rotacion del personal en Mibanco, Huancayo, 2019.
Los aspectos de mercado laboral, son factores que se relacionan con
la rotacion de personal en Mibanco. Esto se debe a que el personal
encuestado indic6 que siempre estdn al tanto de nuevas ofertas
laborales en distintas empresas; ademas que ante la posibilidad de un
empleo distinto lo tomarian de manera inmediata. Por lo cual, es una
evidencia de que la rotacion de personal en Mibanco, Huancayo, 2019
también depende de este factor externo, la oferta laboral, su facilidad

de acceso y que cumpla mejor con la satisfaccion de las necesidades



del trabajador. Esta afirmacién tiene sustento en lo mencionado por
Chiavenato (2015), quien indica que en el mercado existen infinidad de
oportunidades y vacantes, con diversas caracteristicas que satisfagan
mejor las necesidades de un trabajador, ya sea en materia salarial, de
oportunidades, de profesionalismo, e incluso de geografia.

La rotacion de personal al ser un fenémeno, trata de la fuga de talentos
por el ingreso de otros para sustituirlos. Esta problematica afecta a la
estructura organica e integral de la empresa, ya que el ingreso de un
nuevo trabajador genera costos para la empresa. En la empresa
Mibanco, similar a otras del rubro financiero, el personal con mayor
rotacion son los asesores de crédito, quienes son un pilar fundamental
para el accionar de la entidad, ya que constituyen el balance de
ingresos y egresos de la entidad. Ante ello se han identificado tres
factores principales que se asocian con la rotacion de personal en
Mibanco, Huancayo, 2019; estos son factores personales, factores
organizacionales y de mercado laboral. De ello, el estudio llegé a la
conclusion: los factores personales tienen un alto grado de relacion con
la rotacibn de personal. Los factores organizacionales son
significativos, pero se relacionan en una moderada intensidad. Por
ultimo, los factores de mercado laboral se relacionan con el deseo de
encontrar nuevas oportunidades de trabajo que satisfagan mejor las

necesidades del trabajador.



RECOMENDACIONES

Segun los resultados obtenidos es importante que Mibanco tome en
cuenta los desarrollar politicas laborales que favorezcan y cumplan con
las necesidades de sus trabajadores, en especial en los temas de
familia y profesionalidad. De tal manera, que los empleados opten por
permanecer en la empresa y seguir contribuyendo con su capital
intelectual y fisico en pro del crecimiento de la entidad. Para ello los
procesos que deberian toar en cuenta son buscar la satisfaccion de sus
trabajadores en el aspecto laboral, econémico y profesional; factores a
considerar si la entidad no desea tener altos indices de rotacion de
personal.

Respecto a la rotacion de personal al ser un fenébmeno, es importante
tomar en cuenta estrategias de retencion de capital humano, para
aguellos trabajadores que cuentan con hijos, y carga familiar
principalmente. Ante ello, se propondria dar estabilidad laboral,
facilidades para el acceso de un seguro de vida o de salud familiar,
realizar convenios con instituciones educativas de todo nivel (inicial,
primaria, secundaria, universitaria) a fin de que la empresa pueda cubrir
ciertos gastos educativos de los hijos de sus empleados. Porque los
factores personales que tuvieron un alto grado de asociacion con la
rotacion de personal, fueron los aspectos demograficos, el nivel de
educacién y los aspectos familiares.

Se identificé que, entre los factores organizacionales, se encontré que
las condiciones laborales, las remuneraciones, las oportunidades de
crecimiento, las capacitaciones y el clima laboral son factores
significativos en la rotacion de personal, por lo tanto, se recomienda
evaluar de forma periddica al personal, buscando reconocer que
factores podrian afectar su desarrollo en el trabajo a fin de buscar
soluciones. Es recomendable que los resultados obtenidos en este
trabajo sean revisados por los funcionarios de la financiera a fin de que
tomen medidas respecto a las deficiencias que producen la rotacién del

personal, principalmente causados por el pago de remuneraciones y



comisiones. Asimismo, se recomienda a futuras investigaciones que se
investigue el clima laboral en Mibanco, ya que podrian existir factores
claves que estén influyendo en la rotacion del personal. Con la finalidad
de mejorar el clima laboral (factores organizacionales), se sugiere a la
empresa que realice talleres donde los colaboradores y funcionarios
sean sensibilizados, y se fomente el compafierismo esto a fin brindar
comodidad al personal. Se recomienda impulsar a los colaboradores a
seguir formandose en el campo financiero a fin de tener oportunidades
de subir de rango al interior de la empresa. De similar manera, que la
empresa ponga en claro la linea de carrera que un profesional pueda
seguir dentro de la empresa, de tal modo, que ellos tengan una meta
en el mediano plazo y continden en la empresa laborando y lograr dicho
objetivo.

Los aspectos de mercado laboral, son factores que se relacionan con
la rotacién de personal en Mibanco, por lo tanto, se debe actualizar o
modificar las condiciones laborales de Mibanco para los asesores de
crédito, a fin de brindarles mayores ventajas y comodidades que
representen una mejor opcion que otras entidades financieras; y de tal
manera, los profesionales opten por trabajar en dicha empresa y no en
otra. Esta afirmacion tiene sustento en lo mencionado por Chiavenato
(2015), quien indica que en el mercado existen infinidad de
oportunidades y vacantes, con diversas caracteristicas que satisfagan
mejor las necesidades de un trabajador, ya sea en materia salarial, de

oportunidades, de profesionalismo, e incluso de geografia.
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Anexo A
Matriz de Consistencia

Titulo: Factores asociados a la rotacion de personal de Mibanco en la ciudad de Huancayo, 2019

Autor: Tito Fermin Cisneros Alberto y Danny Alberto Lazo Soldevilla

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES MET;DAOLO
Problema general: | Objetivo general: | Hip6tesis general: Método:
¢ Cudles son los | Determinar gué | Los factores que se asocian FACTORES DE | Método
factores que se |factores se asocian | con la rotacion de personal de ROTACION DE | cientifico
asocian con la|con la rotacion de | Mibanco en la ciudad de PERSONAL Tipo y
rotacion de personal | personal de | Huancayo, 2019 son alcance:
de Mibanco en la|Mibanco en la |personales, organizacionales |INDEPENDIENT | ¢ Factores Investigacion
ciudad de | ciudad de | y de mercado laboral. E personales aplicada
Huancayo, 2019? Huancayo, 2019 Hipotesis especificas: e Factores de e Factores Poblacion:
Problemas Objetivos e Los factores personales| rotacién de organizaciona | 120 asesores
especificos: especificos: gue se asocian con la| personal les de crédito
e ;Cudles son los rotacion de personal de e Factores de gue iniciaron

factores

personales que se

e Determinar qué

factores

Mibanco en la ciudad de

Huancayo, 2019 son los

mercado

laboral

a trabajar en

Mibanco el




asocian a la
rotacion de
personal de
Mibanco en la
ciudad de
Huancayo, 2019?

e ;Cudles son los
factores
organizacionales
gue se asocian a la
rotacion de
personal de
Mibanco en la
ciudad de
Huancayo, 2019?

e ;Cudles son los

factores de

personales se
asocian con la
rotacion de
personal de
Mibanco en la
ciudad de
Huancayo, 2019
e Determinar qué
factores
organizacionales
se asocian con la
rotacion de
personal de
Mibanco en la
ciudad de

Huancayo, 2019

e Determinar qué
factores de
mercado laboral

aspectos

sociodemograficos, el nivel
de educacibn y los
aspectos familiares
Los factores
organizacionales que se
asocian con la rotacion de
personal de Mibanco en la

ciudad de Huancayo, 2019

son las condiciones
laborales, las
remuneraciones, las
oportunidades de
crecimiento, la

capacitacién del personal,

y el clima laboral.

DEPENDIENTE

e Rotacion de

personal

ROTACION DE
PERSONAL

e Personal
activo
e Personal

inactivo

afo 2019, y
que
actualmente
se
encuentran
laborando o
dejaron  de
laborar en la
empresa.
Muestra:

92 asesores

de crédito

Técnicas:
Encuesta
Instrumento
S:

Cuestionario




mercado laboral
gue se asocian a la
rotacion de
personal de
Mibanco en la
ciudad de

Huancayo, 20197

Se asocian con la
rotacion de
personal de
Mibanco en la
ciudad de

Huancayo, 2019.

e El de mercado laboral que
se asocian con la rotaciéon
de personal de Mibanco en
la ciudad de Huancayo,
2019 es
empleos

la oferta de




Anexo B

Instrumento

UNIVERSIDAD CONTINENTAL

CUESTIONARIO SOBRE LOS FACTORES QUE SE ASOCIAN A LAROTACION DE PERSONAL DE MIBANCO EN HUANCAYO, 2019

Buen dia Sr (Srta.). El presente cuestionario busca recopilar informacion sobre los factores que estan asociados a la rotacion de personal del
banco Mibanco en la ciudad de Huancayo. La sinceridad con que responda a las afirmaciones sera de gran utilidad con fines investigativos. LAs
respuestas que usted brinde se conservaran de forma discreta y confidencial.

[ 1 [INFORMACION PERSONAL

1oseo [ JF [ Iwm

2 Edad
[] 1ax [] =ax [] #amss
3 Ndmero de hijos
I o [ 1 [ sams
4 NOmero de personas con las que vive
|:| Vivo solo(a) |:| la3 |:| Més de 4
5  Bstado civil
|:| Soltero |:| Casado |:| Viudo/Divorciado
6  Grado de instruccién
|:| Técnica |:| Universitaria |:| Posgrado
7 Carrera
|:| Administracion |:| Contabilidad |:| Economia
[ JacTivipap
8 Fecha de ingresoaMibancol |
9 ¢Se encuentra laborando en Mibanco?
|:| Si (Ira la pregunta 13) |:| No (Seguir en la pregunta 11)

10 ¢ Hace cuanto dejo de trabajar en Mibanco?

|:| Menos de 3 meses |:|Menos de 6 meses |:|Menos de 1afio

| 11l |INFORMACION DEL MERCADO LABORAL

11 Trabajos adicionales |:| Si |:| No

12 ¢Por cuanto tiempo piensa seguir laborando en la empresa?

|:| 1a6meses |:| 7a 12 meses |:|Més de 12 meses

13 ¢Revisalas ofertas laborales que se ofrecen através de los diversos medios?

|:| Siempre |:| Aveces |:| No lo hago

14 Enel caso de que se presente alguna oportunidad de trabajo en otra empresa. ¢ La tomaria?

|:| De inmediato |:|Lo pensaria |:| No lo haria




|INFORMACION ORGANIZACIONAL

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

¢ Cuantas horas trabajas/trabajaste al dia?
[ ] opesa? [ ] operas [ ] Mésdes
¢Laempresase retrasa/retraso con el pago de sus remuneraciones?

|:| Siempre I:l Aveces |:| Nunca

¢Laempresase retrasa/retrasé con el pago de sus comisiones/bonos por el logro de objetivos?
|:| Siempre I:I Aveces I:I Nunca
¢ Hl célculo de tus comisiones/bonos se realiza/realizaba correctamente?
|:| Siempre |:| Aveces |:| Nunca
¢Laremuneracion mensual que recibe/recibia va acorde al mercado?
1 s ]
La comisién mensual que recibes/recibias es:
|:| Alta |:| Moderada |:| Baja
Las cuotas de colocaciones que te asignan/asignaban son/eran:
I:I Altas I:I Moderadas I:I Bajas
¢ Las horas extras son/eran remuneradas?
] s ]
¢ Hay/habia oportunidades de superacion profesional en laempresa?
1 s (1 Pocas (]
¢ Consideras/considerabas posible tu promocién/ascenso laboral por un buen rendimiento en tus funciones?
(1 s ]
¢ Como considera que son/fueron las capacitaciones de laempresa?
|:| Buenas |:| Regulares |:| Malas
¢ Como es/fue la relacién con tus comparieros de trabajo?
|:| Buena |:| Regular |:| Mala

¢ Como es/fue la relacion con tus superiores (jefes)?

|:| Buena |:| Regular |:|Mala

¢ Te siente/sentiste a gusto con el ambiente laboral de laempresa?
] s [ oo ]

HEMOS TERMINADO. GRACIAS POR SU PARTICIPACION



Anexo C

Base de datos

iIL i1 [0l i1 [i1 pix o pil il pil il 2 [i2 (i2 [i2 [i2 |12 |i2 |i2 |i2
18 ol|1/2 3 4 |5|6 718|901 2 |3 |4 5|6 |7 |8
24/04/2
020 1,111 2 2|2 3|12 21212 1| 2|1
26/12/2
019 2/ 3| 3|22 22|21} 2|21]11/1|]1 1|1
23/12/2
019 3 2/ 11,111,111 11 1/1|1
2/05/20
20 2/ 21,21, 1,11 121|111 111 1|1
3/03/20
20 213|322 22|31 2212111 1|1
14/05/2
020 1 31 2| 2, 3] 2| 3| 2|1 3| 2| 2 2| 2| 2
14/01/2
020 3 31 2| 23] 2| 3| 2|1 3| 2| 2 2| 2| 2
27/02/2
020 2, 3/3/21, 1,11 11|11} 1 111 1|1




29/03/2
020

25/02/2
020

3/02/20
20

10/01/2
020

7/03/20
20

8/03/20
20

17/01/2
020

29/12/2
019

21/03/2
020

0w RN RO RO R DM R ®WER N R R RO RO

30/11/2
019




7/05/20
20

19/12/2
019

27/04/2
020

20/04/2
020

26/12/2
019

11/04/2
020

31/03/2
020

14/05/2
020

25/11/2
019

0 N N N O N O N A N WO NN N P N O N ©

2/04/20
20




24/03/2
020

1/03/20
20

13/05/2
020

13/04/2
020

14/05/2
020

28/04/2
020

17/03/2
020

4/04/20
20

15/01/2
020

0 W N W o W o1 W & W W WIN WP WO w oM

9/01/20
20




1/01/20
20

27/02/2
020

12/05/2
020

27/01/2
020

13/02/2
020

23/01/2
020

19/02/2
020

18/04/2
020

12/01/2
020

o M N MO OO MDA DM DMDNN DMNPEPE MO MO W

21/12/2
019




28/11/2
019

25/02/2
020

3/12/20
19

9/03/20
20

10/12/2
019

14/01/2
020

29/04/2
020

18/03/2
020

10/12/2
019

o ol N Ol o o o g &~ Ol W O N O », O] O O] © b

27/04/2
020




23/01/2
020

30/03/2
020

22/01/2
020

20/12/2
019

25/01/2
020

30/04/2
020

20/01/2
020

20/11/2
019

5/04/20
20

0 O N O OO O O O A O W O N O P OO O O ©O O

11/05/2
020




19/01/2
020

14/03/2
020

17/11/2
019

30/11/2
019

8/01/20
20

7/01/20
20

6/02/20
20

24/02/2
020

16/04/2
020

© NN N[ NN NW NN NP N N oo

16/12/2
019




13/12/2
019

25/12/2
019

2/03/20
20

28/01/2
020

28/12/2
019

5/12/20
19

7/05/20
20

18/03/2
020

5/01/20
20

0 0 N 00 OO O O | & 0 W O N O P 0 O 00 © N

26/11/2
019




23/11/2
019

28/12/2
019

21/02/2
020

N O kB O O O © o

14/02/2
020




