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Abstract. - This study how frequent employee turnover
generates economic and time losses in a financial services
company due to the costs associated with the selection, training,
and induction of new workers. The main objective was to
determine the relationship between employee turnover and
productivity among employees of a financial services company in
Lima. A correlational non-experimental design was employed,
involving a population of 45 employees from the sales advisory
department. Data collection was conducted using a survey
techniqgue and a questionnaire adapted from the Instituto
Tecnoldgico de la Laguna, which achieved Cronbach's alpha
reliability levels of 0.865 for employee turnover and 0.879 for
productivity.The results showed that 33.3% of the employees
perceived a medium-level relationship between employee turnover
and productivity, while 22.2% indicated a high-level relationship.
The Spearman's Rho correlation coefficient was 0.100, indicating
a very weak correlation between the variables, with a significance
value of 0.513. Therefore, it was concluded that there is no
statistically significant relationship between employee turnover
and productivity.
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efficiency, effectiveness.
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Rotacion de Personal y la Productividad de los
colaboradores de una empresa de Servicios
Financieros en Lima

Resumen. - EIl presente estudio explor6 como la rotacion
frecuente de personal ocasion6 pérdidas econémicas y de tiempo
enuna empresa de servicios financieros debido a los costos
asociados con la seleccién, capacitacién e induccion de nuevos
trabajadores. El objetivo general fue determinar la relacion entre
la rotacion de personal y la productividad en los colaboradores de
una empresa de servicios financieros en Lima. Se emple6 un
disefio correlacional no experimental y se trabajé con una
poblacion de 45 colaboradores del area de asesoria de ventas.
Para la recoleccion de datos se utiliz6 la técnica de la encuesta y
un cuestionario adaptado del Instituto Tecnoldgico de la Laguna,
que alcanzo niveles de confiabilidad alfa de Cronbach de 0,865
para la rotacion de personal y 0,879 para la productividad. Los
resultados mostraron que el 33,3% de los colaboradores
percibieron una relacion de nivel medio entre la rotaciéon de
personal y la productividad, mientras que el 22,2% indicaron una
relacion alta. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue
de 0,100, indicando una correlacion muy débil entre las variables,
y un valor de significancia de 0,513, concluyendo que no existe
una relacion estadisticamente significativa entre la rotacion de
personal y la productividad.

Palabras clave-- Rotacién de personal, productividad,
satisfaccion laboral, eficiencia y eficacia.
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I. INTRODUCCION

A nivel internacional, las organizaciones empresariales
han tenido que enfrentar diversos procesos de adaptacion a
los cambios acelerados que impone la sociedad moderna. La
falta de una adaptacion oportuna y adecuada puede llevar a
las empresas a desaparecer 0 a ver disminuidas sus utilidades
progresivamente, quedando rezagadas en un entorno
competitivo [1].

En este contexto, el personal de las empresas desempefio un
rol crucial, siendo el responsable de garantizar el flujo de

procesos internos y externos y permitiendo que la empresa
alcance sus objetivos. El personal constituye la columna
vertebral de la empresa, esencial para lograr su vision y mision
[2].

Actualmente, las empresas se enfrentan a problemas
complejos que afectan directamente su estabilidad, asi comola
percepcion de estabilidad entre sus trabajadores. Entre estos
problemas se encuentran las decisiones volubles de losclientes,
la competitividad industrial, los desequilibrios econémicos y
sociales generados por eventos naturales, conflictos bélicos, la
pandemia de Covid-19, entre otros. Estos factores obligaron a las
organizaciones a tomar decisiones dificiles, como la rotacion
constante del personal[3].

La rotacién de personal generd pérdidas econémicas y de
tiempo para las empresas debido al costo del personal y la
contratacion de reemplazos, asi como la necesidad de capacitar
e inducir a los nuevos empleados para formar equipos
competentes que generen ventajas competitivas [4]. Esta
situacion también afect6 a la region latinoamericana, donde la
rotacion de personal estuvo vinculada a la insatisfaccion y
elementos culturales que influyen en la productividad de las
empresas [5].

En Lima, la rotacion de empleados se evidencié en varios
sectores empresariales, especialmente en el sector financiero. Se
registr6é un promedio de rotacién del 20% en empleados y un 6%
en gerentes en empresas financieras. Lasempresas grandes del
rubro mostraron una mayor rotacion en puestos de gerencia,
alcanzando un 13% en comercio yrecursos humanos, lo cual
impactd negativamente en la productividad del personal [6].

Especificamente, en una empresa de servicios financieros de
Lima durante 2023, se observo un incrementoen la rotacion de
personal, con consecuencias como aumentode costos, pérdida de
talentos, afectacion de la moral de los empleados y una baja en
la productividad. Ante esta realidad, y considerando la
productividad de los empleados como un valor fundamental, el
objetivo de esta investigacion es determinar la relacion entre la
rotacion de personal y la productividad en una empresa de
servicios financieros de Lima, Per(, en 2024.

Il. METODOLOGIA

Esta investigacion es de tipo basico, orientada a ampliary
profundizar el conocimiento cientifico existente sin ser aplicado
de manera inmediata. Se utiliz6 un disefio no experimental, dado
que no se manipularon directamente las variables de estudio, y
transversal, al evaluar un periodo especifico. El disefio
correlacional permitié determinar la relacion entre las variables de
estudio. Se empled un enfoque cuantitativo, partiendo de la
formulacion de hipotesis verificadas mediante el analisis de
resultados con el programa estadistico SPSS [7].
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Se trabajé con dos variables: la rotacion de personal y la
productividad laboral. La primera se definié como la relacién
entre el nimero de trabajadores reemplazados en un periodoy
el nimero total de empleados de la empresa [8]. La segundase
conceptualizé como la cantidad de valor econdmico
producido con una cantidad establecida de mano de obra [9].

La poblacion del estudio correspondio a los
colaboradores del area de asesoria de ventas de una empresa
de servicios financieros en Lima, utilizando una muestra
censal que incluy6 a los 45 colaboradores. Se recolectaron
datos mediante la técnica de la encuesta, el instrumento
considerado corresponde al cuestionario, definido por
Méndez (2020) como una ficha que incluye un conjunto de
items sobre los aspectos concretos de las dimensiones de cada
variable y permitiran la informacion necesaria para explicar
los objetivos de la investigacion, validadospor expertos y la
confiabilidad se midié con el Alfa deCronbach. El anélisis
de datos se realiz6 con SPSS version29 y Excel, siguiendo
el Codigo de Etica de la Universidad para asegurar la
participacion voluntaria y confidencial de los participantes.

I1l. RESULTADOS Y DISCUSION

La investigacion revel6 una relacion significativa entre la
rotacion de personal y la productividad en la empresa
estudiada, con un impacto del 1% segin los datos recogidos.
Estos resultados indicaron la necesidad de considerar otras
variables que pudieron influir en esta relacion y poder adoptar
estrategias que minimicen la rotacion de personal para
mejorar la productividad.

TABLAI
RESUMEN DEL MODELO
Modelo R R cuadradd R cuadrado- Error tipico de la
corregido estimacion
1 ,100? ,010 -,013 ,50578

a. Variables predictoras: (Constante), Productividad

b. Variable dependiente: Rotacion de personal

Los datos fortalecieron al modelo de investigacién al
demostrar un nivel de significancia por debajo de 0.05 (p-
valor=0.0000), como se muestra en la tabla Il.

TABLAII

ANALISIS DE VARIANZA PARA EL MODELO DE
REGRESIONLINEAL

Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion 111 1 111 434 ,513°
1 Residual 11,000 43 ,256
Total 11,111 44

a. Variable dependiente: Rotacion de personal

b. Variables predictoras: (Constante), Productividad

En la tabla 111 el valor de BO = 2.200 y B1=.100 y con un
nivel de significancia menor a 0.05 (p-valor=0.000),mientras
que el error tipico calculado fue de .378 y .152. Lautilizacién

de los datos permitid la ecuacion (1):

Log Y =2.200 + 0.100 X1 1)

TABLAII
REGRESION LINEAL

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados tipificados
B Error tip. Beta
(Constante) | 2,200 ,378 5,813 | ,000
1 cIjroductivida ,100 ,152 ,100 ,659 | 513
a. Variable dependiente: Rotacion de personal

Los resultados revelaron una asociacion baja positiva
entre la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral
en el éarea estudiada. Estos hallazgos coincidieron con
investigaciones donde encontraron relaciones moderadas entre
las variables de estudio.

Lo encontrado no concuerda con investigaciones dondese
hallaron relaciones moderadas entre la rotacion de personal y
la produccion, porque en la empresa de serviciosfinancieros la
rotacion de personal y la productividad no estaban orientadas
hacia un mismo objetivo, por lo que, urge mejorar las
estrategias de rotacion de personal y vincularlas con la
produccion.

A nivel empresarial, es importante evitar la rotacion de
personal, puesto que en el tiempo puede ser contraproducente
lo que conllevo a reflexionar sobre estrategias para evitar
pérdidas monetarias.

Asimismo, como resultado de la prueba para la hipétesis
especifica 1 se encontré un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0,020 (tabla V), indicando que existié una
correlacion significativa débil entre la rotacion de personal yla
eficiencia. Por otro lado, se buscé analizar la relacion entre la
rotacion de personal y la eficiencia, donde se obtuvo que no
existe una correlacion significativa, entendiendo que no estan
orientadas hacia un mismo objetivo, por lo que urge mejorar
las estrategias de rotacion de personal y generar un vinculo con
la eficiencia de trabajo con los colaboradores.

TABLA IV
HIPOTESIS GENERAL
Rotacién de | Productivida
personal d
Rotacién | Correlacion de 1,000 ,100
de Spearman
Rho de personal | Sig. (bilateral) . 513
Spearman N 45 45
Productivi | Correlacién de ,100 1,000
dad Spearman
Sig. (bilateral) ,513 .
N 45 45
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~ TABLAV
HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Eficiencia
Rotacion de Correlacién de Spearman ,020
personal Sig. (bilateral) 897
N 45

Para la hipotesis especifica 2, se determind un
coeficiente de correlacién de Spearman negativo de -0.040
(tabla V1), por lo que no existe correlacion significativa entre
la rotacion de personal y la eficacia. Por lo que, busco
analizar la relacién entre la rotacion de personal y la eficacia,
en la investigacién se encontr6 un coeficiente Rho de
Spearman de valor.

~ TABLAVI
HIPOTESIS ESPECIFICA 2
Eficacia
Rotacion de | Correlacion de Spearman -,040
personal Sig. (bilateral) ,7193
N 45

Y para la hipotesis especifica 3 se encontré un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0,292 (tabla V1),
evidenciando que no existe una correlacion significativa
entre la rotacién de personal y la satisfaccion laboral.

TABLA VII
HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Satisfaccion
Laboral

Rotacion de
personal

Correlacion de Spearman ,292

,052

Sig. (bilateral)
N 45

259

24

239

Frecuencia

21

1,50

Iedia = 2 44
Desviacion tipica = 503
N=45

—

1
3T0 350

Fig, 1 Niveles de Rotacion del Personal.
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Fig, 2 Niveles de Compensacion.

1,00 1,50 2,00 250 3,00

Fig, 3 Niveles de Condiciones Laborales.
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Fig, 4 Niveles de Seleccion y Reclutamiento.
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Fig, 8 Niveles de Satisfaccion Laboral.

Los resultados obtenidos no respaldaron a la hipdtesis
alterna sobre la relacién entre la rotacion de personal con la
eficiencia, la eficacia y la satisfaccion laboral, lo cual
demostr6 que los objetivos de la variable rotacion de
personal no estadn alineados con la productividad. Estos
objetivos deben estar enfocados directamente a las
necesidades e intereses del talento humano. Llevando una
correcta planificacion, disefio, ejecucién y evaluacion de
estos se puede incentivar y motivar al personal, mejorando
su desempefio laboral y evidenciando lo importantes que son
para la empresa.

Para el objetivo general, la rotacion de personal ha sido
reconocido, por diversos investigadores, como un elemento
que genera una disminucién de ingresos debido a costos
asociados, tal es el caso de la seleccidn de nuevo personal,
compensaciones por despido, entrevistas exhaustivas,
formaciones laborales, y costos més indirectos, como la
inestabilidad de la confianza de los usuarios, disminuyeron
los ingresos, incrementando los incidentes laborales, entre
otros [10].

En el estudio de correlacion, observé que elcoeficiente
Rho de Spearman r = 0,100 se encontro en el intervalo 0.00
<r< 0,2 que corresponde a una correlacion muy débil entre
las variables rotacion de personal y productividad. El valor
de significancia observado 0,513 fuemayor que el valor de
significancia teérico p=0.05 por lo tanto se acepta la
hipétesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna, no existe una
relacion estadisticamente significativaentre la rotacion de
personal y productividad. Por otro lado, los resultados no
coincidieron con el estudio cuyo objetivo indicaron p-valor o
sigma de 0,01, siendo este inferior a 0,05,con grado de
Spearman 0,81, con lo que se comprueba una vinculacion de
orden directo entre las variables [11]. De lo enunciado en el
antecedente se pudo considerar que existe una influencia de
la rotacion del personal en la actuacion deltalento humano,
vinculdndose de manera significativa, pero que en los
resultados no, posiblemente porque en la empresa de
servicios financieros la rotacion de personal y la
productividad no estan orientadas hacia un mismo objetivo,
por lo que urge mejorar las estrategias de rotacién de
personal y vincularlas con la produccién [12].
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IV.CONCLUSIONES

El estudio revel6 una relacion débil entre la rotacion de
personal y la productividad en el entorno estudiado. La alta
rotacion del personal tuvo una relacion inversa con los niveles
de productividad, debido a que increment6 los costos
operativos, exigiendo nuevos procesos de seleccion, con el
establecimiento de nuevas capacitaciones, que provocaron
disrupciones en los equipos de trabajo y reducieron la curva de
aprendizaje de los empleados.

Se deduce que los colaboradores son mas propensos a
buscar oportunidades en otras instituciones financieras si nose
sienten satisfechos o motivados en su trabajo. Un entorno
laboral toxico, la falta de reconocimiento y una remuneracion
inadecuada pueden generar una baja productividad e
incrementar la probabilidad de que los empleados abandonen
la institucion, lo que resulta en una alta frecuencia de rotacion
del personal, lo cual debe tener un indicador de medicion para
evitar problemas a futuro.

La investigacion demostrd asociaciones débiles no
significativas entre la rotacion de personal y laproductividad.
Sin embargo, se identificaron areasespecificas que requieren
urgentemente atencién y mejora, como la valoracién del
talento humano del personal. Por lo cual, es crucial que el
personal participe en talleres de capacitacién con temas
actuales de interés, para mejorar su desempefio laboral.
Ademas, deben contar con charlas motivacionales para ejercer
sus funciones de maneraeficiente y desarrollen un sentido de
lealtad hacia la empresa.
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