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Abstract— The purpose of this study is to determine the influence of employee turnover on productivity in companies in the restaurant
sector in Chimbote during the year 2025. A quantitative, non-experimental, cross-sectional, correlational-causal approach was used. The
sample consisted of 58 operational employees, selected through intentional non-probabilistic sampling. A questionnaire validated by expert
Jjudgment was used as a data collection tool, achieving adequate levels of reliability (o = 0.803 for employee turnover and a = 0.887 for
productivity). The results showed a weak but statistically significant positive relationship between turnover and productivity (r = 0.299; p =
0.023). The influence was greater in the dimensions of capabilities and skills (r = 0.314; p = 0.016) and goals and results (r = 0.267; p =
0.043), while no significance was found with behaviors (r = 0.199; p = 0.113). It is concluded that, although turnover is not the main factor
affecting productivity, it does represent a relevant variable that should be monitored by the human resources department to ensure
operational effectiveness.
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Resumen— El presente estudio tiene como objetivo determinar
la influencia de la rotacion de los colaboradores en la
productividad en la empresa del sector gastronomico en Chimbote
durante el afio 2025. Se empleo un enfoque cuantitativo, diseiio no
experimental, transversal y de alcance correlacional-causal. La
muestra estuvo conformada por 58 colaboradores operativos,
seleccionados mediante muestreo no probabilistico intencional.
Para la seleccion de datos se utilizo como instrumento un
cuestionario validado por juicio de expertos, alcanzando niveles
adecuados de confiabilidad (o = 0.803 para rotacion laboral y a =
0.887 para productividad). Los resultados evidenciaron una
relacion positiva débil, pero estadisticamente significativa, entre
rotacion y productividad (r = 0.299; p = 0.023). La influencia fue
mayor en las dimensiones de capacidades y habilidades (r = 0.314;
p =10.016) y metas y resultados (r = 0.267; p = 0.043), mientras que
no se encontroé significancia con los comportamientos (r = 0.199;
p=0.113). Se concluye que, aunque la rotacion no es el principal
factor que afecta la productividad, si representa una variable
relevante que debe ser monitoreada por el drea de recursos
humanos para garantizar la eficacia operativa.

Palabras clave—Rotacion, productividad,
colaboradores, desempeiio, motivacion.
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I. INTRODUCCION

A nivel internacional, la alta rotaciéon de personal es un
desafio constante para los recursos humanos en entidades
tanto publicas como privadas. La alta rotacion de los
colaboradores afecta negativamente la productividad, debido a
la falta de compromiso y motivacion de los trabajadores,
generando un ambiente laboral inestable y poco eficiente [1].

En paises como Argentina, Brasil, Ecuador, México y
Paraguay, esta problematica también es evidente puesto a que
genera inestabilidad en los ingresos y dificulta la acumulacion
de competencias, afectando tanto a los trabajadores como a la
sociedad [2].

Asi mismo, en Pert, la rotacion laboral hasta el afio 2023
alcanzaba un promedio del 20%, situandolo entre los Estados
con los indices mas elevados de rotacion laboral estd rotacion
laboral en Perti. Las cadenas de restaurantes que son una
fuente clave de empleo dentro de nuestro pais. Si bien ahora
de manera mas cerrada, es decir en Chimbote, hay distintas
fuentes de empleos tanto en sector retail, campo, industrias y
cadenas de restaurantes, al contar con una alta concentracion

de jovenes estudiantes como parte de su equipo, experimenta
una rotacion frecuente debido a que muchos de ellos buscan
horarios flexibles, mejores ingresos o simplemente cesan su
actividad laboral para concentrarse en sus estudios. Esta
constante entrada y salida de personal genera una pérdida de
tiempo y recursos en capacitacion, adaptacion y formacion, lo
cual repercute directamente en la productividad del negocio.
La necesidad de capacitar continuamente a nuevos
trabajadores implica no solo un gasto econdmico, sino también
una ralentizacion en la operatividad del restaurante, afectando
la calidad del servicio ofrecido al cliente.

Ademas, la rotacion frecuente puede desencadenar un
clima organizacional tenso, donde los trabajadores estables se
ven perjudicados por el exceso de trabajo y la falta de
integracion con nuevos colaboradores. En nuestro caso de
estudio, se ha podido observar que, durante temporadas altas,
como fines de semana o feriados, la falta de personal
capacitado incrementa los tiempos de espera, eleva los niveles
de estrés y disminuye la eficiencia general del equipo.

En la investigacion Motivos que incidieron en la rotacion
del personal en una empresa de alimentos colombiana, se
analizaron factores que influyeron en la rotacion del personal,
con la meta de mejorar la incorporacion y retencion de
empleados. Utilizando un enfoque descriptivo, longitudinal,
retrospectivo y transversal de tipo mixto, se emplearon
técnicas de entrevista semiestructurada y encuesta para
recopilar informacion. Los resultados destacaron que los
motivos principales de rotacion estaban relacionados con el
tipo de vinculacion laboral, el cargo, la carga de trabajo, el
sueldo, los horarios ocupacionales, la desmotivacion, la
insatisfaccion y la oportunidad de ascenso. Estos desenlaces
subrayaron la importancia de la satisfaccion laboral y el tipo
de contratacion como dimensiones cruciales para disminuir la
rotacion de personal y promover un mejor bienestar en el
entorno laboral. Este estudio, relevante para la gestion de
Recursos Humanos, contribuye a la literatura existente al
ofrecer insights para el disefio de estrategias que fomenten un
clima organizacional favorable y el equilibrio en los indice de
Rotacion de Personal (IRP) Hernandez y Duran-Rojas [4].

En otro estudio, se observd que la rotacion de personal
operativo se llevé a cabo utilizando datos exclusivamente
proporcionados por la empresa y recolectando informacion a
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través de cuestionarios aplicados presencialmente a los
inspectores de las lineas de produccion. Se utilizd el
cuestionario LEAD (Leader Effectiveness and Adaptability
Description) para determinar la efectividad y adaptabilidad de
los supervisores en su liderazgo. Los resultados dieron a
conocer una correlacion significativa entre la efectividad del
liderazgo y los estilos de liderazgo utilizados. Se observé que
el estilo E1 presentaba una correlacion negativa significativa
con las bajas del personal; en cambio, el estilo E2 mostraba
una correlaciéon positiva significativa. Esto indica que el uso
del estilo E1 conlleva a una menor efectividad, mientras que el
uso del estilo E2 se relaciona con una mayor efectividad. El
estudio destaca la importancia de la efectividad del liderazgo
del supervisor en relacion con las bajas del personal. Se
sugiere explorar otras variables y realizar analisis adicionales,
como la evaluacion de la satisfaccion laboral, para comprender
mas profundamente estos fenomenos, dada la complejidad del
factor humano [5].

Ademas, se evidencia un estudio cuyo objetivo principal
fue identificar la relaciéon existente entre la rotacion del
personal y la productividad en dicha institucion. La
investigacion se contextualizo en el enfoque cuantitativo y
utilizé un disefio no experimental, trabajando con una muestra
de 91 trabajadores pertenecientes al area de servicios publicos.
Los hallazgos reflejaron una relacion significativa entre ambas
variables (r = 0.586; p = 0.000) destacando también que uno
de los factores influyentes en la rotacion fue el clima laboral
[6].

Por otro lado, Ferrer en su investigacion propuso
determinar la existencia de un vinculo entre las variables
rotacion de personal y rendimiento laboral del area de
almacén. La muestra estuvo conformada por 48 colaboradores
que cumplian con ciertos criterios como antigiiedad laboral y
pertenencia a planilla. La metodologia fue descriptiva y de
disefio no experimental, concluyendo que existe una
asociacion directa y significativa entre rotacion y rendimiento,
ademas de que muchos trabajadores manifestaron su deseo de
desarrollarse profesionalmente dentro de la empresa sin
recurrir a un cambio externo. [7].

Del mismo modo, se tomd en cuenta un estudio quienes
tenian como variables de investigacion a rotacion laboral y
desempefio laboral, el cual su finalidad fue examinar la
relacion entre estas dos variables. Con un enfoque cuantitativo
y diseflo correlacional no experimental, seleccionando una
muestra de 50 trabajadores. Los resultados, obtenidos
mediante la prueba de correlacion Rho de Spearman, arrojaron
un coeficiente de 0.801, lo que revela una relacién positiva y
significativa entre las variables estudiadas.

Finalmente, se incluy¢ la investigacién donde tomé como
variables a rotacion del personal y rendimiento laboral. Dicha
investigacion de tipo correlacional transversal y no
experimental, contd con una muestra de 187 agentes. Los
resultados evidenciaron una correlacion significativa entre
rotacion y rendimiento, con un coeficiente de Spearman de
0.747, confirmando la existencia de una relacion directa entre
ambas variables en el contexto estudiado [7].

La rotacion laboral se define como el movimiento de
trabajadores que ingresan o salen de una organizacion, influida
por factores internos y externos [8]. Los factores internos,
controlables por la empresa, incluyen el ambiente
organizacional, estilos de liderazgo, politicas salariales y
oportunidades de desarrollo profesional, evaluados mediante
indicadores como la satisfaccion laboral, equidad salarial y
clima laboral. Los factores externos, como las condiciones del
mercado laboral, oferta salarial competitiva y situacion
econdmica nacional escapan al control directo de la
organizacion [8].

Diversas teorias explican la rotacion primera la de
Maslow [9] plantea que la insatisfaccidn en necesidades
basicas motiva la salida; Herzberg [10] distingue entre
factores higiénicos (salario, condiciones) y motivacionales
(reconocimiento, crecimiento); y la teoria del intercambio
social de Homans [11] indica que la percepcion de
reciprocidad influye en la permanencia o renuncia del
empleado. Ademas, la satisfaccion laboral, estilo de liderazgo
y oportunidades de crecimiento profesional son determinantes
clave en la retencion del personal [12].

El indice de rotacion se calcula con la formula:

Indice de rotacion = (Nimero de ingresos + numero de
desvinculaciones) / Promedio de empleados x 100

Este indicador ayuda a planificar recursos humanos y a
identificar el nivel de renovacion de los empleados [9].

Las causas de rotacion pueden ser forzosas o voluntarias,
y estan influenciadas por el ambiente laboral y las
motivaciones individuales, que varian seglin las necesidades y
aspiraciones personales [13].

Por su parte, la productividad laboral se entiende como la
relacion entre la produccion adquirida y los recursos usados
para alcanzarla [14]. Su mejora depende de factores internos,
como la capacitacion y motivacidon, y externos, como el
contexto economico y tecnologico [15]. Teorias clasicas como
la de Maslow y la fijacion de metas de Locke y Latham [16]
resaltan la importancia de la satisfaccion y objetivos claros
para mejorar el rendimiento laboral, mientras Taylor
[17]enfatiza la eficiencia mediante la division de tareas y
capacitacion.

La productividad no debe confundirse con la evaluacion
del desempefio, que mide la contribucion individual basada en
habilidades, comportamientos y resultados, y que sirve para
identificar areas de mejora para aumentar la productividad

En conclusioén, la rotacion laboral y la productividad estan
interrelacionadas y son influenciadas por multiples factores
internos y externos. Comprender y gestionar estas variables es
fundamental para disefiar estrategias que mejoren la
conservacion del talento y el desempefio organizacional.

Por lo tanto, estudiar como influye esta rotacion laboral
en la productividad permitira identificar soluciones especificas
para optimizar la gestion del talento humano en el sector
gastronomico y lograr un funcionamiento mas eficiente y
sostenible a largo plazo. Ante la problematica se plantea la
pregunta, (Como influye la rotacion de los colaboradores en la
productividad de las empresas del sector gastronémico?
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Para responder esta interrogante se propuso el objetivo
general, determinar la influencia de la rotacion de los
colaboradores en la productividad de las empresas del sector
gastronomico, asi como los siguientes objetivos especificos: 1)
Identificar la influencia de la rotacion en las capacidades y
habilidades de los colaboradores del sector gastrondmico; 2)
Identificar la influencia de la rotacion en los comportamientos
de los colaboradores del sector gastronomico; 3) Identificar la
influencia de la rotacion en las metas y resultados del sector
gastronomico.

Finalmente, la hipdtesis fue: La rotacion de los
colaboradores tiene una influencia positiva en la productividad
del sector gastrondmico.

II. METODOLOGIA

La investigacion se desarrolld bajo el tipo basica, la cual
indica que el principal proposito de la investigacion basica es
generar conocimiento nuevo sobre un hecho o un objeto ya
hecho antes.

En cuanto al enfoque aplicado fue cuantitativo, ya que los
resultados se pudieron interpretar a través de un medio
estadistico, lo que ayudd a que la interpretacion de resultados
sea mas practica para validar o la hipdtesis alterna o nula [18].
Respecto al disefio fue no experimental de corte transversal,
debido a que las variables evaluadas no fueron manipuladas,
ademas de ellos, fueron trabajadas en su contexto real, es
decir, el estudio se realiz6 en un solo momento y solo una vez.

De acuerdo con los objetivos del estudio, esta
investigacion fue correlacional causal, ya que buscod la
relacion entre sus dos variables en funcion a relacion causa-
efecto. Se recolectaron datos de ambas variables con la
finalidad de encontrarle relacién alguna, sea positiva o
negativa [19]

La poblacion de la presente investigacion fueron 98
(noventa y ocho) colaboradores, segiin Gonzales lo define
como un conjunto ya sea finito o infinito con caracteristicas
parecidas o comunes entre si, en esta investigacion la
poblacion.

Siguiendo con la muestra, el mismo Gonzales considera
que es crucial delimitarla adecuadamente teniendo en cuenta
los objetivos del estudio y la problematica especifica, por lo
que en esta investigacion la muestra fue de 58 (cincuenta y
ocho) colaboradores operativos,

El muestreo que se trabajo fue no probabilistico
intencional, ya que solo se tomara en cuenta a los
colaboradores del area operativa.

Para obtener data, se hizo uso de la encuesta como técnica
principal, ya que, segiin un estudio se centré exclusivamente
en individuos que ofrecen datos sobre sus puntos de vista,
acciones o percepciones de cada uno, en este trabajo, para
ambas variables se hizo uso de la misma técnica que fue
aplicada a los colaboradores del sector gastronéomico en el afio
2025. Asi mismo, se utiliz6 como instrumento dos
cuestionarios uno para cada variable, segun Gonzales
menciona que dentro de este instrumento no hay respuestas

correctas o incorrectas, ya que cada respuesta conduce a un
resultado distinta, en ese sentido, se desarrolld dos
cuestionarios propios; para la primera variable rotacion
laboral, se hizo 14 preguntas que han sido divididas entre sus
dos dimensiones; factores internos y factores externos; en la
segunda variable productividad laboral fueron

12 preguntas divididas en sus tres dimensiones;
capacidades/habilidad, comportamiento y metas y resultados
[19].

En cuanto a la validez de instrumentos seflala que una
medida de precision y confiabilidad de los instrumentos, es
decir, mide y produce resultados precisos y confiables, en esta
investigacion se optd por el método de juicios de expertos, es
basicamente solicitar una serie de personas su juicio acerca de
un instrumento de estudio, en la presente investigacion se
valido por 3 expertos en administracion y recursos humanos.

Por otro lado, la confiabilidad se interpretdé como la
capacidad de un instrumento viable, el cual produce resultados
consistentes y precisos cada que este se utiliza en situacion
similares, para las dos variables se uso el coeficiente de Alfa
de Cronbach para analizar las respuestas al instrumento en un
grupo piloto de 10 personas en una empresa del mismo rubro.
Para la variable rotacion laboral se obtuvo el grado de
confiabilidad de 0.803 y para la variable productividad laboral
fue de 0.887.

Se analiz6 desde la estadistica inferencial, ya que se buscd
probar las hipétesis antes dadas, con la finalidad de
generalizarlas en inferencia a toda la poblaciéon mencionada
[20].

III. RESULTADOS

TABLA1
INFLUENCIA DE LA ROTACION LABORAL EN LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL
Modelo R R Cuadrado Sig.
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Fig. 1 Dispersion de puntos de las variables rotacion laboral y
productividad laboral

Se observd una relacidon positiva débil entre las dos
variables, rotacion laboral productividad laboral, con un
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coeficiente de correlacion (R) de 0.299. Esto indica que, a
mayor percepcion de productividad laboral, hay una ligera
tendencia a menor rotacion laboral, aunque la relacion no es
fuerte. El valor de R cuadrado es 0.089, lo que significa que
solo el 8.9% de la variabilidad en la productividad laboral se
explica por la rotacion laboral. Sin embargo, el valor de
significancia (Sig. = 0.023) indica que la relacion es
estadisticamente significativa. Esto quiere decir, que hay
evidencia suficiente para afirmar que la rotacion laboral si
tiene una influencia sobre la productividad, aunque esa
influencia sea pequena. El grafico de dispersion confirma que
la relacion existe, pero no es intensa.

TABLAII
INFLUENCIA DE LA ROTACION LABORAL EN LAS CAPACIDADES /
HABILIDADES
Modelo R R Cuadrado Sig.
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Fig. 2 Dispersion de puntos de las variables rotacion laboral y las
capacidades/habilidades

Se observa una relacion positiva débil la rotacion laboral
y la dimension capacidades y habilidades, con un coeficiente
de correlacion (R) de 0.314. Lo que indica que, a mayor
rotacion, existe una ligera tendencia a menores niveles
percibidos de capacidades y habilidades. EI R cuadrado es
0.098, lo que significa que el 9.8% de la variacién en
capacidades y habilidades se explica por la rotacion laboral.
Ademas, la significancia estadistica (Sig. = 0.016) confirma
que la relaciéon es significativa. El grafico muestra cierta
dispersion, reflejando esta relacion leve. En conclusion, la
rotacion laboral influye débilmente sobre las capacidades y
habilidades del personal.

TABLA III
INFLUENCIA DE LA ROTACION LABORAL EN LOS COMPORTAMIENTOS
Modelo R R Cuadrado Sig.
1 ,199a .040 113
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Fig. 3 Dispersion de puntos de las variables rotacion laboral y los
comportamientos

Existe una relacion positiva muy débil entre la rotacion
laboral y la dimension de comportamientos, con un R de
0.199. El valor de R cuadrado es 0.040, lo que indica que solo
el 4% de la variacion en comportamientos se puede explicar
por la rotacion laboral. El valor de significancia (Sig. = 0.113)
supera el 0.05, Por tal motivo, no hay evidencia estadistica
suficiente para afirmar una relacidon significativa. El grafico
muestra una alta dispersion. Se concluye que la rotacion
laboral no tiene un impacto claro ni relevante en los
comportamientos observados del personal.

TABLA IV
INFLUENCIA DE LA ROTACION LABORAL EN LAS METAS Y RESULTADOS
Modelo R R Cuadrado Sig.
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Fig. 4 Dispersion de puntos de las variables rotacion laboral y las metas

y resultados

La rotacion laboral mostré una relaciéon positiva débil con
la dimension de metas y resultados, con un R de 0.267. EI1 R
cuadrado fue de 0.071, lo que significé que el 7.1% de la
variaciéon en metas y resultados se explicé por la rotacion
laboral. Aunque la relacion fue débil, el valor de significancia
(Sig. = 0.043) indic6 que fue estadisticamente significativa. El
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grafico de dispersion presentd una notable dispersion en los
datos. En resumen, se concluyd que la rotacion laboral influyo
minimamente, pero de manera significativa, en el
cumplimiento de metas y resultados.

IV. DISCUSION

Los resultados obtenidos evidencian una relacion positiva
entre la rotacion de colaboradores y la productividad en el
sector gastronémico; sin embargo, dicha relacion es débil, lo
que indica que, aunque estan conectadas, no se influencian de
manera determinante. El coeficiente de correlacion (R) fue de
0.299, lo que refleja que a medida que varia la rotacion del
personal, también lo hace en cierta medida el nivel de
productividad. El coeficiente de determinacion (R?) que en
este caso fue de 0.089, solo el 8.9% de los cambios en la
productividad pueden explicarse por la rotacion laboral. Es
decir, existen otros factores que inciden mucho mas
directamente en la productividad de los colaboradores. Aun
asi, no se puede pasar por alto que el valor de significancia
estadistica (Sig. = 0.023) fue menor al 0.05, confirmando que
la relacion si existe, esto quiere decir que, aunque la rotacion
no sea el factor mas determinante, si tiene un efecto real sobre
la productividad y debe ser tomado en cuenta en la gestion del
personal. Al contrastar estos hallazgos con antecedentes
similares, se observa que la relacion entre rotacion y
productividad varia dependiendo del contexto organizacional
y del sector econémico. Por ejemplo, Castafieda reportd una
correlacion positiva media, indicando una relacion mas fuerte
que la hallada en el presente estudio. Asimismo, se encontrd
una relacién moderada (r = 0.586) en una organizacion donde
factores como el clima laboral jugaban un rol importante en la
rotacion. Estas diferencias sugieren que el entorno laboral, las
caracteristicas del personal, y variables internas como la
cultura organizacional y el clima laboral, pueden modular la
intensidad de la influencia entre rotacion y productividad. Se
explica que la rotacion laboral estd influida por factores
internos como el clima organizacional, los estilos de liderazgo,
las oportunidades de desarrollo y la equidad salarial y factores
externos, como las condiciones del mercado laboral, la
estabilidad econdmica o las ofertas en otras empresas. Tal
como sefialan también Robbins y Judge las organizaciones
tienen control limitado sobre estos factores externos, lo que
podria explicar por qué, en este estudio, la rotacion influye en
la productividad solo en una medida reducida. La
productividad no depende exclusivamente de cuantas personas
entran o salen, sino de como se gestionan internamente estos
procesos y condiciones para sus colaboradores. En conclusion,
aunque la relacion entre rotacion y productividad no es
intensa, si es real y significativa. Esto evidencia que la
rotacién laboral es un factor que debe ser atendido en las
politicas de recursos humanos, sobre todo si se busca
fortalecer el rendimiento del personal en negocios del sector
gastronomico.

Con relacion al primer objetivo especifico, se observo una
relaciéon positiva débil entre la rotacién y la dimensiéon de

capacidades y habilidades de los colaboradores, con un
coeficiente de correlacion (R = 0.314). Esto indica que, a
mayor rotacion, se genera un ligero impacto sobre el
desarrollo de las competencias de los colaboradores. El valor
de R2 (0.098) sugiere que solo el 9.8% de la variacion en las
capacidades y habilidades puede explicarse por los niveles de
rotacion, lo que demuestra que, si bien existe influencia, esta
no es determinante. Ademas, el valor de significancia
estadistica (Sig. = 0.016) confirma que esta relacion es real,
aunque el grafico de dispersion muestra cierta dispersion de
los datos, reflejando una relacion poco intensa. En resumen, la
rotacion laboral si incide en el desarrollo de habilidades, pero
su impacto es limitado. Estos resultados coinciden
parcialmente con una investigacion quienes sefialaron que
factores como el tipo de contrato, el salario y la desmotivacion
generan rotacion y afectan indirectamente el desempefio del
personal. Asi mismo destacaron que el estilo de liderazgo
influye notablemente en la permanencia y el crecimiento del
talento humano, lo cual podria explicar por qué, incluso en
contextos con rotacion, ciertos equipos mantienen sus
competencias si se sienten acompaflados y guiados. Desde el
enfoque tedrico, se sostiene que las capacidades del personal
se ven afectadas por factores internos como el liderazgo, el
clima laboral y las oportunidades de desarrollo, mientras que
la OIT destaca que la productividad y el fortalecimiento de
habilidades requieren continuidad y estabilidad. En ese
sentido, aunque en este estudio la rotacién no impacta
fuertemente en las capacidades, su efecto podria aumentar si
no se gestionan adecuadamente las condiciones internas que
promueven el aprendizaje y la retencion. Por ello, la rotacion
debe considerarse como un factor a monitorear, especialmente
si se quiere garantizar el crecimiento sostenido del capital
humano.

Seguido de ello, en el objetivo especifico dos se halldé que
existe una relacion positiva muy débil entre la rotacion y los
comportamientos de los colaboradores, con un coeficiente de
correlacion de 0.199 y un R2 de 0.040, lo que indica que solo
el 4% de los cambios en los comportamientos pueden
explicarse por la rotacion de los colaboradores. Ademas, el
valor de significancia de 0.113 es mayor al limite de 0.05, por
lo que no se afirma que exista una relacion significativa entre
ambas variables. Esto permite concluir que la rotacion laboral,
en este caso, no esta influyendo de manera clara ni relevante
en los comportamientos laborales dentro de esta empresa, lo
cual podria deberse a otros factores que estan teniendo un peso
mayor en la productividad y el desempefio diario del personal.
En comparacion con un estudio resultados son distintos, ya
que ¢l encontrd una correlacion mas fuerte y significativa (r =
0.586 y p = 0.000) sefialando que factores como el clima
laboral tenian un impacto claro en la rotacion del personal. En
el caso de la investigacion, se podria pensar que otros
aspectos, como el ambiente interno de trabajo, la motivacion o
incluso la estabilidad de los puestos, estan jugando un papel
mas importante en los comportamientos de los trabajadores,
tal como sefiala la Organizacion Internacional del Trabajo que
explica que tanto los factores internos como externos influyen
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en la productividad. Por ello, es probable que la empresa esté
manejando bien algunos factores internos, lo que hace que la
rotacion no afecte tanto como se esperaba, o también podria
significar que los colaboradores que rotan no eran tan
determinantes para la productividad. Asi, se infiere que, en
este contexto especifico, la rotacion laboral no representa una
amenaza directa para la conducta laboral del equipo, pero
sigue siendo importante monitorear otros elementos internos
que si pueden estar influyendo en la productividad.

Los resultados obtenidos respecto al tercer objetivo
especifico muestran que la rotacidn tiene una relacion positiva
débil con la dimensiéon de metas y resultados, con un
coeficiente de correlacion de 0.267 y un R2 de 0.071, lo que
indica que solo el 7.1% de los cambios en el cumplimiento de
metas y resultados se explican por la rotacion de los
colaboradores. A pesar de que la relacion no es fuerte, el valor
de significancia fue de 0.043, lo que permite afirmar que
existe una relacion estadisticamente significativa. En ese
sentido, se puede concluir que la rotacion laboral si tiene
cierto impacto en el logro de metas, aunque este impacto es
minimo en el contexto especifico de la gastronomia. Al
comparar este hallazgo con un estudio se observa una
diferencia considerable, ya que en su investigacion se encontro
una correlacion positiva alta (0.801) lo cual indica una
influencia mucho mas marcada entre la rotacion de personal y
el desempefio laboral. Esta diferencia podria deberse a que el
entorno organizacional, las condiciones laborales o las
estrategias de gestion varian entre ambas empresas. Ademas,
de acuerdo con la teoria de fijacion de metas cuando los
colaboradores tienen objetivos claros y desafiantes, es mas
probable que aumenten su rendimiento, lo que sugiere que una
adecuada gestion de metas podria contrarrestar el efecto
negativo de la rotacion. Por lo tanto, se infiere que, si bien la
rotacion laboral influye ligeramente en los resultados, lo
realmente determinante en el cumplimiento de metas parece
estar mas relacionado con la claridad y el nivel de reto de los
objetivos planteados a los trabajadores. Durante el desarrollo
de la presente investigacion sobre la rotacion de colaboradores
y su influencia en la productividad del sector gastronomico, se
presentaron  diversas limitaciones que condicionaron
parcialmente el proceso. En primer lugar, se conté con un
tiempo reducido para la aplicacion de las encuestas, lo cual
dificulté alcanzar a todos los colaboradores en horarios mas
adecuados o durante momentos de menor carga laboral. Esta
restriccion temporal impidid realizar un levantamiento de
informacion mas extenso y pausado que permitiera captar
mayores matices en las percepciones del personal. Finalmente,
debe sefialarse que el ambito de estudio, centrado en una
polleria, representd un desafio adicional debido a la escasa
estudios previos relacionados especificamente con este tipo de
negocios, lo cual dificulto la elaboracion de un marco tedrico
robusto y pertinente. A pesar de estas limitaciones, se tomaron
las medidas necesarias para salvaguardar la validez del estudio
y alcanzar los objetivos planteados.

V. CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos permiten afirmar que la rotaciéon
laboral influye de manera débil, pero estadisticamente
significativa, sobre la productividad de los colaboradores del
sector gastronémico. Esto se evidencia en el coeficiente de
determinacion R? = 0.089, lo que indica que apenas el 8.9% de
la variabilidad en la productividad puede explicarse por los
niveles de rotacion. Si bien este porcentaje es reducido, su
valor de significancia demuestra que la relacion no es
producto del azar, por lo tanto, la rotacién si tiene un efecto
real, aunque este sea minimo.

De forma similar, en cuanto a las capacidades y
habilidades del personal, se observd un coeficiente de
determinacion de R? = 0.098, lo que sefala que el 9.8% de la
variacion en esta dimension esta explicada por la rotacion del
personal. Esta cifra confirma nuevamente que, aunque la
influencia no es predominante, existe un impacto leve pero
significativo, lo cual sugiere que los cambios constantes de
personal pueden afectar ligeramente el desarrollo de las
competencias del equipo.

En contraste, al analizar la dimension de
comportamientos, se obtuvo un R? de solo 0.040, es decir, el
4% de la variacion en los comportamientos podria estar
relacionada con la rotacion. Sin embargo, el modelo no fue
estadisticamente significativo, lo cual indica que no hay
sustento suficiente para confirmar que la rotaciéon tenga un
efecto claro o relevante sobre esta dimension.

Por ultimo, respecto al cumplimiento de metas y
resultados, se identifico un coeficiente de determinacion de R?

= 0.071, lo que significa que la rotacion explica el 7.1%
de la variacion en esta variable. Aunque este valor también es
bajo, el modelo fue significativo, lo cual permite concluir que
la rotacion influye de forma minima pero real en el logro de
metas y resultados de sector gastronémico.
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