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RESUMEN
La finalidad del estudio fue analizar la relacién que existe entre rotacién del
personal y productividad de los asesores comerciales de una institucién
microfinanciera, sede Villa el Salvador (Lima-Pera), 2021. Su enfoque fue
cuantitativo, no experimental, con un tipo de corte transversal y un alcance
descriptivo correlacional. La poblacion y muestra estuvo integrado por 81
colaboradores del area comercial de una institucion microfinanciera, sede Villa
el Salvador. El coeficiente Alfa de Cronbach obtuvo un resultado para la variable
rotacion de personal de “0,875” y para la variable productividad de “0,886”. Los
resultados de la estadistica inferencial sefialaron una correlacion positiva
moderada con un Rho de Spearman “0,822”, con una significancia de p = “0,000”

<0.05. Se concluyé que, deben gestionar la rotacion de personal para no
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perjudicar la productividad., corroborado por Salazar (2019), Ramos (2018) y
Landa (2019).

Descriptores: rotacion del personal, productividad, necesidades de

autorrealizacion, politica salarial, clima organizacional.

ABSTRACT

The purpose of the study was to analyze the relationship between staff turnover
and productivity of the commercial advisers of a Microfinance Institution, Villa El
Salvador headquarters (Lima-Peru), 2021. Its approach was quantitative, not
experimental, with a type of cut cross-sectional and descriptive correlational
scope. The population and sample consisted of 81 employees from the
commercial area of the Microfinance Institution, Villa el Salvador headquarters.
Instruments such as Cronbach's Alpha obtained a result for variable | of "0.875"
and for variable 1l of "0.886". The results of the inferential statistics indicated a
moderate positive correlation with a Spearman Rho of "0.822", with a significance
of p = "0.000" <0.05. It was concluded that, they must manage staff turnover so
as not to harm productivity., corroborated by Salazar (2019), Ramos (2018) and
Landa (2019).

Keywords: staff turnover, productivity, self-fulfilment needs, salary policy,

organizational climate.

INTRODUCCION

Las instituciones microfinancieras se encuentran a la vanguardia de captar
nuevos talentos que formen parte de su equipo de trabajo, por ello buscan atraer
al mejor capital humano del mercado para potenciar su crecimiento personal y
profesional, y contribuir con los resultados de la organizacion. También existen
otras organizaciones que no prestan atencion a su capital humano, y les exigen
cumplir con los resultados sin brindarles todas las herramientas necesarias que
les permita un mejor desenvolvimiento en sus funciones, la cual genera
desmotivacién en los colaboradores que inclusive puedan tomar la decision de
migrar a otra empresa que preste mejores condiciones, esto traeria como

consecuencia el incumplimiento de los resultados.
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Segun Mondy (2010), gran parte de los colaboradores buscan mejorias en su
crecimiento profesional, por ello migran a distintas empresas con el fin de buscar
mejores oportunidades de trabajo, es alli donde los administradores deben ser
conscientes de que la rotacion implica un costo elevado, peor adn si la rotacién
es muy constante, por lo tanto, deben generar estrategias de retencion para la

fuga del personal.

Conforme Novella (2019), en su estudio “Millennials en América Latina y el
Caribe: ¢trabajar o estudiar?” elaborado por el Banco Interamericano de
Desarrollo, sefiala que el 84% de las personas encuestas cuentan con un trabajo
de igual o de menor calidad con respecto a su anterior trabajo, y el 16% si
cuentan con mejores condiciones de trabajo a la anterior. El estudio indica que
existe un gran porcentaje de personas que no mejoran sus condiciones
laborales, debido a que rotan a empresas informales o microempresas con un
menor crecimiento en el mercado ofreciendo sueldos bajos. También se debe a
gue no cuentan con perfiles educativos, los cuales no les permite obtener

mejores puestos y beneficios en la organizacion.

Conforme el diario elEconomista (2019), sefiala en su analisis de Indicadores
Saratoga de Pricewaterhousecoopers (PWC), que el Pert ha presentado un
indice mayor de rotacion de personal con respecto a los paises de Latinoamérica
con un promedio de 20.7% de fuga de personal, lo cual repercute de manera
negativa en la productividad y en los costos no planificados para la contratacion

del nuevo personal.

Dentro de la institucion microfinanciera objeto de estudio se presenta rotacion de
personal, ya que otras empresas ofrecian beneficios para retener a su personal,
como los pasaje de movilidad, bono fijo por 3 meses, el rango del bono variable
era mucho mayor, la meta de colocaciones en clientes y saldo es menor que
otras instituciones microfinancieras, es por ello por lo que los asesores
comerciales migran a otras empresas con la idea de mejorar sus condiciones
laborales conforme a sus resultados. Ademas, se catalogan puestos en el area

comercial, tales como junior 1, junior 2, senior, master y funcionario, los cuales
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tienen un sueldo diferente por cada nivel. En muchas ocasiones cuando un
personal nuevo ingresa a la entidad financiera con una categoria y sueldo mayor,
y no presenta los resultados requeridos, conlleva a la insatisfaccion de los demas
colaboradores, provocando asi la fuga del capital humano y afectando en la
productividad, ya que cuando un personal rota a otra institucion deja un vacio
dentro de la empresa, generando una sobrecarga de funciones a los demas

colaboradores impactando en sus resultados.

Por ello, se determiné analizar la rotacion del personal y la productividad para
tomar mejores decisiones estratégicas respecto a la gestion de talentos, con el

propésito de alcanzar un compromiso de los empleados con la empresa.

Ante lo expuesto, se plante6 el siguiente problema general de investigacion
¢ Existe relacion entre la rotacion del personal y productividad de los asesores
comerciales de una institucion microfinanciera? Para responder la interrogante
se formulo la siguiente hipétesis: Existe una relacién directa entre la rotacion del
personal y productividad de los asesores comerciales de una institucién
microfinanciera. Para contrastar la hipotesis se propuso el siguiente objetivo:
Analizar la relacién que existe entre la rotacion del personal y productividad de
los asesores comerciales de una institucion microfinanciera, sede Villa el
Salvador (Lima-Peru), 2021.

La investigacion sostuvo una justificacion tedrica porque el trabajo agrandara los
conocimientos existentes con relacion a la rotaciéon del personal cogiendo como
base la teoria de Chiavenato, Vallejo y Cubillos, Reyes & Londofio, y para
productividad la teoria de la Organizacion Internacional del Trabajo, Gutiérrez y
Ramirez, Patifio Julian, Patifio Miguel & Cuéllar. Se justifica de manera practica
porque contribuira en la solucion de la problematica planteada de la institucion
microfinanciera, puesto que al tener una mejor gestién de rotacion del personal
repercute en los resultados finales de la empresa, ya que estas trabajan con
capital humano que muchos de ellos generan valor y es importante mantenerlos
en la organizacion, ya que la rotacion del personal esta firmemente relacionada
con la productividad. Se justifica de manera metodolégica, dado que se recolectd

data para luego ser evaluada, originando la creacion de un nuevo instrumento
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para analizar la informacion y medir la relacion entre rotacion del personal y

productividad.

Respecto a la rotacion del personal, Chiavenato (2011), menciona que se refiere
a la fluctuacion de personas que salen o ingresan en una organizacion, en un
tiempo determinado. El autor sefiala que la rotacion puede ser incitado por la
empresa con la finalidad de mover a uno o varios colaboradores por otros que
se encuentren mejor preparados en el &mbito personal y profesional. En el caso
gue no sea provocado por la empresa tiene la responsabilidad de analizar e
identificar los posibles motivos de la salida del personal, ya que si continua de
esta manera, se vera afectada la gestién de la empresa. Por otro lado, Vallejo
(2016) seiala, por cada salida de un colaborador en una determinada empresa,
se vera reemplazado por uno nuevo, para que de esta manera la continuidad de
las funciones y logro de objetivos no se vea perjudicado. Asimismo, Cubillos,
Reyes & Londofio (2017), mencionan 3 causas de la rotacion del personal, una
de ellas son politicas organizaciones donde incluye la administracion del
personal, condiciones del empleo, politica salarial; la segunda causa son los
factores motivacionales como la estabilidad laboral, remuneracion y beneficios,
plan de carrera, y por ultimo las asociadas a la cultura y clima organizacional

como los valores, liderazgo, miedo a la autoridad y estrés en lugar de trabajo.

En la investigacion se definio 3 dimensiones relacionadas a la rotacion del
personal, utilizando como fuente de informacibn a Chiavenato (2011):
necesidades de autorrealizacion, politica salarial y clima organizacional. Con
respecto a la primera dimension, el autor explica que las necesidades de
autorrealizacion son las aspiraciones que una persona desea alcanzar en cuanto
a su crecimiento personal y profesional. La segunda dimension, politica salarial,
se define como el conjunto de normas e instrucciones que definen las empresas
con respecto a las remuneraciones de sus colaboradores. Por ultimo, la tercera
dimension, clima organizacional, sefiala que se encuentra conectado
estrechamente con la motivacion que ejerce la empresa con los colaboradores,
es decir, cuando la motivacién por parte de los empleados es alta, el clima

organizacional sera alto y viceversa.
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La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT- 2016), expresa que, la
productividad se basa en el eficiente uso de los recursos e innovacion para
incrementar el valor agregado a los productos y servicios de una empresa.
Asimismo, Gutiérrez (2010), indica que, se puede medir la productividad de
acuerdo con los resultados alcanzados por los colaboradores, nivel ventas o
utilidades, tiempo empleado por un determinado trabajo, horas de las maquinas,
entre otros. En su articulo de Ramirez, Patifio Julian, Patifio Miguel & Cuéllar
(2020) manifiesta que, la productividad no es medido en base al tiempo que
pasan lo colaboradores en ella, sino a las condiciones de trabajo que permita
mejorar su desempefio del factor humano, también menciona que las nuevas
generaciones sefialan a un nuevo cambio, por lo que la medicion de la
productividad sera en base a las caracteristicas propias de cada generacion. La
OIT, menciona dos tipos de factores que se relacionan positiva o negativamente
en la productividad en una empresa: 1) Factores internos: Es controlado por el
administrador de la empresa, abarca problemas que pueden presentar los
equipos y/o maquinaras, calidad del bien y/o servicio, las habilidades y
motivaciones de los colaboradores, entre otros. 2) Factores externos: No son
controlados por la empresa, ya que engloba factores como infraestructura,
situacion actual del mercado, el clima, etc. Cuando es negativo el impacto, la
empresa debe tomar decisiones como el de reinventar la empresa, cambio del

giro del negocio, entre otros.

En base a la variable productividad se ha desarrollado 3 dimensiones:
Estabilidad laboral, salud y seguridad, y desarrollo de los empleados. En la
primera dimension de esta variable, la OIT sefiala que un colaborador mantendra
Su puesto si cuenta con buena remuneracion y buenas condiciones de trabajo.
En la segunda dimension, salud y seguridad, se menciona que la empresa tiene
la responsabilidad de cumplir con todas las medidas de seguridad y salud con
todos sus colaboradores, asi como también de capacitar sobre los cuidados que
deben de seguir en caso de que suceda algun evento fortuito. Y, con respecto a
la tercera dimension, cultura del lugar de trabajo, se refiere a la personalidad de
la empresa y tipo de gestion del alto mando. Esta personalidad se puede reflejar
en los valores, cédigo de conducta y de vestimenta, principios, relacion entre

colaboradores y jefes.
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MATERIALES Y METODOS
La presente investigacion fue de enfoque cuantitativo, ya que se busca explicar
la relacion entre las variables de estudio con un tipo de corte transversal; el

disefio es no experimental con un alcance descriptivo — correlacional.

La investigacién se trabajé con una muestra censal, estando conformada por 81
colaboradores de una institucion microfinanciera que se desempefan en el area

comercial.

El cuestionario escala de Likert contuvo 24 items; para comprobar la variable
Rotacion del personal basado en el autor Chiavenato (2011), se formularon 12
items para las siguientes dimensiones: necesidades de autorrealizacion, politica
salarial y clima organizacional. Para comprobar la variable Productividad, se
adecu6 tomando como base el libro de la Organizacion Internacional del Trabajo
(2016), las cuales se formularon 12 items para las siguientes dimensiones:

estabilidad laboral, salud y seguridad y cultura del lugar de trabajo.

La escala de valoracion de Baremo para la variable Rotaciéon de personal y
Productividad se consider6 en un rango de 12 a 18 como nivel bajo, seguido el

rango de 29 a 44 como nivel medio, y el rango de 45 a 60 como nivel alto.

La validacion del instrumento se realiz6 mediante el juicio de 3 jueces expertos.
Para la confiabilidad del instrumento, se realiz6 mediante el Alfa de Cronbach
(a), la cual se llevd a cabo mediante una prueba piloto. Para la variable Rotacién
de personal se obtuvo un resultado de "0,875” el cual indica que es confiable y
por ende aceptado. Por otro lado, para la variable Productividad, el Alfa de
Cronbach (a) fue de “0,886” indicando también su fiabilidad.

La informacion adquirida fue tratada y examinada a través de estadisticos, tales
como frecuencias y porcentajes. Ademas, se empleo la prueba no paramétrica a
través, del estadistico Kolmogoérov-Smirnov para determinar si la muestra tiene
distribucion normal o no, y asi, establecer el coeficiente a utilizar, que en este

caso se empled el Rho de Spearman para analizar el Coeficiente de correlacion.
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RESULTADOS

a. Analisis estadistico de la muestra

Tanto para la poblacién como para la muestra, se realizé 81 encuestado a los
asesores comerciales de una institucién microfinanciera, de las distintas edades

tanto hombres y mujeres.

b. Analisis estadistico descriptivo de las variables

En la tabla 1, se observa los datos obtenidos de la encuesta que se realizé a los
colaboradores; donde la variable Rotacién del personal destaca el nivel alto con
una proporcion de 48 personas encuestadas, logrando un 59% de participacion
de toda la data. Lo mismo sucede con la segunda variable Productividad, donde
el nivel Alto tiene una mayor participacion con 49 encuestados equivalentes al
60% de toda la data.

Tabla 1: Andlisis estadistico descriptivo de las variables rotacion del

personal y productividad

Rscats Fotacion del personal Productividad
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 1 1% 4 3%
Nivel hMedio 32 40%% 28 35%%
Nivel Alto 43 9% 49 60%%
Total 81 100% 81 100%

c. Prueba de normalidad

Se considera la prueba de Kolmogérov-Smirnov, puesto que la muestra es mayor
a 50, donde al tener un p < 0.05 quiere decir que no tienen distribucion normal,
si fuera p > 0.05 significa que tiene distribucion normal.

Se tiene como resultado la tabla 2, donde se observa que los elementos como
necesidades de autorrealizacion, clima organizacional y cultura del lugar de
trabajo son p < 0.05, esto quiere decir que no tiene distribucibn normal, a
diferencia de los otros elementos donde p > 0.05, indicando que tienen
distribucion normal; al tener como resultado distintos p, se considera que no tiene
distribucion normal. Por consiguiente, el coeficiente de correlacion a utilizar es
Rho de Spearman con el fin de conocer el grado de correlacién de las variables
objeto de estudio.

Tabla 2: Prueba de normalidad
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Pruebas de normalidad

Eolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Necesidades de autorrealizacian 130 81 002
Politica salarial 106 81 028
Clima organizacional A7 81 000
Fotacion del personal 092 81 030
Productividad 004 81 072
Cultura del lugar de trabajo 162 81 000

d. Prueba de correlaciéon de hipotesis general

Posteriormente, se presenta la informacion a fin de analizar el objetivo general e
identificar si existe relacion entre la rotacion del personal y productividad, para
ello, la hipotesis general tomara como nombre hipétesis alterna (Ha) y se
planteara la hipétesis nula (Ho) con el fin de contrastar si se rechaza o acepta
esta ultima.

Objetivo general: Analizar la relacion que existe entre la rotacién del personal y
productividad de los asesores comerciales de una institucion microfinanciera,
sede Villa el Salvador (Lima-Peru), 2021.

Hipotesis general (Ha): Existe una relacion directa entre la rotacion del personal
y productividad de los asesores comerciales de una institucion microfinanciera,
sede Villa el Salvador (Lima-Peru), 2021.

Ho: No existe una relacion directa entre la rotacion del personal y productividad
de los asesores comerciales de una institucion microfinanciera, sede Villa el
Salvador (Lima-Peru), 2021.

La prueba no paramétrica que emplear es “Rho de Spearman”, conforme
Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), menciona que son encargadas de
medir la correlacién, cuyas variables tienen una medicion ordinal y que los
coeficientes oscilan entre -1 (correlacion negativa completa) a 1 (correlacion

positiva completa), el 0 sefala que existe correlacion.

Para la comprobacion de las hipétesis se ha trabajado con un nivel de confianza
del 95%, de acuerdo con Hernandez, Ferndndez & Baptista (2014), explica el
grado de significancia, donde si p < 0.05 significa que presenta un 95% de

seguridad de que la correlacion sea cierta y 5% de error.
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Se obtuvo como resultado en la tabla 3 un valor de “Rho de Spearman” de
“0,822”, indicando que esta cerca a uno, por lo que existe una correlacion positiva
moderada, esto quiere decir, a medida que realicen una mejor gestion en la
rotacion del personal se vera una mejor productividad. Asimismo, el p-valor es
de “0,000” menor al 0.05, indicando el rechazo de la hipétesis nula, aceptando la
hipotesis alterna, que establece la relacion directa entre la rotacién del personal
y productividad de los asesores comerciales de una Institucion Microfinanciera.

Tabla 3: Prueba de correlaciéon de hipotesis general (Rotacion del personal
y productividad)

Correlaciones

Rotacion del
erRAOR O productividad

personal
Eho de Spearman FEotacion del ~ Coeficiente de 1.000 8"
personal correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 81 81
Productividad Coeficiente de g 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 81 81

** Lacormrelacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Objetivo especifico 1: Evaluar la relacion que existe entre las necesidades de
autorrealizacion y productividad de los asesores comerciales de una instituciéon
microfinanciera, sede Villa el Salvador (Lima-Peru), 2021.

Hipotesis especifica 1 (Ha): Existe relacion directa entre las necesidades de
autorrealizacion y productividad de los asesores comerciales de una institucion
microfinanciera, sede Villa el Salvador (Lima-Peru), 2021.

Ho: No existe relacion directa entre las necesidades de autorrealizacion y
productividad de los asesores comerciales de una institucion microfinanciera,
sede Villa el Salvador (Lima-Peru), 2021.

De acuerdo con la informacion obtenida en la tabla 4, se encontré una correlacion
positiva moderada porque su coeficiente de correlacion “Rho de Spearman” es
“0,708” acercandose a uno, eso quiere decir, si la dimension necesidades de
autorrealizacion aumenta, la variable de productividad también lo hace.
Asimismo, el p-valor es de “0,000” menor al 0.05, indicando el rechazo de la
hipotesis nula, aceptando la hip6tesis alterna, que establece la relacién directa
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las necesidades de autorrealizacion y productividad de los asesores comerciales
de una institucion microfinanciera.
Tabla 4: Prueba de correlaciéon de hipotesis especifica 1 (Necesidades de

autorrealizacion y productividad)

Correlaciones

Necesidades de Productividad

autorrealizacion
Bho de Spearman Necesidades de Coeficiente de 1.000 T08*"
autorrealizacion cotrelacion
Sig. (bilateral) 1000
N 81 81
Productividad Coeficiente de :j”}g" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 81 81

*#* La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Objetivo especifico 2: Evaluar la relacion que existe entre la politica salarial y
productividad de los asesores comerciales de una institucion microfinanciera,
sede Villa el Salvador (Lima-Peru), 2021.

Hipotesis especifica 2 (Ha): Existe relacién directa entre la politica salarial y
productividad de los asesores comerciales de una institucion microfinanciera,
sede Villa el Salvador (Lima-Peru), 2021.

Ho: No existe relacion directa entre la politica salarial y productividad de los
asesores comerciales de una institucion microfinanciera, sede Villa el Salvador
(Lima-Pera), 2021.

De acuerdo con la tabla 5, se identificé una correlacion positiva moderada porque
su coeficiente “Rho de Spearman” es “0,770” acercandose a uno, €so quiere
decir, si la dimension politica salarial aumenta, la variable productividad también
lo hace. Asimismo, el p-valor es de “0,000” menor al 0.05, indicando el rechazo
de la hipdtesis nula y aceptacion de la hipotesis alterna, afirmando la relacion
directa entre la politica salarial y productividad de los asesores comerciales de

una institucién microfinanciera.
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Tabla 5: Prueba de correlacion de hipotesis especifica 2 (Politica salarial y
productividad)

Correlaciones

Politica salarial  Productividad

Bho de Spearman Politica salarial Coeficiente de 1.000 770"
correlacion .
Siz. (bilateral) 000
N 81 81

Productividad Coeficiente de 770" 1.000

correlacion
Sigz. (bilateral) 000
N 81 81

*#* La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Objetivo especifico 3: Evaluar la relacibn que existe entre el clima
organizacional y productividad de los asesores comerciales de una institucion
microfinanciera, sede Villa el Salvador (Lima-Peru), 2021.

Hipotesis especifica 3 (Ha): Existe relacion directa entre el clima organizacional
y productividad de los asesores comerciales de una institucion microfinanciera,
sede Villa el Salvador (Lima-Peru), 2021.

Ho: No existe relacion directa entre el clima organizacional y productividad de
los asesores comerciales de una institucion microfinanciera, sede Villa el
Salvador (Lima-Peru), 2021.

Conforme los resultados de la tabla 6, presenta una correlacion positiva
moderada puesto que su coeficiente “Rho de Spearman” es “0,727” acercandose
a uno, eso quiere decir, si la dimensién clima organizacional aumenta, la variable
de productividad también lo hace. Asimismo, el p-valor es de “0,000” menor al
0.05, indicando el rechazo de la hipdtesis nula y aceptacion de la hipotesis
alterna, estableciendo la relacion directa entre el clima organizacional y

productividad de los asesores comerciales de una institucion microfinanciera.
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Tabla 6: Prueba de correlacion de hipotesis especifica 3 (Clima
organizacional y productividad)

Correlaciones

Clima Productividad
organizacional
Bho de Spearman Clima Coeficiente de 1.000 727
organizacional correlacion .
Sig. (bilateral) 000
N 81 81
Productividad Coeficiente de 737" 1.00:0
corelacion '
Sig. (bilateral) 000
N 81 81

** La cotrelacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

DISCUSION

La hipétesis general planteada, especificado por la relacion entre rotacion del
personal y productividad, y confirmado por el resultado del coeficiente de
correlacion “Rho de Spearman” de “0,822”, indica que existe una correlaciéon
positiva moderada. Esto se argumenta con la investigacion de Salazar (2019),
donde manifiesta que la rotacion del personal es beneficioso siempre y cuando
sea rotado dentro de la organizacion y que es necesario la gestion de la rotacion
externa, porque si sucede continuamente puede ser perjudicial para la empresa.
Es mas, se confirma con la investigacion de Ramos (2018), determina que
existen factores internos (remuneracion, incentivos que no se ajustan con el
esfuerzo de los trabajadores, no ofrecen linea de carrera, capacitaciones para
empoderar y potenciar al personal), y externos (oferta y demanda, mejores
condiciones de la demanda, economia) en la rotacion de personal que influyen
en la decision del colaborador al momento de migrar a otra empresa, las cuales
incurren en los resultados de la misma, poniendo en peligro la existencia,
permanencia y competitividad de la organizacion en el mercado. Del mismo
modo coincide con Landa (2019), menciona que uno de los factores que afecta
la rotacion es la seleccién y contratacion del personal, ya que al contratar un
nuevo personal toma un periodo de tiempo hasta que se adapte con los procesos
de la organizacion incumpliendo con los resultados los cuales generan una baja
productividad; por ello, mencionan que el area de recurso humanos es una pieza

importante en la rotacién del personal.
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Respecto a la primera dimensién necesidades de autorrealizacion y la variable
productividad, se logré demostrar que existe una correlacion positiva moderada
“‘Rho de Spearman” de “0,708”. Valorando la informacién de Chiavenato (2011),
donde manifiesta que las necesidades de autorrealizacibn motivan al ser
humano a superarse y ser competitivos. Esto significa que el potenciar a los
colaboradores para que sean mas competitivos, manejen adecuadamente su
inteligencia emocional, desarrollen sus habilidades y sean autbnomos en sus
decisiones, permite una alta satisfaccion en los trabajadores, y con ello un

resultado positivo en la productividad.

Por otro lado, la dimension politica salarial y la variable productividad, el
coeficiente de correlacién “Rho de Spearman” fue de 0,770”, confirmando una
correlacion positiva moderada. Esto es fundamentado con la investigacion de
Salazar (2019), quien determiné que los bajos sueldos presentan una importante
relacion con la productividad, puesto que se debe a que el sueldo percibido por
el personal del area de atencién al cliente no recompensa la alta exigencia en la
pronta atencién y solucion de consultas y reclamos que realizan de manera
diaria; ademas de no ser capacitados de manera correcta para que puedan
ejercer bien sus labores; lo que conlleva a la disconformidad. Esto confirma que
existe una correlacion directa entre la dimensién y la variable, ya que los
incentivos econdmicos como remuneraciones, bonificaciones, pasajes de
movilidad, entre otros, son importantes dentro de una organizacion y deben ser
gestionadas de la mejor forma para generar un resultado positivo en la

productividad.

Por su parte en la dimension clima organizacional y la variable productividad, se
logro evidenciar el coeficiente de correlacion “Rho de Spearman” de “0,727”, lo
qgue indica una correlacion positiva moderada. Est4d es respaldada por la
investigacion de Altamirano (2020), donde considera que el personal se da
cuenta si la empresa esta impulsando el liderazgo, la autonomia, trabajo en
equipo, la motivacién, incentivos e igualdad, entre otros, porque trae como
resultado que el personal sea mas eficiente en sus funciones. Esto implica que

los colaboradores requieren estar motivados para desenvolverse en un
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adecuado clima laboral impactando de manera positiva en la productividad de la

organizacion

En la presente investigacion se presentaron limitaciones como al realizar la
encuesta ya que, para la recaudacion de los datos se tomé un mayor tiempo de
lo previsto por demora de los asesores comerciales. Otra limitacion fue la poca
participacion de los colaboradores debido al covid-19, ya que algunos se

encontraban delicados de salud y/o aislados.

CONCLUSIONES

Con relacion al objetivo general se concluy6 que el capital humano es pieza clave
en cualquier organizacion, ya que a medida que el personal adquiere experiencia
dentro de la empresa y se forma mediante estudios, capacitaciones, entre otros,
es enriquecedor la informacion que pueden aportar y compartir para mejorar los
resultados actuales, por ello es importante analizar el impacto de la rotacién del
personal en la empresa, para desarrollar estrategias y evitar perjudicar la

productividad.

Por otro lado, para el objetivo especifico 1, se determiné que el querer
desarrollarse y/o mejorar las habilidades personales y profesionales en el centro
de trabajo es muy valorado por el colaborador para mejorar su desempefio y
productividad para la empresa.

Asimismo, para el objetivo especifico 2, se concluy6é que el desempefio de la
mayoria de los asesores es en base a su remuneracion, incentivos econémicos
conforme el cumplimiento de sus metas, bonificaciones fijas y variables, los

cuales se miden conforme al logro de sus indicadores mensuales.

Por ultimo, el objetivo especifico 3 explica que es de suma importancia que exista
un ambiente agradable en donde se fomente el trabajo en equipo, se generen
grados de liderazgo, comunicacién, participacion e integracion entre los distintos
miembros de la organizacion, trayendo como resultado un buen desempefio en

sus labores y un mejor resultado a nivel Institucional.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que la institucion microfinanciera identifique las sucursales que
presenten un alto grado de fuga de talento e identificar los motivos de su retiro,
para asi tener una base de datos de primera mano, para generar estrategias de
retencion y/o mejoras dentro de la institucion, con la finalidad de no tener un

impacto negativo en la productividad.

Se recomienda que las instituciones microfinancieras empoderen a sus
colaboradores asignandoles funciones de mayor cargo y estas sean
recompensados monetariamente; ademas, que se les asignen un equipo de

trabajo para que demuestren su capacidad de liderazgo y trabajo en equipo.

Asimismo, se recomienda que reestructuren su politica salarial y se asignen las
remuneraciones, bonificaciones, movilidad u otros incentivos en base a su
categoria y resultados, motivandolos y apoyandolos en su categorizacién a una

escala mayor para que mejoren su sueldo y puedan generar un mayor resultado.

Por otro lado, se recomienda que las empresas realicen reuniones de integracion
con todos los miembros de cada agencia, asi como también a nivel nacional, con
la finalidad de generar una mejor relacion entre las distintas areas y que la

comunicacion sea vertical, con ello se busca mejorar el clima organizacional.

Por ultimo, es importante incentivar a la comunidad académica realicen una
investigacion explicativa (causa — efecto), para asi conocer la influencia que
genera la rotacion del personal en la productividad. El presente estudio a
permitido corroborar los estudios previos de que, si existe relacion entre las dos
variables y contribuir con las instituciones microfinancieras que presentan un alto
grado de fuga de personal y se ven afectados en sus resultados de la

productividad.
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