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Resumen

Este estudio buscO determinar la relacion entre la rotacion de personal y la
ejecucion de los proyectos en las entidades publicas de Lima, 2023. Para ello,
se desarroll6 bajo un estudio basico, enfoque cuantitativo y bajo disefio no
experimental. Este estudio se realizé bajo una muestra de 73 colaboradores, la
técnica aplicada fue encuesta y el instrumento fue cuestionario; asimismo, se
obtuvo la validez mediante la aplicacion de juicio de expertos. Para la
confiabilidad del instrumento se utilizo el alfa de Cronbach donde se obtuvo 0.71
para la variable rotacion de personal y 0.76 para la variable ejecucion de
proyectos, dando por aceptable el instrumento. Se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0.534 que representa una correlacion
positiva moderada y un nivel de significancia p=0.000 menor al 0.5% (p < 0.05).
Se concluyd que existe relacion entre la rotacién de personal y la ejecucién de

proyectos.

Palabras clave. Rotacién de personal, ejecucion de proyectos, clima laboral,

estabilidad laboral.



Abstract

This study sought to determine the relationship between staff turnover and the
execution of projects in public entities in Lima, 2023. For this, it was developed
under a basic study, quantitative approach and under a non-experimental design.
This study was carried out under a sample of 73 collaborators, the technique
applied was a survey and the instrument was a questionnaire; likewise, validity
was obtained through the application of expert judgment. For the reliability of the
instrument, Cronbach's alpha was used, where 0.71 was obtained for the staff
turnover variable and 0.76 for the project execution variable, considering the
instrument acceptable. Spearman’'s Rho correlation coefficient of 0.534 was
obtained, which represents a moderate positive correlation and a significance
level p=0.000 less than 0.5% (p < 0.05). It was concluded that there is a

relationship between staff turnover and project execution.

Keywords. Staff turnover, project execution, work environment, job stability.



l. INTRODUCCION

Hoy en dia, una de las principales inquietudes de las entidades esta relacionada
con su capacidad de ejecutar proyectos y/o actividades que denoten un buen
manejo de sus recursos Yy, con ello, llegar a cumplir la meta presupuestal
propuesta cada inicio de afio tanto como las metas fisicas de sus planes
operativos. Asimismo, existen muchos factores que pueden favorecer o no a la
ejecucion de los proyectos y/o actividades y uno de ellos es el factor rotacion del

personal.

La movilizacion de los trabajadores es un tema que ha generado
incertidumbre constante para diversas organizaciones alrededor del mundo, y
las entidades estatales no han sido una excepcion en este contexto (Rodriguez,
2020). A lo largo del tiempo, este fendmeno ha generado un estado de
incertidumbre que plantea desafios significativos para el funcionamiento de las

instituciones.

Por otro lado, cuando se trata de ejecucién de proyectos o toma de
decisiones, la rotacién de personal afecta directamente segun lo expresado por
Osorio (2021) indicando que las principales causas son: 1) Estancamiento en el
puesto laboral. 2) Insatisfaccion con los objetivos obtenidos. 3) Insatisfaccién con

los proyectos no alcanzados.

La rotacion de personal representa un factor critico que influye en el
desempenio de las entidades, ya sea que los cambios se produzcan dentro de la
organizacién (rotacién interna) o con la entrada y salida de nuevos miembros
(rotacion externa). En ambos casos, dichos cambios, especialmente cuando
afectan a los cargos de direccion y jefatura, conllevan inevitablemente un reinicio
en la gestibn que impacta significativamente en el rendimiento institucional
(Estrada, 2022).

A nivel nacional, Caballero (2020) observé que la rotacion del personal
conlleva un problema creciente respecto a la culminacion de proyectos y el

impacto negativo en los logros institucionales, la falta de actividades en
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seguimiento y control afecta directamente la culminacion de proyectos

reflejdndose en el retraso de entregas a la ciudadania.

Urrego (2022) encontrd que la rotacion del personal es un problema que
afecta a muchas empresas del sector publico y su estudio se baso en recoleccion
de datos para encontrar puntos deficientes que puedan afectar en la estabilidad
laboral y, de ese modo, proponer situaciones de mejora para evitar un bajo

rendimiento.

El problema general que se planted en esta investigacion fue: ¢ Como se
relaciona la rotaciéon del personal y la ejecucion de los proyectos en las entidades
publicas de Lima, 2023?. Los problemas especificos que se plantearon fueron:
a) ¢ Como se relaciona el clima laboral con la ejecucion de los proyectos en las
entidades publicas de Lima, 2023?, b) ¢(Coémo se relacionan las condiciones
laborales con la ejecucion de los proyectos en las entidades publicas de Lima,
202372, c) ¢Como se relaciona la estabilidad laboral con la ejecucién de los

proyectos en las entidades publicas de Lima, 2023?.

El respaldo tedrico de este estudio consistié en examinar la repercusion
la cual genera hoy en dia la problematica de movilizacion de colaboradores en
las entidades publicas, la misma que viene dandose en diferentes niveles de
gobierno y que necesita pronta solucién pues es un factor que afecta a la
productividad y desarrollo de cualquier empresa, ya se publica o privada, ya que
influye directamente en la ejecucion de sus actividades. A nivel metodoldgico,
esta investigacion se realiz6 sobre una poblacion de trabajadores del sector
publico, aplicando como instrumento un cuestionario, con el fin de examinar la
condicion de movilizacion de los colaboradores y su impacto en la ejecucion de
proyectos dentro del sector publico en base a los datos obtenidos, los mismo que
podran servir de base para futuras investigaciones enmarcadas en la misma
problematica. Finalmente, a nivel practico, esta investigacion estuvo orientada a
brindar aportes para aquellos investigadores especialistas en materia de
ejecucion y cumplimiento de metas, asi como aquellos orientados a la mejora de

los procesos relacionados al clima laboral y rotacion de personal.



El objetivo general de la investigacion fue: Determinar la relacion entre la
rotacion del personal y la ejecucién de los proyectos en las entidades publicas
de Lima, 2023. Los problemas especificos fueron: a) Determinar la relacion entre
el clima laboral y la ejecucion de los proyectos en las entidades publicas de Lima,
2023, b) Determinar la relacién entre las condiciones laborales y la ejecucion de
los proyectos en las entidades publicas de Lima, 2023, c) Determinar la relacion
entre la estabilidad laboral y la ejecucion de los proyectos en las entidades
publicas de Lima, 2023.

La hipétesis general de la investigacion fue: Existe relacion entre la
rotacion del personal y la ejecucion de los proyectos en las entidades publicas
de Lima, 2023. Las hipotesis especificas fueron: a) Existe relacion entre el clima
laboral y la ejecucién de los proyectos en las entidades publicas de Lima, 2023,
b) Existe relacion entre las condiciones laborales y la ejecucion de los proyectos
en las entidades publicas de Lima, 2023, c) Existe relacion entre la estabilidad
laboral y la ejecucion de los proyectos en las entidades publicas de Lima, 2023.



Il. MARCO TEORICO

En este capitulo se efectué un andlisis detallado acerca de la literatura previa
existente, con la finalidad de identificar estudios, investigaciones y enfoques
relevantes que hayan abordado temas similares o afines a los que seran tratados
en esta investigacion, permitiendo adquirir una comprensién mas profunda de la
problematica y el marco de la investigacion. Entre los trabajos previos
destacados, Bravo (2022) llevo a cabo un analisis bajo un enfoque cuantitativo
para evaluar el indice de rotacion del personal y examinar sus posibles causas
en una cadena de farmacias. La principal finalidad de esta investigacion fue
detectar los factores que explican los altos indices rotacién y, en base a los
hallazgos, implementar estrategias de gestion adecuadas para reducir dichos
niveles de rotacion. Se concluyé que una correcta implementacion de la
administracion del talento impacta en el clima laboral de una organizacion,
evidenciando que el fortalecimiento del clima institucional tiene un impacto

directo en la disminucion significativa de la rotacién de personal.

El articulo de Buitrago (2021) presentd un andlisis exhaustivo sobre las
causas y consecuencias del estrés laboral. El objetivo principal de su
investigacion fue hallar los aspectos que generan este fendmeno, asi como las
repercusiones que tiene en el elevado indice de movilizacion de colaboradores
que, a sSu vez, provoca retrasos en proyectos y obras, dificultando el
cumplimiento de los objetivos institucionales. La metodologia empleada para el
analisis fue de tipo cuantitativo, lo que permiti6 obtener datos concretos y
medibles sobre el impacto del estrés laboral dando como resultado la necesidad
de implementar un area especifica en las instituciones para generar estrategias
de prevencion destinadas a incrementar el bienestar mental de los colaboradores
y de esta forma presentar una solucién efectiva para disminuir la movilizacion de
los trabajadores, lo que se significa un mayor cumplimiento de las metas

institucionales.

En su estudio, Davies (2022) llevé a cabo un analisis significativo sobre la
relevancia del clima laboral en el logro de objetivos institucionales, utilizando una

metodologia de enfoque cuantitativo. Su objetivo principal fue identificar las
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causas principales del elevado indice de movilizacién de colaboradores, y su
vinculo directo con el entorno laboral y su impacto en el bienestar mental de los
empleados. La investigacion desvel6 una conexion significativa entre el ambiente
laboral y la tasa de rotacion de personal, evidenciando cémo esta Uultima
repercute directamente en los retrasos en proyectos o servicios institucionales.
Un ambiente entorno laboral desfavorable, marcado por altos niveles de estrés,
insatisfaccion y falta de respaldo, promueve una mayor rotacién de personal, lo
cual, a su vez, repercute negativamente en su alcance efectivo de los propdsitos

institucionales.

En el estudio realizado por Cardenas (2021) se investigo la influencia de la
movilizacion del personal en la ejecucién de actividades dentro del &mbito textil,
centrandose en la empresa Jhonatex. Mediante un enfoque cuantitativo, se
examind la correlacion existente entre la movilizacion del staff, la eficiencia
institucional y los resultados obtenidos revelaron una interrelacion positiva
significativa conectadas a las variables estudiadas, lo que sugiere que la rotacién
del personal afecta directamente los niveles de desempefio y el rendimiento de
Jhonatex en el ambito textil. Estos hallazgos resaltan la importancia de gestionar
eficazmente el flujo de empleados para mantener altos estandares de eficiencia

y competitividad en la industria.

Paredes (2020) en su estudio de enfoque -cuantitativo, realiz6 un
diagndstico sobre los elementos que contribuyen al bienestar en el trabajo, y su
relacion con la rotacion de los colaboradores, dentro de las instituciones de
seguros en la ciudad de Ambato. Se realizé bajo el método de recoleccién de
datos mediante encuestas, concluyendo que elementos que contribuyen al
bienestar en el trabajo son el clima laboral, la conformidad con las prestaciones
y su equivalente econdmico, siendo estos los factores que también van a influir

en la rotacion del personal mientras no haya un correcto cuidado de estos temas.

En otra investigacion, Villalobos (2020) realizé un analisis referente a la
vinculacion entre el ambiente de trabajo y su satisfaccion, bajo un enfoque
cuantitativo, de corte transversal y de tipo descriptivo correlacional. Llevé a cabo

un estudio descriptivo de las variables y para la evaluacion de significancia utilizo
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la prueba F — ratio test. Su estudio mostrd la asociacién entre las variables
estudiadas y evidencidé que las personas en estudio percibieron un nivel

deficiente de clima laboral, lo cual se refleja en la insatisfaccion laboral.

Novoa (2019) realiz6 una investigacion de enfoque cuantitativo tipo
correlacional para analizar el vinculo entre la variable clima institucional y
satisfaccion en el trabajo, aplicando encuestas a 232 colaboradores y
concluyendo que existe tendencia positiva una fuerte entre las variable
observadas, evidenciando que la satisfaccion laboral tiene mayor impacto sobre
el clima organizacional y que las dimensiones de mayor incidencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion son recompensa y liderazgo. Asi mismo, el
estudio de Chiang (2011) analiz6é la posicion laboral de los trabajadores de
diferentes hospitales frente a las variables clima institucional y satisfaccion en el
trabajo. Se desarrollé bajo la elaboracion de encuestas a mas de 1000
trabajadores, con un coeficiente de confiabilidad de 0,9 y resultados que
mostraron que ambas variables tienen un impacto directamente positivo en la
posiciobn de los colaboradores frente a su situacion laboral, generando la

satisfaccion o el descontento de permanecer en la institucion.

Torero (2019) propuso analizar el vinculo que existe entre la movilizacién
del staff y la satisfaccién laboral. El objetivo de su trabajo fue evidenciar como la
rotacion del personal afecta directamente a la satisfaccion de los colaboradores.
La autora llevé a cabo una encuesta aplicada a 80 colaboradores pertenecientes
a la entidad de estudio. A través del analisis de los 13 interrogantes incluidos en
la encuesta, se determiné un coeficiente de alpha de Cronbach de 0.9, lo que
denot6 grado elevado de confiabilidad en los datos obtenidos. Como resultado
de estos hallazgos, la autora concluyé que la rotacion del personal si esta
directamente relacionado a la satisfaccion de los trabajadores. Por otro lado,
Pupo-Guisado (2017) mediante un enfoque cuantitativo estudio el vinculo entre
el ambiente institucional y satisfaccion en el trabajo con encuestas realizadas a
colaboradores y datos procesados a través de SPSS. Los resultados fueron
estadisticamente significativos y se hallé una relacion positiva y directa entre las

variables estudiadas.



Salas (2022) propuso determinaria la correlacibn presente entre la
movilizacion del staff y el compromiso organizacional. Su objetivo fue evidenciar
como la rotacién del personal afecta directamente al compromiso organizacional
y evidencio que, a través de una encuesta a 88 colaboradores pertenecientes a
la entidad de estudio, consistente en un conjunto de 19 interrogantes. A través
de la evaluacién de la informacion recopilada, el autor encontré un coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.4, mismo que sefala un grado elevado de
confiabilidad en los hallazgos obtenidos. A partir de estos resultados, se concluyo
el compromiso organizacional es uno de los principales pilares para la
disminucién considerable de rotacién del personal, demostrando entre las

variables estudiadas una correlacion significante a la vez de positiva.

Castro (2021) propuso analizar vinculacion presente entre movilizaciéon del
staff y el estrés en el centro de labores. Su objetivo fue evidenciar como el estrés
laboral influenciaba en la rotacién del personal. La autora evidenci6 al emplear
una encuesta que comprendié un conjunto de doce cuestionamientos aplicados
a 70 staff vinculados a la organizacion de investigacion un Coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.8, lo cual reflejaba un alto grado de confiabilidad
en los hallazgos. En base a estos hallazgos, evidencié un vinculo intrinseco entre
las variables. Del mismo modo, agreg6 que mientras los indices de rotacion del
personal aumentan, los niveles de estrés crecen a la par. El estudio de Sanchez
(2022) analiz6 el vinculo entre ambiente institucional y movilizacion del staff, bajo
un disefio no experimental y un muestreo no probabilistico. En su investigacion
utilizé como técnica la encuentra y concluyo que existe un vinculo directo entre
las variables con un valor p de significancia de 0.000, mostrando que ante un
mayor indice de mal clima laboral habra mayor nivel de rotacion de personal y lo

contrario ante un indice positivo de clima laboral.

Ascensios (2021) en su estudio propuso determinaria la correlacion
existente entre la movilizaciéon de los colaboradores y clima institucional. El
objetivo fue demostrar que mediante un correcto clima institucional influia en la
dominacion de la tasa de rotacion del personal. La autora revel6 través de la
aplicacion de una encuesta con 19 cuestiones, que fue respondida por 50 staff

vinculados a la institucion estudiada, un coeficiente de correlacion de Spearman
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de 0.9. Este resultado sefial6 un elevado grado de confiabilidad en los datos
recopilados. Con base en estos descubrimientos, concluyé que las variables
objeto de estudio estan significativamente relacionadas entre si. Ademas, se
agregd que la planificacion de mejores incentivos para los colaboradores

aumenta el compromiso institucional.

Angeles (2019) propuso determinaria la interrelacion existente entre la
movilizacion de los colaboradores y la gestién del talento humano. Su objetivo
fue demostrar que mediante una correcta gestién del talento humano se podia
disminuir la tasa de rotacion del personal. La autora pudo identificar, a través de
la implementacion de una encuesta que contenia 19 preguntas, las respuestas
de 40 colaboradores pertenecientes a la entidad de estudio. Los resultados
revelaron que un 48% de los colaboradores manifestaba que la gestion del
talento humano en la entidad es deficiente mientras que un 45% manifesté que
la rotacion del personal es un problema constante. La autora finalizé su analisis
a causa de la utilizacién del coeficiente de correlacion de Spearman indicando
un elevado grado de relacion entre las variables estudiadas (mayor a 0.8), asi
mismo indicé que es fundamental para la organizacion que se tenga una buena
gestion de talento humano y un adecuado proceso de seleccion del personal

para poder disminuir el alta indice de rotacion.

Otra investigacion que abarca el estudio del clima organizacion es el
estudio presentado por Ortiz-Campillo (2019). En este estudio de tipo
correlacional, se valido su confiabilidad al someterse a una prueba de Alfa de
Cronbach, se obtuvo un coeficiente de 0.9 y su correlacién bajo coeficiente de
Rho de Spearman resultd significativa, evidenciando que existe impacto directo
del ambiente institucional en el nivel de productividad laboral del staff. La
investigacion propone conducir mayor esfuerzo en mejorar el ambiente
organizacional y monitorear la situacion del staff para garantizar la permanencia

de los mismos.

El estudio de Cabrera (2011) evalué la repercusion de la movilizacion de
colaboradores en el nivel del desarrollo de actividades para una empresa

constructora. Se basé en un enfoque cuantitativo y como herramienta la

8



aplicacion de encuestas, analizo los resultados de significancia y encontré una
relacion positiva y con relevancia estadistica entre las variables. El hallazgo de
este estudio se basOé en una afectacion directa de la movilizacion de los

colaboradores frente a la productividad y eficiencia de los obreros.

Reyes (2017) estudio6 la estabilidad laboral y su vinculo con el desempefio
de los servidores publicos, bajo un enfoque cuantitativo y de tipo no
experimental. La hipotesis de este estudio indicaba que la modalidad de
contratacion del trabajador afecta en el desempefio laboral. En ese sentido, bajo
la evaluacion estadistica de los resultados, se procesaron los datos de
desemperio labora frente a las variables del tipo de contratacion y se obtuvo un

nivel de significancia del 0.05 con lo cual se aprobo la hipétesis de estudio.

El estudio de Becerra (2018) analiz6 el vinculo entre movilizacion del staff
y la productividad laboral dentro de un area, bajo un enfoque cuantitativo y disefio
correlacional. Mediante el uso de una encuesta para cada variable y el
procesamiento de datos por SPSS, obtuvo un nivel de significancia considerable
y positiva entre ambas variables y un nivel de confiabilidad aceptable. Finalizo
su andlisis indicando una existente relacién directamente positiva entre las
variables; lo cual significaba, a mayor nivel de rotacién de personal habra mayor

impacto en la productividad laboral.

De otro lado, resulté de suma importancia presentar algunas definiciones
relacionadas a la presente investigacion las cuales se detallan a continuacion y
estan relacionadas a la movilizacion de colaboradores y su correlacion con el

cumplimiento de metas en las instituciones.

Como punto de partida, se considero explicar el significado de rotacion de
personal y lo que involucra: Chiavenato (2011) defini6 a la movilizacion del staff
como el intercambio de personas entre la entidad y su clima organizacional,
entendiendo esto no como una causa sino un efecto de otros factores asociados;
por ejemplo, la oferta o demanda laboral, las mejoras salariales, el clima laboral,

la edad del trabajador, entre otros.



Robbins (2009) la definié como el retiro permanente del personal de una
instituciéon de manera voluntaria o involuntaria, y afirmé que esta rotacion
conlleva a costos altos para la organizacion puesto que el staff que realiza
funciones en una entidad ya se encuentra capacitado en el desarrollo de las
actividades y, el hecho de encontrar alguien que supla esas funciones, se refleja
en altos costos para el proceso de seleccion y los costos de quedar

momentaneamente sin personal que sepa desempefiarse adecuadamente.

La rotacion de personal pudo entenderse de diversas maneras y causada
por diferentes factores y, de ese modo, también se precisé hablar de tipos de
rotacion de personal. Macario de Paz (2018) mencions en su investigacion que
la rotacion de personal puede ser interna o externa. Se propuso como rotacion
interna a aquella donde el trabajador de una empresa cambia de un area a otra,
con lo cual estariamos hablando de una transferencia de conocimientos y
habilidades de un area a otra sin un impacto tan grave en la organizacion; por el
contrario, la rotacion externa se presenté como la salida de un trabajador de la
institucién, con lo cual estaria dejando a la entidad sin un personal capacitado
en determinadas funciones, afectando directamente en la ejecucion de tareas y

alcance de propdésitos.

Sobre el particular, Estrada (2022) menciond que la rotacién de personal
puede ser de tipo fisioldgica o patoldgica. Para el primer caso, es salida
planificada o anunciada del personal, ya sea por causas naturales de jubilacién
o por causas de despido. En este caso, el retiro o rotacion del personal se puede
saber con anticipacion para prever la nueva contratacion y capacitacion del
personal a ingresar en la organizacion. Mientras tanto, la rotacién del tipo
patolégica es una salida voluntaria del trabajador, no anunciada ni prevista por
la entidad, y puede deberse a diversas causas como ya se ha mencionado. En
este caso, la rotacion si genera costos elevados para la empresa dado que
encontrar personal calificado y con las cualidades necesarias para cumplir el
puesto vacante no es sencillo, sobre todo cuando se trata de personal clave para

el desarrollo de metas institucionales.
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En relacion a la metodologia de investigacion, Hernandez (2014) desarrollo
en su libro los diferentes enfoques de investigacion: cualitativo y cuantitativo; el
cualitativo se centro en el desarrollo de interrogantes e hipotesis antes, durante
y después de la recopilacion de data; mientras que, el cuantitativo puso énfasis
en la claridad de la adquisicion de datos y su evaluacion. Al respecto, preciso
gue las herramientas empleadas para la recopilar la data pueden ser encuestas
0 entrevistas a la poblacion de estudio y son basicamente instrumentos basados
en la observacion, del mismo modo, indica que las encuestas sirven para

registrar situaciones y poder detectar ideas, necesidades y preferencias.
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Il METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion: Basica, dado que su finalidad y motivacion
fue el descubrimiento de nuevos conocimientos que sirvan de base para un

desarrollo mas profundo y aplicado de la ciencia (Esteban, 2018).

Enfoque de investigacion: Cuantitativo, mediante la obtencion de
data con el propésito de formular la hipotesis y analizar aquello que se
plantea (Hernandez, 2014).

Nivel de investigacion: Correlacional, dado que la finalidad de esta
investigacion fue investigar el nivel de impacto o influencia de una variable

a otra.

Disefio y esquema de investigacion: No experimental, puesto que
las conclusiones fueron consecuencia de la obtencién de datos en un solo

instante en un momento especifico (Hernandez, 2014).

Método: Hipotético-deductivo, el cual generd hipétesis a partir de
premisas generales para llegar a una particular, con el objetivo de
comprender los fendmenos y elucidar sus causas subyacentes (Sanchez,
2018)

El esquema de investigacion se representd de la forma indicada:
Figura 1:

Nivel de investigacion

4 vio )

|

N "z
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Doénde:
M = Muestra

V1 = Rotacion de personal
V2 = Ejecucion de proyectos
r =Relacion entre variables

3.2 Variables y operacionalizacion

V1: Rotacién del personal

Definicién conceptual:

Se definié a la rotacion del personal como la fluctuacion de ingreso y
salida del staff entre la entidad y el ambiente organizacional (Chiavenato,
2011).

Definicion operacional:
Se establecieron tres (03) dimensiones para la rotacién del personal:
el clima laboral, las condiciones laborales y la estabilidad laboral; las cuales

permitieron medir el nivel de rotacion del personal.

Indicadores:

Se establecieron tres (03) dimensiones: el clima laboral, las
condiciones laborales y estabilidad laboral. Con el propésito de determinar
del clima laboral, se establecieron dos (2) indicadores: reconocimiento y
sentido de pertenencia; para la medicion de las condiciones laborales, se
establecieron dos (2) indicadores: duracion de la jornada laboral y pago
oportuno; y, con fines de medicién de la estabilidad laboral, se establecieron

dos (2) indicadores régimen laboral y oportunidad de crecimiento.

Escala de medicion:
Ordinal tipo Likert

V2: Ejecucién de proyectos

Definicion conceptual:

Fernandez (2007) defini6 a la ejecuciéon de proyectos a la fase donde
se realizan todas las actividades necesarias para materializar un proyecto

gue, hasta el momento, se encuentra en documentos.
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Definicion operacional:
Se establecieron dos (02) dimensiones para la ejecucion de
proyectos: tiempo y calidad; las cuales permitieron medir el nivel de

ejecucion de los proyectos.

Indicadores:

Se establecieron tres (02) dimensiones: tiempo y calidad. Para la
evaluacién de la dimension tiempo, se establecieron dos (2) indicadores:
cumplimiento de metas y cumplimiento de plazos; asimismo, para la
medicién de la calidad, se establecieron dos (2) indicadores: satisfaccion de

la poblacion y nivel de confianza de la poblacion.

Escala de medicion:
Ordinal tipo Likert.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacion
Hernandez (2014) describié a la aglomeracion de seres y/o objetos
con caracteristica comunes que los hace aptos para el fin propuesto. Para
esta investigacion, la poblacién estuvo comprendida por 90 personas que
se encontraban trabajando en entidades publicas bajo diversos regimenes
laborales, entiéndase personal nombrado, personal CAS y personal bajo

orden de servicio (OS).

Criterios de inclusién:
Se consideré como parte de la muestra al personal CAS y OS que

labora a tiempo completo en la entidad y que aceptaron la confidencialidad.

Criterios de exclusion:
Se excluyé de la poblacion al staff con vinculo laboral menor a un

afio en la entidad y que no autorizaron su participacion
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Muestra
En palabras sencillas, la muestra es un segmento de la poblacion.
Jiménez (1998) definid a la muestra como una parte de la poblacion sobre la
cual tenemos observancia directa y se pretende obtener conclusiones que sean
vélidas para la poblacion. Para esta investigacion, la muestra fue integrada por

73 colaboradores.

Muestreo
El muestreo fue probabilistico aleatorio simple. La herramienta de esta
investigacion fue una encuesta, en estos casos la informacién se debe
recolectar a través de una muestra representativa y no a partir del total de la
poblacion (Bhimasankaram et, 2019). En ese sentido, se utilizé un proporcional
con el fin de establecer el tamafio de la muestra y se obtuvo un total de 73

trabajadores.

Unidad de analisis
La unidad de analisis para esta investigacion fueron los trabajadores

de entidades publicas.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccidn de datos

Técnicas

Para esta investigacion se empled la recopilacion de datos a través del
empleo de encuestas, la cual se fundamenta en la recoleccion de datos de un
grupo de estudio con atributos semejantes a través de preguntas relacionadas a

los indicadores planteados (Hernandez, 2014).

Para la variable rotacion del personal se realizo la toma de muestra a
través de una encuesta para recopilar informacion de la percepcion del staff en
relacion a la movilizacion de los colaboradores en base a sus diferentes
dimensiones: El clima laboral, las condiciones laborales y estabilidad laboral.
En el formulario la respuesta afirmativa en el punto de consentimiento

informado fue considerada para el estudio.

15



Para la variable ejecucion de proyectos se realizé la toma de muestra a
través de una encuesta para recopilar informacion de la perspectiva del staff en
relacion a la ejecucion de proyectos en base a sus diferentes dimensiones:
tiempo y calidad. En el formulario la respuesta afirmativa en el punto de

consentimiento informado fue considerada para el estudio.

Instrumentos
Para esta investigacion se obtuvieron los resultados a partir de 2

encuestas cuyo proposito fue medir las variables y sus dimensiones.

Fichatécnica de instrumento 1:

Nombre: Rotacién del personal

Autor: Chiavenato (2011)

Adaptacion Se realiz6 una adecuacion en este instrumento para su optimo
aprovechamiento por Perla Liliana Camos Coico (2023).

Dimensiones: Clima laboral, condiciones laborales y estabilidad laboral.
Baremos: Bajo (33-38), medio (39-43), alto (44-49)

Fichatécnica de instrumento 2:

Nombre: Ejecucién de Proyectos

Autor: Fernandez (2007)

Adaptacion: Se realizé una adecuacion en este instrumento para su Optimo
aprovechamiento por Perla Liliana Camos Coico (2023).

Dimensiones: Tiempo y calidad.

Baremos: Bajo (25-28), medio (29-32), alto (33-36)

Validez y confiabilidad

La validez implica la evaluacion realizada por expertos que poseen
conocimiento y autoridad en el area, quienes sefialan la congruencia y
consistencia de los elementos que aseguran la representatividad de las
variables, dimensiones e indicadores utilizados en el estudio (Hernandez,
2014). La validacion de esta investigacion se realizo usando el método conocido
como juicio de expertos. En ese sentido, fue requerida la cooperacion de
expertos en gestion publica, quienes aportaron su opinion calificada
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mediante una ficha de validacién. Evaluaron los instrumentos propuestos con
criterios de claridad, coherencia y relevancia, asegurando asi que los

resultados fueran viables para alcanzar las finalidades planteados.

La confiabilidad se refiere a la coherencia del instrumento y su capacidad
para producir resultados solidos y permanezcan estables en todas las
ocasiones que el proceso de medicion se repita (Pérez et al., 2012). En ese
sentido, se esperoé que el alfa de Cronbach sea de 0.7 o mayor a fin de afianzar
la confiabilidad de esta investigacion; por ello, de la prueba piloto realizada para
10 colaboradores se obtuvo los siguientes valores: para la variable rotacién de
personal, se obtuvo un valor de 0.71 por lo que el instrumento es aceptable;
para la variable ejecucion de proyectos, se alcanz6 un valor de 0.76 por lo que

el instrumento es aceptable.

3.5 Procedimientos

Con el proposito de obtener informacion en la entidad publica se ha
realizado encuestas a los trabajadores. En primer lugar, se coordiné el permiso
respectivo al director del area. Seguidamente, se indicé a los colaboradores que
la encuesta tiene caracter anénimo y firmaron un consentimiento informado para
que dicha informacién sea vélida para la muestra. Posteriormente, se reunié a
los 73 participantes en la sala de reuniones de la entidad y se aplic6 la encuesta
de manera presencial. El cuestionario tuvo un total de 20 preguntas para la

obtencién de datos y validacion.

3.6 Método de andlisis de datos

Para analizar la data se emplearon los datos de las encuestas
respondidas por los colaboradores, con la finalidad de garantizar la veracidad y
la confiabilidad. Para el analisis descriptivo, se utiliz6 el software SPSS para la
evaluacion de resultados y céalculo de frecuencias, presentando los resultados
en tablas. Asimismo, para el andlisis inferencial, se efectu6 una prueba de
hipotesis, cuyo resultado no indico una distribucion normal y con una prueba de

normalidad de 0.00 < 0.05, que determind una prueba no paramétrica, lo que
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llevd al uso del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman y se encontr6 la

relacion entre las variables de estudio.

3.7 Aspectos éticos

Se asegura la confidencialidad y reserva de la informacién proporcionada
por los colaboradores, respetando su privacidad. Es relevante destacar que la
recopilacion de estos datos serd empleada exclusivamente con propositos

académicos.

Se respetaron los siguientes principios: Principio de beneficencia,
favorece a los colaboradores participantes de la presente investigacion; principio
de no maleficencia, no utilizar la informacion o datos recopilados para la
maleficiencia; principio de autonomia, ofrecer una autonomia total a los
colaboradores; en caso de que requieran una descripcion teérica brindarle el
soporte conceptual y principio de justicia, es el trato justo de los colaboradores
en el estudio, sin excepcion, para el mejor progreso del mismo. Finalmente, se
cumplié con el cédigo de ética que sefiala la Universidad Cesar Vallejo y con la
norma APA, aplicandose en las referencias bibliogréficas y citas de autores.
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V. RESULTADOS
Tabla 1

Distribucién de frecuencias de la rotacion de personal y sus dimensiones

Rotacion de Clima Condiciones | Estabilidad
Niveles personal Laboral Laborales Laboral
f % f % f % f %
BAJO 15 20.5 0 0 1 14| 11 15.1
MEDIO 42 575 | 20 274 | 32 43.8 | 48 65.8
ALTO 16 219 | 53 726 | 40 548 | 14 19.2
TOTAL 73 100 | 73 100 | 73 100 | 73 100

f = frecuencia absoluta

De acuerdo a la tabla 1, de los 73 colaboradores cuestionados respecto a la
variable Rotacién de personal, se constato que 42 colaboradores correspondian
al nivel medio, 16 colaboradores correspondian al nivel alto y 15 colaboradores

correspondian al nivel bajo.

Del mismo modo, respecto a las dimensiones, se observé que las dimensiones
presentaron las siguientes frecuencias en el nivel alto: la dimension clima laboral
con 72.6%, sucedido por la dimensién condiciones laborales con un 54.8% y
concluyendo con la dimension estabilidad laboral con una frecuencia de 19.2%.
Respecto al nivel medio, se observd que las dimensiones presentaron las
siguientes frecuencias: la dimensién estabilidad laboral con 65.8%, sucedido por
la dimension condiciones laborales con un 43.8% y concluyendo con la
dimensién clima laboral con una frecuencia de 27.4%. Finalmente, respecto al
nivel bajo, se observdé que las dimensiones presentaron las siguientes
frecuencias: la dimension estabilidad laboral con 15.1%, sucedido por la
dimensién condiciones laborales con un 1.4% y concluyendo con la dimensién

clima laboral con una frecuencia de 0.00%.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias de la variable ejecucion de proyectos y sus

dimensiones

Ejecucion
Niveles de Tiempo Calidad
proyectos
f % f % f %
BAJO 46 63| 19 26| 11 15.1
MEDIO 16 219 | 41 56.2 | 46 63
ALTO 6 82| 13 17.8 | 15 20.5
TOTAL 68 93.2| 73 100 | 72 98.6
MISSING 5 6.8 0 0 1 14
TOTAL 73 100 0 0| 73 100

f = frecuencia absoluta

De acuerdo a la tabla 2, de los 73 colaboradores cuestionados respecto a la
variable Ejecucidbn de proyectos, se constatd que 46 colaboradores
correspondian al nivel bajo, 16 colaboradores correspondian al nivel medio y 06

colaboradores correspondian al nivel bajo.

Del mismo modo, respecto a las dimensiones, se observé que las dimensiones
presentaron las siguientes frecuencias en el nivel medio: la dimensién calidad
con 63%, mientras que la dimensién tiempo con un 56.2%. Respecto al nivel
bajo, se observo que las dimensiones presentaron las siguientes frecuencias: la
dimensién tiempo con 26%, mientras que la dimension calidad con un 15.1%.
Finalmente, respecto al nivel alto, se pudo apreciar que las dimensiones
presentaron las siguientes frecuencias: la dimension calidad con 20.5%, mientras

gue la dimensién tiempo con un 17.8%.
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Tabla 3

Coeficiente de correlacion de las variables rotacion de personal y ejecucion de

proyectos
Correlaciones
Rotacion Ejecucion de
Personal Proyectos
Rho de Spearman Rotacién Personal Coeficiente de correlacion 1.000 534"
Sig. (bilateral) . .000
N 73 73
Ejecucion de Proyectos Coeficiente de correlacion 534" 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 73 73

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a la tabla 3, tras el analisis inferencial del coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman entre las variables rotaciéon de personal y ejecucion de
proyectos, se constaté 0.000<0.05 en virtud de ello, se aceptd la hipétesis de
investigacion y se rechaz6 la hipotesis nula. De igual forma, se alcanz6 un
coeficiente de correlacion equivalente a 0.534, presentando una correlacion

positiva moderada.
Hipétesis general

HO= No existe correlacion entre rotacion de personal y ejecucién de proyectos

H1= Existe correlacion entre rotacién de personal y ejecucion de proyectos.
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Tabla 4

Coeficiente de correlacion de la dimensién clima laboral y la variable ejecucion

de proyectos

Correlaciones

Ejecucion de
Clima Laboral Proyectos
Rho de Spearman Clima Laboral Coeficiente de correlacion 1.000 .813"
Sig. (bilateral) . .000
N 73 73
Ejecucion de Proyectos Coeficiente de correlacion .813" 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 73 73

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a la tabla 4, tras el analisis inferencial del coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman entre la dimension clima laboral y ejecucion de proyectos,
se constat6 0.000<0.05 en virtud de ello, se acepto la hipétesis de investigacion
y se rechazé la hipétesis nula. De igual forma, se alcanzé un coeficiente de

correlacion equivalente a 0.813, presentando una correlacion positiva alta.
Hipotesis especifica 1

HO= No existe correlacion entre clima laboral y ejecucion de proyectos

H1= Existe correlacion entre clima laboral y ejecucién de proyectos.
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Tabla b

Coeficiente de correlacion de la dimension condiciones laborales y la variable

ejecucion de proyectos

Correlaciones

Condiciones Ejecucion de
Laborales Proyectos
Rho de Spearman Condiciones Laborales Coeficiente de correlacion 1.000 .109
Sig. (bilateral) . .361
N 73 73
Ejecucion de Proyectos Coeficiente de correlacion .109 1.000
Sig. (bilateral) .361
N 73 73

De acuerdo a la tabla 5, tras el andlisis inferencial del coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman entre la dimension condiciones laborales y ejecucién de
proyectos, se constaté 0.361 > 0.05 en virtud de ello, se rechazé la hipotesis de
investigacion y se acepto la hipétesis nula. De igual forma, se alcanzé un
coeficiente de correlacion equivalente a 0.109, presentando una correlacion

positiva muy baja.
Hipotesis especifica 2

HO= No existe correlacién entre condiciones laborales y ejecucion de proyectos
H1= Existe correlacion entre condiciones laborales y ejecucion de proyectos.
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Tabla 6

Coeficiente de correlacion de la dimensidon estabilidad laboral y la variable

ejecucion de proyectos

Correlaciones

Estabilidad Ejecucion de
Laboral Proyectos
Rho de Spearman Estabilidad Laboral Coeficiente de correlacion 1.000 .301"
Sig. (bilateral) .010
N 73 73
Ejecucion de Proyectos Coeficiente de correlacion .301" 1.000
Sig. (bilateral) .010
N 73 73

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo a la tabla 6, tras el andlisis inferencial del coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman entre la dimensién estabilidad laboral y ejecucion de

proyectos, se constaté 0.010 < 0.05 en virtud de ello, se acepté la hipotesis de

investigacion y se rechaz6 la hipotesis nula. De igual forma, se alcanz6 un

coeficiente de correlacion equivalente a 0.301, presentando una correlacion

positiva baja.

Hipotesis especifica 3

HO= No existe correlacion entre estabilidad laboral y ejecucién de proyectos

H1= Existe correlacion entre estabilidad laboral y ejecucion de proyectos.
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V. DISCUSION

En esta investigacion se intentd establecer la correlacion entre la rotacion de
personal y la ejecucion de los proyectos en las entidades publicas de Lima, 2023;
obteniendo respuestas a las preguntas planteadas mediante el uso de la prueba
de hipdtesis arrojando un resultado que indica una correlacion positiva de
magnitud moderada. Este resultado ha permitido alcanzar los objetivos
generales y especificos planteados en la investigacion. Ademas, se procedio a
analizar los resultados adquiridos por medio de dos cuestionarios, un formulario

especifico para cada variable, mediante analisis descriptivos e inferencial.

Se efectu6 el andlisis inferencial por medio de la prueba estadistica
paramétrica del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre las
variables rotacion de personal y ejecucién de proyectos la cual determino
0.000<0.05; con lo cual, se acepto la hipétesis de investigacion y se rechazo la
hip6tesis nula, asimismo, se alcanz6 un coeficiente de correlacion igual a 0.534,
gue denota una correlacion positiva moderada. Mediante la comparacion de los
resultados obtenidos, se constatd similitud a partir de los presentado por Bravo
(2020) cuya investigacion que fue cuantitativa y buscé examinar la tasa de
movilizacion de los colaboradores y sus causas posibles concluyendo que la
correcta implementacion y aplicacion de la gestidon del talento humano aumenta
el ambiente organizacional en los trabajadores disminuyendo significativamente

la rotacion del personal, evidenciando correlacion positiva entre las variables.

También existen coincidencias en el estudio elaborado por Cardenas
(2021) quien analizé la influencia de la movilizacion de los colaboradores en la
ejecucion de actividades dentro del ambito textil con un enfoque cuantitativo,
encontrando que existe una asociacion positiva entre ambas variables;
concluyendo que si influye la movilizacion de colaboradores en los niveles de
desempeio de la entidad y su rendimiento dentro del rubro. Por otro lado, los
resultados se pueden comparar con un estudio gue examind la conexion entre la
movilizacion del staff y su satisfaccion dentro del centro de labores. Torero (2019)
tuvo como objetivo evidenciar como afecta la rotacion del personal directamente

a la satisfaccion de los colaboradores. La autora identifico; y, A través de la
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implementacion de una encuesta, se obtuvo un estudio con un coeficiente de
alpha de Cronbach de 0.9, esto sugiere una alta confiabilidad en los datos
recopilados. Como resultado de este analisis, se pudo concluir que la rotacion
del personal si esta directamente relacionado a la satisfaccion de los

trabajadores.

Comparando con un andlisis sobre la conexion que existe entre la
movilizacion de los colaboradores y el compromiso organizacional, cuyo objetivo
era evidenciar como la rotacion del personal afecta directamente al compromiso
organizacional, se obtuvo un valor de 0.4 en el coeficiente correlacibn Rho
Spearman, denotando un alto nivel de confiabilidad. Salas (2022) llegé a la
conclusién que el compromiso organizacional es uno de los principales pilares
para la disminucion considerable de rotacion del personal, demostrando

conexion positiva y estadisticamente significativa entre las variables.

En contraste, revisando otro estudio acerca de la relacién entre la
movilizacién de los colaboradores y la gestion del talento humano, Angeles
(2019) demostré mediante la aplicacion de encuestas que la gestion del talento
humano en la institucion es deficiente y que la rotacion del personal es un
problema constante. Concluy6 que existe una relacion significativa y solida entre
las variables de estudio (superior a 0.8). Ademas, indicé que es fundamental para
la organizacion que se tenga una buena gestidon de talento humano y un
adecuado proceso de seleccion del personal para poder disminuir el alta indice
de rotacion.

El primer objetivo especifico propuesto fue: determinar la relacion entre el
clima laboral y la ejecucion de los proyectos en las entidades publicas de Lima,
2023; y, de acuerdo a la tabla 4, el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman entre clima laboral y la variable ejecucion de proyectos obtuvo una
significancia de 0.000<0.05; con lo cual, se acepté la hipdtesis de investigacion
y se rechazo la hipétesis nula. De forma equiparable, se obtuvo un coeficiente
de correlacion igual a 0.813 y presenta una correlacion positiva alta. Cotejando
con la investigacion de Davies (2022), se encuentra similitud en los resultados
ya que analizo la importancia del clima laboral para el cumplimiento de objetivos
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institucionales bajo un estudio cuantitativo y evidencié una conexion entre el
ambiente organizacional y la movilizacion del staff, asimismo, que esta ultima

influye directamente en los retrasos de obras o servicios en ejecucion.

Por otro lado, se pudo comparar los resultado obtenidos con lo investigado
por Paredes (2020), quien realiz6 una evaluacion de los elementos que impactan
en el grado de contento laboral y su relacion con la movilizacion del staff,
concluyendo que los aspectos que afectan el grado de contento laboral son el
clima laboral, la conformidad con las prestaciones y su equivalente econémico,
siendo estos los factores que también van a influir en la rotacion del personal

mientras no haya un correcto cuidado de estos temas.

En otra investigacion, Villalobos (2020) realiz6 un analisis de la relacion
entre el clima laboral y la satisfaccion laboral, basado en un enfoque cuantitativo,
de corte transversal y de tipo descriptivo correlacional. Sus resultados, al igual
que los obtenidos en esta investigacion, mostraron que si se detecta una relacion
entre ambas variables, ademas el estudio evidencié que las personas en estudio
percibieron un nivel deficiente de clima laboral, lo cual se refleja en la

insatisfaccion laboral.

Bajo el mismo concepto de analisis del clima laboral, Novoa (2019) realiz6
una investigaciéon de enfoque cuantitativo tipo correlacional para analizar la
relacion entre la variable ambiente institucional y satisfaccion laboral, aplicando
encuestas a 232 colaboradores y obtuvo como resultado una fuerte relacion
entre ambas variables, destacando que las dimensiones mas importantes del

clima organizacional son recompensa y liderazgo.

En otro estudio similar a esta investigacion, Sanchez (2022) analiz6 la
relacion entre clima laboral y rotacién de personal, bajo un tipo correlacional y
disefio no experimental usando un muestreo no probabilistico. Concluyé que
existe un vinculo directo entre las variables con un valor p de 0.000 y debido a
gue es infimo a 0.05, se descarta la hipétesis nula, mostrando que ante un mayor
indice de mal clima laboral habr4d mayor nivel de rotacion de personal y lo

contrario ante un indice positivo de clima laboral.
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El segundo objetivo especifico propuesto fue: determinar la relacion entre
las condiciones laborales y la ejecucion de los proyectos en las entidades
publicas de Lima, 2023; y, con base a la tabla 5, el coeficiente de correlacién de
Rho de Spearman entre condiciones laborales y la variable ejecucion de
proyectos obtuvo una significancia de 0.361 > 0.05; por ende, se rechazé la
hipotesis de investigacion y se acepto la hipétesis nula, del mismo modo se
obtuvo un coeficiente de correlacion igual a 0.109 y presenta una correlacion
positiva muy baja. En ese sentido, estos resultados tienen similitud con los
encontrados por el estudio de Ascensios (2021), quien propuso determinar la
relacion existente entre la movilizacion del staff y clima institucional. Se identifico
un alto nivel de confiabilidad con un valor de 0.9 en el Coeficiente de correlacion
de Spearman y como conclusion se identific6 que si tienen relacion ambas

variables.

Por otro lado, Castro (2021) analizo la relacion existente entre la rotacion
del personal y el estrés laboral y, mediante un estudio cuantitativo y con la
aplicacion de una encuesta, obtuvo un valor de 0.8 en el Coeficiente de
correlacion de Spearman y concluyé la existencia de una relacion entre ambas
variables; ademas, afadié que mientras los indices de rotaciéon del personal
aumentan, los niveles de estrés crecen a la par. Asimismo, Pupo-Guisado (2017)
también estudié el nexo entre clima organizacional y satisfaccion laboral con
datos procesados a través de SPSS obteniendo resultados estadisticamente

significativos y una clara y significativa relacion directa entre las variables.

La investigacién elaborada por Chiang (2011) buscé saber la posicidon
laboral de los trabajadores de diferentes hospitales frente a las variables clima
organizacional y satisfacciéon laboral, bajo la elaboracibn de encuestas,
obteniendo un coeficiente de confiabilidad de 0,9. Los resultaron mostraron que,
indistintamente de la locacion del trabajo, ambas variables tienen un impacto
directamente positivo en la posicion de los colaboradores frente a su situacion
laboral, generando la satisfaccion o el descontento de permanecer en la
institucion. Del mismo modo, otra investigacion que abarca el estudio del clima
organizacion es el estudio presentado por Ortiz-Campillo (2019). En este estudio

de tipo correlacional, valido su confiabilidad bajo una prueba de Alfa de Cronbach
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con un valor de 0,9 y su correlacion bajo coeficiente de Rho de Spearman resulto
significativa, evidenciando que existe impacto directo del ambiente institucional

en el nivel de productividad laboral del staff.

El tercer objetivo especifico propuesto fue: determinar la relacion entre la
estabilidad laboral y la ejecucién de los proyectos en las entidades publicas de
Lima, 2023; y, de acuerdo a la tabla 6, el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman entre estabilidad laboral y la variable ejecucién de proyectos obtuvo
una significancia de 0.010<0.05; con lo cual, se acepté la hipétesis de
investigacion y se rechazé la hipétesis nula. De igual manera, se obtuvo un
coeficiente de correlacién igual a 0.301 y presenta una correlacion positiva baja.
Al contrastar los resultados de esta investigacion, se encuentra similitud con lo
elaborado por Gavidia (2021), quien busc6 determinar la relaciébn entre la
estabilidad laboral y el desempefio del personal administrativo, basandose en un
estudio basico, bajo disefio no experimental y aplicando cuestionarios a una
poblacién y muestra de 30 trabajadores. Concluyé que la estabilidad laboral se
relaciona significativamente con el desempefio del personal administrativo,
manifestado por un valor de 0,406 con nivel de significancia menor al 5% (0,026
< 0,050).

En la misma linea de investigacion y resultados, Cabrera (2011) evalué el
impacto de la movilizacion de los colaboradores en el desarrollo de actividades
para una empresa constructora. Mediante un enfoque cuantitativo y la aplicacion
de encuestas, se analizaron los resultados de significancia y se obtuvo una
correlacion positiva y significativa entre ambas variables lo que se traduce en
una afectacion directa de la movilizacion de los colaboradores frente a la
productividad y eficiencia de los obreros. Como recomendacion del estudio,
propuso mecanismos para aumentar la identidad laboral de los obreros con la

empresa y que se sientan identificados con los logros de la misma.

Del mismo modo, una investigacion similar corresponde a Reyes (2017)
quién estudié la estabilidad laboral y su vinculo con el desempefio de los
servidores publicos, bajo un enfoque cuantitativo y de tipo no experimental. En

ese sentido, bajo la evaluacién estadistica de los resultados, se procesaron los
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datos de desempefio labora frente a las variables del tipo de contratacién y se
obtuvo un nivel de significancia del 0.05 con lo cual se aproboé la hipétesis de
estudio que indica que la modalidad de contratacion afecta en el desempefio

laboral.

De otro lado, Becerra (2018) también obtuvo resultados acordes a esta
investigacion. Su estudio analizo el vinculo entre la movilizacion del staff y la
productividad laboral de un area especifica dentro de una entidad, bajo un
enfoque cuantitativo y disefio correlacional. La herramienta utilizada fue una
encuesta y los resultados procesados por SPSS, obteniendo un nivel de
significancia considerable y positivo entre ambas variables y un nivel de
confiabilidad de Alfa de Cronbach de 0.747 para la variable rotacién de personal
y 0.666 para la variable productividad.

Finalmente, Buitrago (2021) realizé un estudio de las razones y efectos del
estrés laboral, enfocandose en el impacto que genera esta variable dentro del
desempefio de los trabajadores. El objetivo principal de su investigacion fue
hallar los aspectos que generan este fenémeno y como afecta la realizacion de
actividades, las repercusiones que tiene el estrés laboral en el elevado indice de
movilizacion de colaboradores que, a su vez, provoca retrasos en proyectos y
obras, dificultando el cumplimiento de los objetivos institucionales. Este analisis
fue de tipo cuantitativo, obteniendo como resultado que, dentro de las diversas
causas del estrés laboral, las mas importantes corresponden al clima
organizacional, el nivel salarial y el modelo de contrataciéon. En ese sentido,
también propuso implementar un area especifica en las instituciones para
generar estrategias de prevenciéon destinadas a incrementar el bienestar mental
de los colaboradores y de esta forma disminuir la movilizacibn de los
trabajadores, lo que se significa un mayor cumplimiento de las metas

institucionales
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VI. CONCLUSIONES

1. La relacion entre la rotacion del personal y la ejecucion de los proyectos en
las entidades publicas de Lima, 2023, con un coeficiente de correlacién de Rho
de Spearman de 0.534 que representa una correlacion positiva moderada y un
nivel de significancia p=0.000 menor al 0.5% (p < 0.05).

2. La relacion entre el clima laboral y la ejecucion de los proyectos en las
entidades publicas de Lima, 2023, con un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0.813 que representa una correlacion positiva muy baja y un nivel

de significancia p=0.000 menor al 0.5% (p <0.05).

3. La relacién entre las condiciones laborales y la ejecucién de los proyectos en
las entidades publicas de Lima, 2023, con un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman de 0.109 que representa una correlacion positiva muy baja y un

nivel de significancia p=0.361 mayor al 0.5% (p > 0.05).

4. La relacién entre la estabilidad laboral y la ejecucion de los proyectos en las
entidades publicas de Lima, 2023, con un coeficiente de correlacién de Rho de
Spearman de 0.301 que representa una correlacion positiva baja y un nivel de
significancia p=0.010 menor al 0.5% (p <0.05).
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Vil.  RECOMENDACIONES

1. Reestructurar la escala de pagos y realizar mejoras salariales acorde al puesto
y demanda del mercado a fin de generar mejor satisfaccion laboral en los

colaboradores de las entidades publicas.

2. Brindar capacitaciones y/o cursos de especializacion a los trabajadores a fin
de fomentar la mejora en los procesos, desarrollo de actividades y repotenciar

las capacidades de los trabajadores.

3. Realizar mejoras en la modalidad de contratacién de los colaboradores y
procurar la disminucion de los contratos por orden de servicio para garantizar su

estabilidad laboral dentro de la entidad.

4. Programar actividades de recreacion o integracion a nivel de entidad a fin de
fomentar la mejora del clima laboral y el mejor desarrollo de funciones por parte
de los colaboradores de las entidades publicas.

5. Promover espacios de didlogo entre jefes y colaboradores e intercambio de
ideas sobre los desafios del campo y el progreso de actividades a fin de
establecer mayor comunicacion y compartir posibles soluciones o alternativas de

accion ante los casos pendientes de atencion que se consideren necesarios.
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1. Tabla de operacionalizacién

ANEXOS

Variables

Definicion

se encuentra en
documentos.

poblacién

de estudio Definicion conceptual operacional Dimension Indicadores Escala de medicién
Fluctuacion de personal R it Ordinal
entre una organizacion y Clima laboral Seco_goc&mlen ° .
su ambiente; en otras Esta entido de pertenencia
Variable 1 | palabras, el intercambio | conformado Ordinal
y de personas entre la|  por3 Condiciones = Duracion de jornada laboral
Rotacion | organizacion y el | dimensiones laborales - Pago oportuno
del ambiente se determina y 06
personal por el volumen de| indicadores Ordinal
personas gue ingresan y Estabilidad laboral | * Redimen laboral
salen de la organizacion. » Oportunidades de crecimiento
(Chiavenato, 2011)
Fernandez (2007) define Ordinal
a la ejecucion de Esta -
la f f d . = Cumplimiento de metas
Variable 2 proyectos como la fase | conformado Tiempo = Cumplimiento de plazos
donde se realizan todas por 2
: ., las actividades | dimensiones
Ejecucion . -
de necesarias para | vy 04 Ordinal
rovectos materializar un proyecto | indicadores = Satisfaccion de la poblacion
proy que, hasta el momento, Calidad * Nivel de confianza de la

36




2. Instrumento de recoleccion de datos (cuestionario)

INSTRUMENTO DE ROTACION DE PERSONAL

La presente encuesta fiene por objetivo medir la variable rotacion del personal. La
informacién a recopilarse es totalmente reservada, andnima y solo va a utilizar para fines
académicos de este estudio. Por lo que, se solicita que lea detenidamente cada una de las
preguntas y marque una sola alternativa con un aspa (x).

Acepto la gestion de los datos de |a investigacion en forma anonima y confidencial. Si [ ).

Escala valorativa

1 2 3 4 5
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
s
DIMENSIONES 3

N® | Dimension 1: Clima Laboral

1 | Considera gue su gerencia emite opiniones favorables y
reconocimiento del esfuerzo a todos por igual.

2 | Considera que su firabajo obliene el reconocimiento
equivalente al esfuerzo.

3 | Considera que su trabajo es importante para el
cumplimiento de los objetivos de la Direccidn.

4 | Considera que las tareas que le asignan forman parte de la
labor esencial de la Direccién.

Dimension 2: Condiciones laborales

5 | Considera gue la institucion y sus representantes respetan
el horario laboral para el desempeiio de sus funciones.

& | Considera que la jornada laboral es suficiente para
desarrollar las labores encomendadas.

T | Considera que el framite de sus remuneraciones es
realizado con la debida diligencia.

8 | Considera que la entidad cumple con realizar el pago de
sus remuneraciones dentro de plazo establecido.
Dimension J: Estabilidad laboral

9 | Considera gue la entidad le garantiza la estabilidad
mediante el régimen de contrato.

10 | Considera que el plazo de contrato establecido le permite
tener la estabilidad laboral deseada)

11 | Considera que dentro de su puesio laboral tiene las
oportunidades para una mejora de categoria o puesto.

12 | Considera que sus funciones le permiten tener el ascenso
dentro de su drea o sdlo es puesto fijo.
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INSTRUMENTO DE EJECUCION DE PROYECTOS

La presente encuesta tiene por objetivo medir la variable ejecucion de proyectos. La
informacion a recopilarse es totalmente reservada, anonima y solo va a utilizar para fines
académicos de este estudio. Por lo que, se solicita que lea detenidamente cada una de las
preguntas y marque una sola alternativa con un aspa (x).

Acepto la gestion de los datos de la investigacion en forma anonima y confidencial. S1 L ).

Escala valorativa

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casli siempre Siempre
DIMENSIONES 1 2 3 4

N° | Dimensidn 1: Tiempo

1 | Se cumplen los compromisos asumidos por la Entidad.

Se cumple con la programacion de metas fisicas y
financieras de la Direccion

3 | Se cumple con la ejecucién de proyectos y servicios dentro
del plazo establecido

4 | Se cumple con las obligaciones contractuales de acuerdo a
lo establecido.

Dimension 2: Calidad

5 | Siente que la poblacion se encuentra conforme con la
cantidad de proyectos y servicios desarrollados en su
localidad

6 | Siente qgue la poblacidn se encuentra conforme con calidad
del proyecto o servicio entregado a su localidad.

7 | Han recibido reclamos o quejas por parte de las
comunidades a causa de incumplimientos.

8 | Siente que la poblacion se encuentra conforme con el
desarrollo de los proyectos que han sido solicitados por
ellos mismos para la atencion de sus necesidades.
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3. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO (*)

Titulo de la investigacion: La rotacion del personal y su afectacion en la ejecucion
de los proyectos en las Entidades Publicas, Lima 2023.

Investigador: Perla Liliana Camos Coico
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en una investigacion titulada: “La rotacion del personal
y su afectacion en la ejecucion de los proyectos en las Entidades Publicas, Lima
2023”, cuyo objetivo de la investigacion es: Determinar la relacion entre la
rotacion del personal y la ejecucién de los proyectos en las entidades publicas
de Lima, 2023. Esta investigacion es desarrollada por un estudiante de posgrado,
del programa de Maestria en Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo
del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

¢, Como se relaciona la rotacién del personal y la ejecucién de los proyectos en
las entidades publicas de Lima, 20237

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar
los procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta donde se recogeran algunas preguntas sobre
la investigacion titulada: “La rotacién del personal y su afectacién en la
ejecucion de los proyectos en las Entidades Publicas, Lima 2023”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara
en el ambiente de Sala de Licitaciones de la Direccion de Gestion Vial -
PVN. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero
de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira algun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningln otro proposito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador
PERLA LILIANA CAMOS COICO email: pcamosc800@ucvvirtual.edu.pe y
docente asesor Oscanoa Ramos Angela Margot email:
aoscanoara@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos

Fechay hora
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4. Validacién de instrumento

1. Datoz generales del Juez

Nombre del juez: | EDGARD ALVARADD BARRETO
Grado profesional: | Maesta 203 Dioctazr ()
Area de formacion | Clmica £3 Social{) Edocativa{) Organizacionzl
academica: | (37
Areas de experiencia profesional: | RECTOR FUELICO
Institucion donde labora: | MIMNISTERIO DE TEAMSPORTES ¥
COMUICACIONES
Tiempo de experiencia profesional en | 2 2 4 afios () Mz de 3 afios 37
el area:
Experiencia en Investigacion
Psicometrica: (21 comresponde)

2. Propozite de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por jmecio de experios.

3. Datoz de la ezcala (Colocar nombre ds |z escala, cusstionario o mventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de Validez que mide la rotacion del personal
Antor (a): | Perla Lilianz Camos Coico
Objetive: | Determinar la relacion entra 1z rotacion dal personal v 1a ejecucion da los
provectos en las entidades publicas de Lima, 2023
Administracion: | Entidad pablicz en Lima
Ano: | 2023
Ambito de aplicacion: | Trabzjadorss de la eatidad puhblica
Dimensiones: | Clima lzborzl, condiciones laborales, estabilidad lzboral
Confiabilidad:
Escala: | Crdinal
Miveles o rango: | Baremos
Cantidad de ffems: | 12
Tiempo de aplicacion: | 10 minutoz

4. Prezentacion de mstrucciones para el jusz:
A contimiacion, a usted le presento el cusstonanc Eotacion del Persomal elaborade por Perla
Lihana Cames Coico en el afio 2023 de acuerdo con los sizuientes indicadores califique cada uno

de los 1tems segun comresponda.

Categona Calificacion Indicadar
1. Mo curaple con el criterio El 1tems mo es clamo.
2. Bajo Nivel El tfem requiers bastartes medificacionss o uma
~ CLARIDAD modificacion muy grands en el uso de laz
El dem s comprends palzhbras de acoerda con su significado o por I
facibmente, = deco, = ardenacion de estas,
sintactice ¥ semamtica sea | 3, Moderado nivel %2 raquiers ura modificacion muy sspecifica de
aderuadas 2lzuros de los temminos del fem
4, Alto nnrel El 1tem es claro, tiens semantica v sntaxis
adecuada.
1. totalments en desacuerdo (no | EL iems wo tiens relacion logica con la
~ COHERENCIA cumiple con 2] criterio) dimension.
El viem tiene relacion logica | 2. Desacuerda El 1tems tisne una relacion tamzencial (lejana
oon la dimension o indicader | (hajo mivel de acusrda) oo 1a dimension.
g esta midienda. 3 Acwerds El mems tispe una relacion moderada con [a
{maderadp nivel) dimenzicn que se esta midisnde




4. Totalments de Aruerdo El 1fems 52 encosnira esta relacionado con la
(alta mival} dimenzion que esta midienda.
1. Mo cumple con &l criterin El 1fem paeds 260 eliminade 3m que 32 vea
FRELEVANCIA afertada la medicion de Lz dimension

El item es esemcizl o [ 2. Bajeo Movel El 1fems tieme alzuna relsvamcia, pero otro Tem
impartants, es decir debe puade estar inchrverdo 1o cue mide sste
EL 3. Moderado nivel El 1fems es relativaments imporiants.

4. Alio novel El ifems s mory relevante v debe ser mcloido

Lear con detenmmiento los items ¥ calificar an una ezeala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus chzarvacionss que considere pertmante.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Inztrumento gue mide la variable 01: Encoesta

Definicion de la variahle:

Fluctuarion de personal entrs una orgamizacion v mu ambiente; en otras palabras, el intercambio
de personas enfre la organizacicn v el ambienta sa datarmina por el volumen de personasz que
ingrazan ¥ salen de la organizacion. (Chiavenato, 2011)

Dimenzion 1: Clima Laboral

Indicadores Ttem Claridad Coberencia Eelevancia Obzervaciones’
Recomendaciones

Reconocimienta | 1 Considers 4 4 4
Qe F0 EErencia
amite
opiniones
favarables y
reconocimisnto
dal exfuerzo a

todoz por ignzl

Reconocimienta | 2. Considers 4 4 4
que 31 Trabajo
obtiena =l
reconocimisnto
aguivalente al
asfilerzg.

Sentido de 3. Considers 4 4 4
pertenencia que E-'I:I.'IIB.bEjD
25 imporiants
parz &l
cumplimisnto
da las
objetivos da la
Direccidn.

Sentido de 4. Conzidera 4 4 4
persnencia q_uE 133 taraas
gue ls aziznam
forman parte
da 1z labar
esmcial_ dela
Diireccion




Dimenzion 2: Condiciones laboralez

Indicadores

Item

Claridad

Coberencia

Relevancia

Obzervaciones’
Recomendaciones

Duracian de
jomada laboral

1. Con=idara
que la
inatitncion ¥
s
regresentantas
reapetan al
horario labaral
para el
desempeno de
=z fiunciones.

Duraciin de
jomada laboral

2. Conzidera
gue 12 jomada
laboral &=
suficiente para
dasarrollar las
labores
encomendadss.

Page aportuna

3. Considera
gue 2l trémite
da s
TEMMINETAClonas
a5 raalizado
con la debida
diligencia.

Page aporiuna

4. Conzidera
qua 12 entidad
curnpls con
realizar el pazo
de =z
TE{MINETACI00EE
dentro de plazo
establecido.

Dimenzion 3: Eztabilidad laboral

Indicadores

Ttem

Claridad

Coberencia

Eelevancia

Obzervacionesz’
Recomendaciones

Régimen
laboral

1. Considera
qua 12 entidad
le zarantiza 1z
actabilidad
mediante al

régirmen de
COniTat.

4

Régimen
laboral

2. Considera
que &l plazo
da contrato
astahlecido le
pamnmits tener
1z estabilidad
laboral
daseada

Cporiunidades
di crecimiento

3. Conzidera
que daptro da
0 puesto

lzbhoral tisne

43



laz
oportunidades
para una
mejora de
Categoria o
Pussto.
Oportunidaces | 4 Considars 4 4 4
de crecimienio qua sus

fimciones la
penmiten
temer el
ASCEmED
dantro da su
area o salo ez
pueste fijo

Obzarvaciones: SUFICIENTE

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable despuss de corregir £) Mo zplicable ()
Apellidos v nombres dal juez validador: Alvarado Barreto Edgard, DINT 08473625
Especialidad del Validador: Masstriz en Gestion Pablica

Lima, 15 de mayo de 2023

Y
- g’,.m-zb"{'_'-;l;
st
Ldpa'd German Ak srade Davens
TN TR

Pd.- el presente fommato debe tomar en cusnta:

Williams v bk (1204) 221 coeno Powell (20033, menciopan gue no existe wn consense respecto al mamero de expertos
2 emplaar. Por ofra parte, 2l mmero de jusces que ze debe smplear en un juicie depends del mivel dz experticia v de 1
diversidad del conocimisnto. A=, misnra: Gakle v Wolf (1903), Grant v Davis (1027, v Lyae {1084) {citados en
IzGaland =t 2l 2003) sugieren mn range de 2 hasta 20 expertes, Hykds ot al (2003) manifiestan gue 10 experios
brindaran una estimacion confiable de 1a validez de contenide de un instrumento {czntidad minimamente recomendabla
para construcciones de nuevos instrumentas). 31 B0 % de loz expertos han estado dz acverdo con 12 validez de un
Item &:te puede 2er incorporado al msmenents (Vostlanes & Likkppen, 1093, citados e Bixkds et al. (20031

Ver: hitps- fworw. revistzespecios. comy/cited201 7/ cited 201 7-23 pdf entre otra biblioerafia.
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1. Datoz generales del Juez

Nombre del juez: | EDGARD ALVAPADD BARERETO
Grado profesional: | Maestra 303 Doctor ([}
Area de formacion | Climica &3 Social {7  Educativa{) Organizacionzl
académica: | 7
Areas de experiencia profesional: | SECTOR PUBLICO
Inctitucion donde labora: | MIMNISTERIO DE TEAMSPORTES ¥
COMUICACIONES
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afios &3 Wiz de 5 afios (0
el area:
Experiencia en Investigacion
Psicometrica: (31 corresponde)

2. Propozito de la evaluacion:

Validar 2l contemide del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datoz de la ezecala (Colocar nombre de Lz escala, cusstionane o mventario)

Nombre de la Prueba: | Coestionario de Validez que mide la ejecucian de loz provectos

Antor (a): | Perla Liliana Camos Coico

Objetive: | Determinar 1z relacion entra 1z rotacion del personal v la ejecucion de los
provectos en las entidades publicas de Lima 2023

Administracion: | Entidad pablicz en Lima

Ano: | 2023

Ambito de aplicacion: | Trabajadores de la eatidad publica

Dimensiones: | Tiampo, calidad

Confiabilidad:

Eszcala: | Crdinal

Miveles o rango: | Baremos

Cantidad de ems: | 08

Tiempo de aplicacion: | 10 minutos

4. Prezentacion de instrocciones para el juez:
A contivmacion, z usted le presento el cuestionano Fotacion del Persomal elaborade por Parla
Liliana Cames Colco en el afio 2023 de acuerdo con loz sigmentes indicadores califique cada uno

de los tems segin comesponda.

Categomia Calificacion Indicadar
1. Mo curaple con el criterio El 1tem o es clazo.
2. Bajo Mzl El ttem reguiers bastamtes medificaciores o una
- CLARIDAD madificacion muay grande en el uso de la:
El 1em e comprends palzbras de acnerdo con su zignificado o por l2
facilmente, & decr, = ardenacion de egtas.
sintactica ¥ semamtica sea | 3. Moderado nivel %2 raguiere una modificacion muy a:pecifica de
adecuzdas alzuros de los témmings el fer
4, Alto el El 1tam es claro, tiens semantica y sintaxiz
adecuzda.
1. totalments en desacuerda (bo | ELifem no tiens relacion logica con la
~ COHERENCIA cumple con & criterio] dimnenzion,
El vtem tieme relacion logica | 2. Desacaserda El 1em tiens una relacion tamsencial lejana
oon la dimenzion o indicadar | {bajo nivel de acnardo) cot la dimension.
que sty midisnda. 3. Arverdo El 1em: tiews una relacion moderada con 3
{maderadn nivel) dimnenziom que ze esta midiendn
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4. Totalmente de Acwerdo
(alto mival}

1. Mo curaple con el criterio

El 1tem == encusnira exfa relacionado con la
dimenzion que sstz midiends,

El 1ems pueds ser eliminado sin qus & vea
afectada la medicion de lz dimension.

El 1ems tisne alzuma ralevancia, pero otro mem
pueds estar inchiyendo lo gue mide este

BELEVANCIA
El mem es esencial o 2. Bajo Mivel
impartants, ex deco debe
ST 3. Moderado nivel
4. Alto nivel

El 1tems es relativaments mpomante.

El liem ez muy relevante v debe sar incluido.

Lear con detennmiento los items v calificar en una ezcala da 1 a4 =u valoracion, azl como

zolicitamos brinde zus chzarvacions: gque considsre pertmente.

4: Alto mivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Inztrumento que mide la variable 01: Encoesta

Definicidn de la variahle:

Femandez (2007} define a 12 ejecucion de provectos come la fase donde se realizan todas las
actividades necesarias para maferializar un provecto que, hasta o] momento, se encuentra en

documentos.

Dimenzion 1:

Tiempo

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones’
Recomendaciones

Cumglimiento
e st

1. & cwmplan
la=
COMPIOMisos
asurnidos por
lz Entidad

3

Cumglirmierio
e el

2. Ga oumpls
con la
PTOETANACIOn
da metas
fizicas v
financieras de
la Diraccicn

Cumglrmisrio
de plazaos

3. Ba ourmpls
caon la
sjecucion de
provectos ¥
zarviciog
dantro dal

plaza
extablecido.

Cumglmisnto
de plazos

4. Sa ournpls
con laz
oblizaciones
coniractuales
de acoerdo a la
estahlecido.
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Dimenzidn I: Calidad

Indicadore:

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obzervaciones’
Eecomendaciones

Salisfaccisn
die n
podlacicn

1. Giente gua 12
poblacion 2o
ancnentra
conforme con la
cantidad de
provectos ¥
ETVICcios
dasarrollados en
an localidad

Satisfaccion
de la
poalacicn

2. Siemte gue la
poblacion =2
ancuentTa
confarme con
calidad del
Frovects o
zarvicia
apiTezado 2 @
localidad.

Mived de
canfanza de la
pobilacian

3. Han racibido
reclamos o
quejas por parte
da lzz
cormumidades a
canza de

incumplirmientos.

Mived de
canfanza da la
poilacian

4. Siemte gue la
poblacion za
ancusntra
conforme con el
dasarrolle de los
provectas que
han sido
zplicitados por
allos mizmos
para lz atencion
da =us
nacasidades.

Ohearvacionas:

SUFICIENTE

Opmion de aplicabilidad: Aplicable (x) Apheable dezpusds de corregir £ Mo aplicable | )
Apellidoz v nombras dal juez validador: Alvarado Barreto Edgard, DINT 0347362%
Ezpecialidad del Validador: Massiriz en Gestion Publica

Lima, 15 de mavo de 2023

_'__-f i
¢ plbraced

Ldgadd Gaprman vh anade Heron

V%] AT R

Pd.- el presents formate debe tamar en cusnta

Williams v Wbl [1264) 221 come Powell {2003 ), mencionan gue no iste w consenso respecto al monero de expertios
2 emplear, Por oma perte, el mimers de jusce: que se debe amplear sn s juicio depende del rival da exparticia v de 12
diversidad dsl conecimiamto. A=, misntra: Gakle v Welf (1963), Grant v Dawis {1927, v Lymn (1984 {citades en
WoGartland =t 2l 2003) suziersn e ranze de 1 hasta M) expertos, Hyrkads =t al (2003) manifiestan gue 10 expertos
bringaran una extimacion coefiable de 1 vatidsr de comtenido da un imstruments {caatidad minimaments recomsendabls
para copstruccione: de noeves insmementos). 51m 20 3 de loz expertos han estado de acnerdo con la validez de un

Item Sste puads ser incorporade al imsrements (Wgutlaines & Lipkkepen, 1005, citados en Bherkas ot al. {20030
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

JOHANLUILS SANTA CRUZPAREDES

Grado profesional:

hlaastra (X)) Doctor )

Area deformacion | Clinical)] Social{) Educatival)] Organizacional

académica: | (X)

Areas de experiencia profezional: | SECTORFUBLICD

Institucion donde labora: | FROVIAS NACIONAL

Tiempo de experiencia profesional en | 224 afios [X)

elarea:

hlasde S amos ()

Experiencia en Investiz acion
Pzicometrica: (5i comasponds)

2. Propasito de la evaluacion:

Walidar el contenide del mstrumento, por juicio de expertos.

3. Datos dela escala (Colocar nombee de la escela, cusstionatio o mventario)

Nombre dela Prueba: | Cusstionanio deValidezque midz [a rotacion del parsonal

Autor(a): | Perla Lilisna Camos Coice

Ohjetivo: | Determinar [a relacion antr=la rotacion d=l personsl v Ia sjeencion dz Jos
provectos enlas antidades publicas de Lima 2023

Adminiztracion: | Entidad publicaenLima

Ado; | 2023

Ambito de aplicacion: | Trabajadoras de [s entidedpublica

Dimensiones: | Clima [aboral, condicionss Iaboralas, estabilidad laboral

Confiabilidad:

Ezcala: | Ordinal

Nivelez o rango: | Baramos

Cantidad de items=: | 2

Tiempo de aplicacion: | [0 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A contimuacion, 2 usted le presente €l cusstionario Fotzcion del Personal elzborade por Petla

Lilizna Cames Coico en el afio 2023 de acuerde con los siguientes mdicadores califique cada

uno de los items segin corresponda.

Chategora Calificaciom Indicador
1. Mo comple con 2l criterio El 1tem no 22 claro.
2. Bajo Nival El 1tem requiers bastante: modificacions: o una
CLARIDAD

El item z= cComprends
facilmenta 2z dacir, zu

modificacion muy granda an ol wso da las
palabras deacwerdo com s signdficado o porla
codanacion da estas,

sintactica v ssmantica som [ 3. hioderado mival

Se requise una modificacion muy espacfica da
alrunoes da los: termines dal 1tem.

4. Alto nival

El 1tem 2= claro, tisne semantica ¥ sintaxiz

1. totalmenta an dazacuardo (no
COHERENCIA cumpla con &l critsrio])

El 1tam no tiana ralacion losica con la
dimsnzion.

El 1tam tismar=lacion logica [ 2. Dezaceardo

El 1tam tisna una rslacion tangencial /lejana

con  la dimemsicn o {baio nival da acuerds) con la dimension.
indicador g 2zta | 3. Acperdo El 1tam tisne uma ralacion modsrads con la
midisndo. {modarado nival) dimansion gua 22 esta midiendo.

4. Totalmants de Acuendo

El 1t2m 22 sncwentrs esta rslacionado con la
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{glto nivel) dimanzion gue estamidisndo.
1. Mo cempla con 8l critario Elitem pusda 220 aliminado singuasa vas
RELEVANCIA afactada la medicion da la dimensicn.
El item e esamcial o | 2. BgoNival El 1tem tisne dlguna rslevancis, pero otoo 1tem
importants, =z decir dsba puada sstar incluvendo lo qua mida Ssta,
=4 3. Moderado nival El 1t=m 2z r=lativaments importanta.
4. Altp mival El item 2z muy ralavanta v dabe s2r incluido.

Leer con detenimisnte los items v calificar en una escala de 1 2 4 suvalorscidn, 231 como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: Nocumple con el eriterio

Instrumento gue mide la variable 01: Encuesta

Definicion dela variable:

Fluctmacion de personal entre una organizacion v su ambients; en otras palzbras_ el mtercambio
de personas entre la organizacion v el ambiente se determna por &l volumen de personas que
mgreszn v salen de la erganizacion. (Chizvenato, 2011)

Dimension 1: Clima Laboral

Indicadores Ttem Claridad Coherencia | Relevancia | Obzervaciones’
Recomendaciones

ReconooimEnio [ T Considera | 4 E! 4
qua su Esfencis
srmite
opinionsas
favorables v
reconocimiato
dal asfuerzoa
todos porisual

FeconoomiEntt | I Considaera E! 4 1
que su trabajo
obtizna al
f2Conocimisto
aquivalentaal
asfuerzo.

CENi0 O 3 Considera [ 4 4 4
penenancia quea su trabajo
25 importants
paraszl
cumplimismto
dzlos
objetivosdela
Diraceion.

SENiae ae 4 Considera | 4 1 4
perenancis que las tarsas
quelzasienan
forman parts
delalabor
ssencialdala
Diraccion.




e

Dimension 2:

Condiciones laborales

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Eelevancia

Obzervaciones’
Recomendaciones

Duracion de
jomada laboral

I. Considera
qusla
instituciony
55
raprasantantas
raspatan &l
horario laboral
parazl
desempaiods
sus funcionss.

T

T

Duracien a=
jormada laboral

2. Considera
quslajornada
laboral as
suficients para
desarrollar las
labores
sncomendadas.

Fag0 oponuno

3. Considara
gqus &l tramita
da sus
[2IMUNSracionss
25 realizado
conladsbida
dilipancia.

Fag0 oponuno

4 Conzidera
gus la antidad
cumpls con
rzalizar 2l pago
dz sus
TEINUneracionss
dentro da plazo
zstablacido.

Dimension 3:

Estahilidad laboral

Indicadores

Ttem

Claridad

Cohersncia

Eelevancia

Obszervaciones’
Recomendaciones

Regimen
laboral

1. Considara
gue la entidad
lz parantizala
astabilidad
meadianta &l
ragimen da
contrato.

T

T

T

HE; EgE =]

2. Considara
gus =l plaze
da contrato
astablacidola
permits tanar
la astabilidad
laboral
deszada.

D porEnO=0ss
de crecimiento

3. Considara
gusa dantro da
su puasto
laboral tisna
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las
oportunidades
para una
mejora de
categoria o
puesto.

Oportunidades | 4, Considera | 4 4 4
de crecimiento que sus
funciones Iz
permiten
tener el
ascenso
dentro de su
4rea o sélo es
puesto fijo,

Observaciones: SUFICIENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir () No aplicable ()
Apellidos y nombres del juez validador: Santa Cruz Parede, Johan Luis, DNI 43985986
Especialidad del Validador: Maestria en Construccion “Tecnologias especiales de Pavimentos™

Lima, 15 de mayo de 2023 / 7y

7

JOHAN LVIS SAN_'L‘A/ CRUZ PAREDES
/ DNI: 43985986

/

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, ¢l namero de jucces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad ¢el conocimicnto. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn
(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds ct al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento
{cantidad minimamente recomzndable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han

estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,

1995. citados cn Hyrkis ct al. (2003).

Ver: hips:/www. revistaespacios.com/cited201 7/¢ited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
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+

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

JOHANLUIS SANTA CRUZPAREDES

Grado profesional: | [z=stria (X7 Doctor )
Areade formacion | Clinica{) Social{) Educatival) Organizacional
académica: | (X
Areas de experiencia profesional: | SEECTORFUELICD
Inztitucion donde labora: | FROVIAS HACIONAL
Tiempo de experiencia profesional en | 224 atios (x) Bas de T anos (X )

el area:

Experiencia en Investigaciin
Pricometrica: (i comasponds)

2. Propasito de la evaluacion:

Validar el contenide del mstrumento, per juicie de expertos.

3. Datos dela escala (Colocar nombrs dz 12 esczla, cusstionario o mventario)

Nombre dela Prueba: | Cusstionano de Validezque mids [s sjacucion dalos provedtos
Autor(a): | PerlaLilisna Cames Coico
Ohjetivo: | Determinar [a relacion sntrala rotacion del personsl v Ia sjzcucionde Ios
provactos enlas entidades publicas de Lima 2023
Administracion: | Entidad publicasnLima
Ane: | 2023
Ambito de aplicacion: | Trzbajadoras dz [a entided publica
Dimensziones: | lismpo, calidad
Confiabilidad:
Ezcala: | Ordinal
Nivelez o rango: | Baramos
Cantidad de stems: | 08

Tiempo de aplicacion: | [0 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A contmuacicn, 2 usted le presente el cuestionario Rotzcion del Personzl elaborzde por Peta

Liliznz Cames Coico en el afie 2023 de zcusrde con los siguientes mdicadorss califique cada

une de los ftems segin corresponda,

Categora Calificacion Indicador
1. Mo comple con &l criterio El 1tem no 22 claro.
2. Bajo Nival El 1tem requisrs bastante: modificacionss o una
CLARIDAD modificacion muy granda on &l oo da las

El itsm 3:2 comprends
facilmenta =z dacir, o

palabras da acwerdo con 2u signdficado o porla
opdemacion da estas.

zsintactica ¥ ssmantica som | 3. hioderado nival

5o aquisre una madificacion muy sspagfica da
alrumos da Loz tarminos dal 1tem.

4. Alto niwvsl El 1tam == claro, tisne semantica v sintaxiz
1. totalmenta an dasacuerdo {no | El 1tem no tisne ralacion logicacon la
COHERENCIA cumpla con &l criterio) dimenzion.

El 1tam tisnarelacion logica [ 2. Desacesrdo

El1tsm tisne una rslacion tangsncisl /lsjana

con la dimamsidn o | (bajonivel deamendo) con la dimensicn.
indicader que  esta | 3 Acuendo El item ti=ns tna ralacion modarads con 12
TEEmao. {moderado mival) dimenzion gua 22 ssta midisndo.
4. Totalmenta da Acuerdo El 1tem == encuentra exta relacionado con 1la
{alto mival) dimenzion que asta midisndo.
1. Mo comple con &l criterio Elitem pusda 221 climinado sin que savea
RELEVANCIA afactada la madicion dela dimenzion.
El itsm =z =sncidl o |2 Basjolivel El itam tiena slguna ralavancia, paro otro ltem
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importante, es decir debe

S8

puede estar inchrverde Lo goe mide st

3. Moderado nivel El 1tem es relativamente imponante.
4. Alto nnvel El item es muy relevante v debe ser incloido

Leer com detenmmanto los ems v calificar an una ezcala da 1 2 4 su valoracion, azi como
solicitamos brinde suz obearvaciones que considare pertmante.

4: Alto mivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Inztrumento que mide la variable 01: Encoesta

Definicion de la variable:

Femandez (2007} define 2 la sjacucion de provectos come la fase donde se realizam todas las
achvidades mecesarias para materializar un provecte que, hastz el momeanto, ze encuentra an

documentos.
Dimenzidn 1: Tiempo
Indicadores Item Claridad Coberencia | Relevancia Observaciones’
Recomendaciones
Cumglimientc | 1. Se cumplsn | 4 4 4
de metas laz
COMpTOrnisg:
anummidos por
1z Entidad
Cumglimiento | 3 Sa oampls 4 4 4
i el con 1z
PrOSTEmacion
de metas
fizicas ¥
financiera: de
la Direccion
Cumgplmigrio 3. Sa cumpls 4 4 4
de plazos conla
ajecucicn de
proyectos ¥
=ErVICios
dantro dal
plaza
establecida.
Cumplmiario 4. Sa curnpls 4 4 4
de plazos con las
ohblizaciones
conTactuales
de acnerdo ala
astablecido.
Dimenszidn 2: Calidad
Indicadores Item Claridad Cobherencia Relevancia Observaciones’
Recomendaciones
jw;fﬂ'-"-'i’-'" 1. Siente quala | 4 4 4
B poblacidn za
poblacitn plp—
conforme con la
cantidad de
Drovechos v
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servicios
desarrollados en
su localidad

Satisfaccion | 2 Sientequela | 4 4 4
:;acm poblacion se
encuentra
conforme con
calidad del
proyecto o
servicio
entregado a su
localidad.

Nivel de 3. Han recibido | 4 4 4
gzml:uqéz: de la neclflmos o
quejas por parte
de las
comunidades a
causa de
incumplimientos.

Nivel de 4. Sientequela | 4 - 5
conﬁarga dela poblaci6n se
poblacion

encuentra
conforme con el
desarrollo de los
proyectos que
han sido
solicitados por
ellos mismos
para la atencion
de sus

necesidades.

Observaciones: SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ()
Apellidos y nombres del juez validador: Santa Cruz Parede, Johan Luis, DNI 43985986
Especialidad del Validador: Maestria en Construccion “Tecnologias especiales de Pavimentos™

Lima, 15 de mayo de 2023 ‘ F /
Ea //' a
V7 i / »
JOHAN LUIS'SANTA CRUZ PAREDES
" DNI: 43985986

/

Pd.: ¢l presente formato debe tomar en cu'é/ma'

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no eXistc un conscnso respecto al némero de
expertos @ emplear, Por otra parte, ¢l nimero de jucces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993). Grant y Davis (1997). ¥ Lynn
(1986) (citados en McGartland ct al. 2003) sugiceren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han
cstado de acucrdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1993. citados en Hyrkis et al. (2003).

Ver: hitpsa/www. revistacspacios.comy/cited 201 7/ cited 201 7-23 pd( entre otra bibliografia.
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1. Datoz generales del Juez

Nombre del juez: | LIZ MAREL SIMON BOTAS

Grado profesional: | Maestna (X} Dioctaz ([}

Area de formacion | Clmica () Social () Edacativa{) Organizacional
académica: | (303

Areas de experiencia profesional: | SECTOR FUELICO

Institucion donde labora: | PROVIAS MACIONAL

Tiempo de experiencia profesional en | 2 24 afios ([} Mas de 5 afios (3
el area:

Experiencia en Investigacion
Paicometrica: (2i comresponde)

2. Propozito de la evaluacion:
Valhdar a] contenide del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datoz de la ezcala (Colocar nombre ds [z escala, cusstionano o mventario)

Nombre de la Prueba: | Coestionario de Valides que mide la rotacion del personsl

Awtor (a): | Perla Lilizna Camaos Coico

Objetive: | Determinar L2 relacion entra 12 rotacion del personal v 1a ejecucion da los
provectss en las entidsdes piblicas ds Lima, 2033

Administracion: | Entidzd pablica en Lima

Ano: | 2023

Ambito de aplicacion: | Trabajadores de la entidad publica

Dimensiones: | Clima laboral, condiciones lzborales, estabilidad laboral

Confiabilidad:

Escala: | Ordinal

Nivele: o rango: | Baremaos

Cantidad de tems: | 12

Tiempo de aplicacion: | 10 minutos

4. Prezentacion de mstrocciones para el juez:
A contimuacion, 2 usted le presento el cusstionanc Eotacion del Personal elaborade por Parla
Lilianz Camos Cotco en el afio 2023 de acuerde con los siguientes mdicaderss califique cada

uno de los items sagiin corresponda.

Catezona Calificacion Indicador

1. Moo curaple con el criterio El mem mo es claro.

2. Bajo Nivel El tem requiere bastantes medificacionss o uma

. CLARIDAD maodificacion ey zrande en el use de la:

El iem se comprende palzbras de 2ouerdo com su zignificado o por 2
facilments, &5 decir, ordenacian de estas,
simactica v semamtica sou | 3. hModerade nivel Z2 raguiere ura modificacion muy expacifica de
adecuadas zlzunos de los terminos del fem

4. Alto novel El irem es claro, tisns ssmantica ¥ siniags

adecuada.
1. totalments e desacnerdo (no | EL ens wo tiens relacion logica con la
- COHERENCIA cumple con 2] criterin) dimension.

El rem tizme relacion logica | 2. Desacoerda El irem tiene una relacion tanzencial lejma
cor I dimension o | (bajo mivel de acuerd) ok 1a dimension.
indicador oue pxfa | 3. Acwerdo El 1tem tiene una relacion moderada con [a
midierdo (moderado nivel) dimension que se esta midisndo

4. Totalments de Acuerde El ifem == encoenira esta relacionado con la




{2lto nivel) dimension que stz midiendo.
1. Mo cumple con 2l cxiterie El 1tem paeds 2er eliminado sm que :& vea
RELEVANCIA 2fectada 1a wedicion da ls dimension
El 1mem es essncial o | 2. Bajo Mivel El 1tem tiene alzuna relsvancia, pere oo mem
impartante, ex decr debe puede estar inchvendo lo goe mide éste
S8 3. Moderade nivel El 1tem es relativaments mmporianie.
4. Alto nivel El item gs mary relevante v debe ser ncluido

Lear con detenmmiento los items v calificar an una szcala da 1 2 4 =u valoracion, asi como
solicitamos brinde suz chzarvacionss que considere pertnante.

1 Alto mivel

= bl R

: Moderado nivel
: Bajo Nivel
: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Encnesta

Definicion de la variable:
Fluctuacion de perzonal entre una orgamizacion v su ambients; en otraz palabras, el intercambio
de personas entre la orgamizacion v el amblents se determina por el volumen de personaz qus
mgrazan ¥ salen de la orgamizacion. (Chiavenato, 2011)

Dimenzidn 1: Clima Laboral

Indicadores

Ttem

Claridad

Obzervaciones’
Eecomendaciones

Coherencia Relevancia

Reconacimienta

1. Conzidara
QU8 T EErEnciz
armite
opiniones
favarables v
TRCOROC st
dal exfuerzoa

todos per iznal

Recanacimienta

2. Considera
gue 31 trabajo
obtiena al
reconocimisnto
aguivalente al
asfilerz.

Suntido de
pertEnEncia

3. Conzidera
qua 30 Tabajo
a5 imporiante
para el
cumplimiento
da log
objetivos da la
Direccion.

Suritido de
pertenencia

4. Conzidsra
gue las tarsas
qua le azignan
fonman parts
da 1z labor
azencial de la
Diireccion
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Dimenzion 2:

Condiciones laborales

Indicadores

Item

Claridad

Coberencia

Eelevancia

Obzervaciones’
Eecomendaciones

Duracian de
jomada laboral

1. Conzidara
qua lz
institucicn v
s
regrasentantes
respetan al
horario labaral
parz el
desempeno de
s fanciones.

4

4

Duracian de
jomada laboral

2. Considera
que 12 jormada
laboral ez
zuficiente para
dasarrollar las
lzhores
ancomendadas.

Pago aportuna

3. Considers
que 2l wamite
da zus
TEMMINETACionas
25 raalizado
con 1z debida
dilizeacia.

Pago aportuna

4. Conzidera
qua 12 entidad
cumpla con
realizar el pazo
da s
TEMMINET3CI0NSs
dentro de plazo
astablecideo.

Dimension 3:

Eztabilidad laboral

Indicadores

Ttem

Claridad

Cobherencia

Eelevancia

Obzervaciones’
Eecomendaciones

Reégimen
laboral

1. Conzidera
qua 12 entidad
le garantiza la
astahilidad
mediante el
regimen de
COniTato.

4

Régimen labaral

2. Conzidera
gua 2l plazo
de contrato
astablecido le
panmite tener
1z estabilidad
laboral
daseada

Oiportunidades
de cracimiento

3. Conzidera
qua dantro de
1 Puesto

lzhorzl tisne
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las
oportunidades
para una
mejora de
categoria o
puesto.

Oportunidades | 4. Considera | 4 4 4
de crecimiento que sus
funciones le
permiten
tener ¢l
ascenso
dentro de su
area o solo es
puesto fijo,

Observaciones: SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Simén Rojas, Liz Mabel, DNI 44776209
Especialidad del Validador: Maestria en Ingenieria Vial

Lima, 15 de mayo de 2023

NG
Liz Mabel Simén Rojas
DNI: 44776209

Pd.: ¢l presente formato debe tomar en cuenta:

Williams ¥y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993). Grant y Davis {1997). y Lynn
{1986) (citados en McGartiand et al. 2003) sugicren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis ¢t al, (2003)
manificstan que 10 expertos brindarin una cstimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han
estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkis et al. (2003).

Ver: hupsuy/Aawvww revistacspacios.comdcited 201 T/cied2017-23 .1 entre otra bibliografla.
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1. Dratoz generales del Juez
+

Nombre del juez: | LIZ MAEEL SIRICH BOTAS
Grade profesional: | Maesmz 33 Doctar ()
Area de formacion | Clmica () Social () Edocativa ()  Ovgamizacional
acadéemica: | (37
Areas de experiencia profesional: | SECTOR PUEBLICO
Institucion donde labora: | MINISTERIO DE TRANSPORTES ¥
COMUTCACIONES
Tiempo de experiencia profesional en | 2 2 4 afios () Wiz de 5 afios (30

el ares:

Experiencia en Investigacion | |
Psicometrica: (=i corrssponde]

2. Propozito de la evaluacion:
Wahdar el conterudo del instrumento, por juelo de experios.

3. Datoz de la ezcala (Colocar nombre de lz escala, ensstionano o mventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de Validez gue mide la ejecucion de los provectos
Autor (8): | Perla Liliana Camos Coico
Objetivo: | Determinzr 12 ralacion entrs 1z rotzcion del personal ¥ la ejecucian da loz
provectos en las entidades publicas de Lima, 2023
Administracion: | Entidad publica en Lima
Ang: | 2023
Ambito de aplicacion: | Trabajadorss de 12 eatidad piblica
Dimenziones: | Tiempo, calidad
Confiabilidad:
Eacala: | Ordinal
Niveles 0 rango: | Baremaos
Cantidad de rfems: | 08

Tiempo de aplicacion: | 10 minutos

4. Prezentacion de inztruccione: para el juez:

A contirmacion, @ usted le presents el cuszhonane Eotacion del Personal slaborade por Parlz
Lihanz Camos Coteo en el afio 2023 de acuerdo con los sigmentes mdicaderes califique cadz

uno da los items segin comresponda.

facilmente, e decir, =

Cate=nna Calificacion Indicadar
1. Mo curple con el criterio El 1em 1o es claro.
2. Bajo Mivel El 1tem reguisrs bastantes modificaciones o wna
 CLARIDAD modificacion oy zrande en el uso de las
El 1em s2 comprende palzhras de acuerda con su significado o por k2

ardenacion de estas,

oo Iz dimension o
indicador Que pzia

(bajo nivel de acwerdo)
3. Acusrdo

simtactica ¥ semamtica som | 3, Moderade novel Ze requiere ura modificacion muy especifica de
adeciadas alzunos de los termings del ftem
4. Al nivel El tiem es clarg, tiens semantica ¥ sintamis
2decuzda.
1. totalmente en desacuerdo (ne | EL ifem o tiens relacion logica con la
~ COHERENCIA cunple con el criterio) dimension.
El tiem tiene relacion logica | 2. Desacoerdo El iiem tiene una relacion tangencial lejma

cor la dimension,

El 1tem tiens una relacion moderada con la

midiendo (moderado nivel) dimenzion que se esta midiendo.
4. Totalments de Acuerdo El 1tems 5= encusnira esia relacionado con la
(2lto mivel} dimension que est2 midiendo.
1. Mo curple con el criterio El iiem pueds zer climinadn 3m que & vea
EELEVANCIA afeciada la medicion de [2 dimension
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El 1em es

impartante, es decr debe

Sar.

pzencizl o | 2. Bajo Minvel El 1fem tiene alzuna rel=vancia, pero otro tem
puede estar inchrvendo lo gue mide Sste
3. Moderado nivel El 1tem es relativaments imporante.
4. Alto nivel Elitem es mury relevante v debe ser mcluido

Laar con detenimiento los items v calificar an una ezeala da 1 a4 su valoracion, asi como
zolicitamos brinde sus chearvaciones que considare partmante.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el eriterio

Instrumento gue mide la variable 01: Encuoesta

Deefinicion de la vartable:

Femandez (2007} define a la ajacucion de proyectos como la fase donde se realizan todas las
actividades necesarias para maferializar un provecto que, hasta e] momento, ze encuentra an

documentos.
Dimenczion 1: Tiempo
Indicadores Ttem Claridad Coberencia Relevancia Observaciones’
Eecomendaciones
Cumglimiente | 1. Sa cumplsn | 4 4 4
dis metas los
COMPTOMmIsgs
asummidos por
1z Entidad
Cumglimiento | 2. Sa oumpla 4 4 4
i maslas conlz
programacion
da metas
fisicas ¥
financisras de
1z Driraccion
Cumgilirmisnio 3. Se cumpls 4 4 4
de plazas conla
sjecucion de
provectoz ¥
zarvicios
dantro dal
plazo
estahlecido.
Cumglrmisnic 4. Sa cumpls 4 4 4
de plazos con las
oblizaciones
contractuales
de acuerdo ala
actablecido.
Dimenszién 2: Calidad
Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones’
Eecomendaciones
3:-':"-!'-"-"*‘-'" 1. Siemtaquals | 4 4 4
poblacitn z:i’;:;ﬁ =
conforme con la
cantidad de
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proyectos y
servicios
desarrollados en
su localidac

CS'::WIM 2. Sientequela | 4 4 4
poblacion sz
poblacién encueritra
conforme con
calidad del
proyecto o
servicio
entregado a su
localidad.

mtawa 3. Han recibido | 4 B 4
poblacién recl?mos ¥
quejas por parte
de las
comunidades a
causa de
incumplimigntos.

:oiﬁlla(:;a - 4, Siente que la | 4 4 4

! poblacién se
RopOR encuentra
conforme con el
desarrollo de los
proyectos que
han sido
solicitados por
¢llos mismos
para la atencion
dc sus

necesidades,

Observaciones: SUFICIENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Simon Rojas, Liz Mabel, DNI 44776209
Especialidad del Validador: Maestria en Ingenieria Vial

Lima, 15 de mayo de 2023

Liz Mabel Simén Rojas
DNI: 44776209

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003). mencionan que no existe un consenso respecto al namero de
expertos a emplear. Por otra parte, ¢l nimero de jueces que s¢ debe cmplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi. mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn
(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugicren un rango de 2 hasta 20 expertos. Hyrkis ct al. {2003)
manificstan que 10 expertos brindarin una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han
estado de acuerdo con Ja valicez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liuvkkonen,
1995. citados en Hyrkis ct al. (2003).

Ver: hups:/fwww.revistaespacios.com/cited 201 7-cited2017-23 . pdf entre otra bibliografia.
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GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION
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ALVARADO BARRETO, EDGARD
GERMAN
DNI 08473629

ALVARADO BARRETO, EDGARD
GERMAN
DNI 08473629

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 09/06/17
Modalidad de estudios: PRESENCIAL
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Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**)

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN

MARCOS
PERU

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

SANTA CRUZ PAREDES, JOHAN
LUIS
DNI 43985986

SANTA CRUZ PAREDES, JOHAN
LUIS
DNI 43985986

SANTA CRUZ PAREDES, JOHAN
LUIS
DNI 43985986

GRADUADO ’

MAESTRA EN INGENIERIA VIAL CON MENCION EN CARRETERAS,

INGENIERO CIVIL

Fecha de diploma: 30/04/2011
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN INGENIERIA CIVIL

Fecha de diploma: 15/12/2010
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**)

GRADO ACADEMICO DE MAGISTER EN CONSTRUCCION

(GRADO DE MAESTRO)
Fecha de Diploma: 09/06/2021
TIPO:

* RECONOCIMIENTO

Fecha de Resolucion de Reconocimiento: 25/01/2022

Modalidad de estudios: Presencial

Duracion de estudios: 1 Afio 4 Meses

GRADO O TiTULO

PUENTES Y TUNELES

SIMON ROJAS, LIZ
MABEL

Fecha de diploma: 23/10/19

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

DNI 44776209

Fecha matricula: 25/08/2014
Fecha egreso: 10/05/2019

INGENIERA CIVIL

SIMON ROJAS, LIZ
MABEL
DNI 44776209

Fecha de diploma: 11/04/2012

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN INGENIERIA CIVIL

SIMON ROJAS, LIZ

Fecha de diploma: 15/08/2011

MABEL Modalidad de estudios: -

DNI 44776209

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE
CHILE
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UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
PERU
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5. Matriz de consistencia

TITULO: La rotaciéon del personal y su afectacion en la ejecucion de los proyectos en las Entidades Pablicas, Lima 2023

AUTOR: PERLA LILIANA CAMOS COICO

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Rotacién de personal
Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles o
¢,Como se relaciona la | Determinar la relacion entre la | Existe relacion entre la valores rangos
rotacion del personal con la | rotacion del personal y la | rotacion del personal y la Clima laboral « Reconocimiento Escala de
ejecucion de los proyectos | ejecucion de los proyectos en | ejecucion de los proyectos en + Sentido de pertenencia 14 Likert:
en las entidades publicas de | las entidades publicas de Lima, | las entidades publicas de — — - 1 (N_unca)
Lima, 20237 2023 Lima, 2023 Condiciones = Duracion de jornada 2 (Casi nunca) Bajo (33-38)
laborales laboral 5-8 3 (A veces) Medio (39-
= Pago oportuno 4 (Casi 43)
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas = Régimen laboral siempre) Alto (44-49)
Como e relaciona el ciima Estabilidad laboral | = Oportunidades de 9-12 5 (Siempre)
¢ - - Determinar la relacién entre el | Existe relacion entre el clima crecimiento
laboral con la ejecucion de . - . . 2
los proyectos en las clima laboral y la ejecucion de los | laboral y la ejecucion de los i — _

) P . proyectos en las entidades | proyectos en las entidades | Variable 2: Ejecucion de proyectos

entidades publicas de Lima, e ; P )

20237 publicas de Lima, 2023. publicas de Lima, 2023.

— - - — - — Dimensiones Indicadores items Escalade Niveles o
¢Como se relaciona la | Determinar la relacién entre la | Existe relacion entre la valores rangos
satisfaccion salarial con la | satisfaccion salarial 'y la | satisfaccion salarial y la

ejecuciéon de los proyectos | ejecucion de los proyectos en las | ejecucién de los proyectos en Escala de

en las entidades publicas de | entidades publicas de Lima, | las entidades publicas de Lima, Tiempo = Cumplimiento de metas 13-16 Likert:

Lima, 2023? 2023. 2023. = Cumplimiento de plazos ) 1 (Nunca)

_ = I i e I 2 (Casi nunca) Bajo (25-28)
cComo se relaciona a | oo inar 1 relacion entre la | CSte  relacion entre la . L 3 (A veces) Medio (29-
estabilidad laboral con la ” . . estabilidad laboral 'y la = Satisfaccion de la 4 (Casi 32)

: - estabilidad laboral y la ejecucion : L . it .
ejecuciéon de los proyectos de los provectos en las entidades ejecucién de los proyectos en Calidad qulaclon ] 17-20 siempre) Alto (33-36)
en las entidades pblicas de | ©¢, 95 Proyect las entidades publicas de Lima, = Nivel de confianza de la 5 (Siempre)
publicas de Lima, 2023. 2023 poblacion

Lima, 2023?.

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basico

Método: Hipotético-deductivo

Disefio: No experimental, transversal

Nivel: Correlacional

Donde: M =Muestra /V1=Rotacion del personal / V2 = Ejecucién de
proyectos /r = Relacién entre variables

Poblacion: 90 colaboradores

Muestra: 73 colaboradores

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Estadistica descriptiva:
Mediante tablas de distribucién de frecuencia

Estadisticainferencial:
Prueba Rho de Spearman.
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6. Calculo del tamafio de muestra

Se calculd con la siguiente formula:

n= N.72 (p.a)
(N-1)E2 + Z2(p.q)

Donde:

N: Poblacion (90)

Z: Nivel de confianza (95%: 1.96)
P: Probabilidad de éxito (0.5)

Q: Probabilidad de fracaso (0.5)
E: Error estandar [D.D5}|

Reemplazando:

n= 90 x 3.84 (0.5 x 0.5)

(90-1) x 0.0025 + 3.84 (0.5 x 0.5)

65



7. Prueba de Normalidad

Kolmogorov - Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Rotacion de .097 73 .085 .986 73 .621
Personal
Ejecucion de 199 73 .000 .957 73 .014
Proyectos

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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