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RESUMEN 

 

El estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre gestión de recursos 

humanos y rotación de personal en una entidad del estado de la provincia de 

Sullana, 2022. El método de estudio fue de tipo básica, diseño no experimental, 

nivel correlacional y enfoque cuantitativo. La población estuvo conformada por 64 

trabajadores donde se tomó toda la población como muestra. Para el procedimiento 

de recolección se usó el análisis exploratorio, evaluando las variables gestión de 

recursos humanos y rotación de personal con el instrumento-cuestionario que 

constó de 35 interrogantes para la primera variable y 28 para la segunda de acuerdo 

a la escala de Likert. En los resultados, para realizar el procesamiento de datos se 

usó el programa SPSS Vers-26, con datos organizados en cuadros simples de 

doble entrada, frecuencia relativa y absoluta. Concluyendo la existencia de una 

correlación directa proporcional, entre las variables gestión de recursos humanos y 

rotación de personal, determinando que existe una correlación positiva muy fuerte 

con un valor de Spearman de r=0.799, donde el resultado de su Sig. Bilateral es 

0.000 y por medio de la regla (Sig. 0.000 ≤ 0.05), donde aceptamos la hipótesis 

alterna y rechazamos la hipótesis nula. 

  

Palabras clave: Gestión de recursos humanos, rotación de personal, trabajadores 
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ABSTRACT 
 

The objective of the study was to determine the relationship between human 

resource management and personnel turnover in an entity in the state of the 

province of Sullana, 2022. The study method was basic, non-experimental design, 

correlational level and quantitative approach. The population was made up of 64 

workers where the entire population was taken as a sample. For the collection 

procedure, exploratory analysis was used, evaluating the variables human 

resources management and personnel rotation with the instrument-questionnaire 

that consisted of 35 questions for the first variable and 28 for the second according 

to the Likert scale. In the results, the SPSS Vers-26 program was used to perform 

data processing, with data organized in simple double-entry tables, relative and 

absolute frequency. Concluding the existence of a direct proportional correlation 

between the variables human resources management and personnel turnover, 

determining that there is a very strong positive correlation with a Spearman value of 

r=0.799, where the result of its Bilateral Sig. is 0.000 and through the rule (Sig. 0.000 

≤ 0.05), where we accept the alternative hypothesis and reject the null hypothesis. 

 

Keywords: Human resources management, staff turnover, workers 
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I. INTRODUCCIÓN 

A nivel internacional, Ofenhejm y Queiroz (2019) en Brasil, destacan lo importante 

que es administrar un recurso humano, integrando corrientes que provienen de 

distintas áreas del conocimiento relacionado con la administración. Asimismo, 

Musallam y Hayati (2019) Árabes, señalan que este recurso abarca una amplia 

gama de capacidades individuales, habilidades, formación, conocimientos, 

experiencias, motivaciones y la adopción de nuevas tecnologías. En ese contexto, 

Ramírez et al. (2018) los problemas en rotación de personal han evolucionado, 

enfocándose en apoyar el crecimiento de los empleados, implementar una gestión 

basada en habilidades y conocimientos, direccionar el talento adecuadamente y no 

solo limitarse a controlar, supervisar y administrar el personal para obtener 

adecuados resultados. 

En Colombia, Caballero et al., (2022) refieren que la falta de capacidad para 

crear empleos formales es la causa de la alta rotación, donde la persona cambia 

constantemente de trabajo afectando la capacidad de acumular capital humano. Es 

por ello que, Velasco, et al. (2020) refiere que el 60% de la totalidad de las 

compañías, y el 88% de las Microempresas, no son formales. El 12% de las 

registradas, que son aproximadamente (20,000 empresas) causa el 66,6% de 

empleo formalizado, en cambio, el 94,6% genera apenas el 15,2% de empleo 

formal. Márquez et al., (2021) debido a lo antes mencionado, la rotación ejerce 

presión sobre otros miembros del equipo, lo que genera insatisfacción laboral, 

pesimismo, sobrecarga de trabajo e incluso afecta la salud debido al estrés laboral.  

A nivel nacional, se está implementando estrategias de apoyo al talento, políticas 

de compensación y retención para gestionar el recurso humano en empresas. Esto 

genera el importante efecto positivo, teniendo en cuenta el enfoque estratégico para 

la efectividad empresarial (Ramírez, et al., 2019). No obstante, Castro y Delgado 

(2020) reveló importantes fallas que clasifican la administración pública como 

ineficiente y desorganizada. Generando en el Perú la creación de la Ley Servir, fue 

una reforma para optimizar el grado de servicio, oportunidades y el principio de 

meritocracia mediante la búsqueda del desempeño. Asimismo, Cuentas (2018) 

refiere que debido a ciertas falencias, las instituciones carecen de estrategias para 

capacitar al personal, la gestión es esporádica e improvisada, no cuentan con un 
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programa que evalúe la situación, necesidad, puesto y no presentan un plan 

organizado. 

A nivel local, En algunos gobiernos distritales, es un poco tedioso sostener una 

óptima gestión de recursos humanos, tal como lo destaca Vásquez (2018) que las 

municipalidades poseen una gestión limitada asociada a prácticas como, los 

favores prestados, nepotismo y los cobros de puestos. Es así que Jara et al., (2018) 

manifiesta que durante los últimos años los que dirigen el sector público no son los 

adecuados, ya que no poseen los conocimientos y capacidades necesarias, mucho 

menos el perfil para asumir y desempeñar cargos asignados, por lo que la eficiencia 

del sistema es el más afectado. De acuerdo a ello, Macías et al., (2020) señala que 

los distritos a nivel nacional deberían concientizar que el recurso humano es un 

elemento esencial de la ventaja competitiva e importante de cualquier tipo de 

organización. 

Bravo, et al. (2022) refieren que actualmente, la rotación de personal se está 

convirtiendo en un problema que genera pérdidas a las empresas. Esto se debe a 

que los empleados necesitan recibir formación cuando empiezan a trabajar para 

que puedan adaptarse y comprender las funciones que deben realizar. En su 

trabajo Aliaga (2019) La rotación de personal ha venido afectando factores que 

impactan en el talento humano. Creen que rotando constantemente el personal va 

a cubrir la necesidad de mejorar el desempeño. Cherif (2020) presenta diversos 

escenarios como la rotación interna y externa que definen el desarrollo efectivo de 

una empresa, de tal manera que es importante encontrar técnicas para desarrollar 

las habilidades y capacidades de sus empleados.  

De esta manera, en un contexto general se ha logrado diagnosticar, en la entidad 

estudiada, una deficiente gestión de recursos humanos, que impide que los 

colaboradores realicen su trabajo de manera eficiente. Debido a la falta de 

capacitación, métodos de selección inadecuados, distorsión en la comunicación, 

personal poco involucrado y no prestan atención a los nuevos empleados. 

Asimismo, en la rotación de personal se ha divisado, una problemática donde el 

factor clave fue la rotación de empleados a corto plazo, eliminando oportunidades 

para que los trabajadores demostraran sus habilidades, destrezas y desempeño 

laboral mientras realizaban tareas relevantes para la organización. Sobre lo antes 

mencionado, se establece el problema general: ¿Cuál es la relación entre la gestión 
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de recursos humanos y la rotación de personal en una entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022? 

La justificación práctica, ayudó a fortalecer los resultados de la investigación, en 

cuyo caso se utilizaron instrumentos para obtener información confiable con 

relación al tema en estudio y así crear propuestas en beneficio de los empleados y 

entidades estatales (Musallam et al., 2019); en la justificación teórica, con ayuda de 

una investigación conceptual y diversos factores nacionales e internacionales se 

pretendieron fortalecer las variables investigadas (Hernández & Mendoza, 2018). 

Para finalizar, la justificación metodológica fue medida por los efectos de los 

procedimientos, técnicas y herramientas metodológicas utilizadas, que lograron a 

otros autores adaptarlas en otros estudios. Se llevó a cabo un sistema de métodos 

ordenados indagando información con relación a las variables, y para el análisis de 

resultados se aplicaron encuestas analizando los resultados y fiabilidad en un 

software estadístico (Rivero et al., 2021). 

El objetivo general: Determinar la relación entre gestión de recursos humanos y 

rotación de personal en una entidad del estado de la provincia de Sullana, 2022. 

Del cual se desglosan los siguientes objetivos específicos: 1) Diagnosticar la 

relación entre la planificación de recursos humanos y la rotación de personal en 

una entidad del estado de la provincia de Sullana, 2022; 2) Diagnosticar la relación 

entre la organización del trabajo y la rotación de personal en una entidad del estado 

de la provincia de Sullana, 2022; 3) Definir la relación entre la gestión del empleo y 

la rotación de personal en una entidad del estado de la provincia de Sullana, 2022; 

4) Definir la relación entre la gestión del rendimiento y la rotación de personal en 

una entidad del estado de la provincia de Sullana, 2022; 5) Precisar la relación entre 

la gestión de compensación y la rotación de personal en una entidad del estado de 

la provincia de Sullana, 2022; 6) Identificar la relación entre la gestión del desarrollo 

y la rotación de personal en una entidad del estado de la provincia de Sullana, 2022; 

7) Calcular la relación entre la gestión de las relaciones humanas y sociales con la 

rotación de personal en una entidad del estado de la provincia de Sullana, 2022. 

Para finalizar extraemos la hipótesis general: Existe relación entre la gestión de 

recursos humanos y la rotación de personal en una entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Los estudios previos nacionales se describen a continuación: Osorio (2023) 

determinó la existencia de correlación entre gestión de recursos humanos y rotación 

del personal en una universidad privada, Lima, concluyendo que sí existe relación 

en las variables, con un Sig. Bilateral de 0.005<0.05 y una Rho = -0.602, con una 

correlación negativa moderada. Infiriendo que con una adecuada gestión se podrá 

reducir la rotación de personal. Es así que Espinoza (2022) se enfocó a determinar 

el vínculo entre gestión de recursos humanos y rotación de personal de la UGEL, 

Ancash. Concluyendo que posee conexión significativa, con un Ro 0,25, Sig. 0.000, 

debido a que la administración que se desarrolla en la empresa posee 

trascendencia en las decisiones de la rotación de personal. Por consiguiente, 

Guerrero & Pinedo (2021) demostraron, establecer la relación de la gestión de 

recursos Humanos y la rotación del personal en la UGEL Mariscal Cáceres – 

Juanjuí. Concluyendo que existe una relación altamente significativa, con un Sig. 

Inferior a 0,05 y una Rho de Pearson de 0,700. Donde optimizar la gestión del 

personal a través de estrategias y desarrollo, mejora adecuadamente su rotación. 

Baskovich (2022) en su trabajo en el Callao, estableció como objetivo que se 

determine el vínculo en la gestión y la rotación de personal. Deduciendo una 

correlación positiva moderada con 53.4% en ambas variables, corroborando la 

presencia de una reciprocidad positiva, aun así de haberse determinado una 

dependencia moderada no deja de correlacionarse. Por lo que recomiendan la 

ejecución de políticas de retención de personal para promover la estabilidad y a 

consecuencia generar excelentes resultados. Tarazona (2018) en su investigación, 

en San Juan de Lurigancho, tuvo como objeto establecer la relación que se 

manifiesta en la gestión de recurso humano frente a la motivación laboral en los 

colaboradores de una casa de estudios superior. Mostrando que si presenta 

relación en las variables con un valor del 0.720, esto afirma que si evidencia relación 

positiva moderada entre las variables. Urcuhuaranga (2022) en su trabajo de tesis 

en Huancayo, tuvo como objetivo plantear cómo es que influye la gestión de los 

recursos humanos hacia la elaboración de metas institucionales municipales. Se 

concluyó que la influencia de gestionar el recurso humano incide significativamente 

al progreso de las metas institucionales.  
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Aguilar y Manrique (2018) en su trabajo en Huancavelica, presentó como objetivo 

describir la gestión de recursos humanos en los empleados de la red en Salud 

Tayacaja. Concluyendo que el 92% de los trabajadores consideran buena la gestión 

del personal, donde recomendaron mantenerlo y potencializarlo, viendo al 

trabajador como un factor importante. Por consiguiente, Rodríguez, et al. (2022) 

Realizaron un estudio que sostuvo como objeto elaborar un juego de simulación de 

gestión de recurso humano y detallar la experiencia en pandemia, La conclusión es 

que es una herramienta necesaria que facilita el aprendizaje virtual y ayuda a 

comprender los temas presentados de forma organizada, dinámica e interesante, 

como también se sumó de manera significante a mejorar el desempeño de los 

docentes y llegar con más facilidad al alumno. Por último, Yactayo, et al. (2021) 

cuyo objetivo fue determinar la correlación entre gestión de recursos humanos y 

satisfacción laboral, presentaron un estudio correlacional, se utilizó la encuesta, 

abordando el vínculo entre ambas variables, toma estudios como referencia 

desencadenándose prácticas hacia la eficacia de las empresas y que se adaptan 

al contexto de las organizaciones actuales. 

Acuña (2021) en Moyobamba, determinó la relación entre la gestión 

administrativa y la rotación del personal en la empresa constructora Pérez S.A.C. 

En donde la primera variable presentó un alfa de cronbach de 0,860 y para la 

segunda un 0,894, donde se demuestra la existencia de relación entre ambas 

variables con un estadístico positivo del 0,901 y Sig. De 0,000.  Montoya (2020) se 

enfocó a explicar las bases teóricas de la intención de rotación de los colaboradores 

en las entidades, hallando que existen factores que impactan en la rotación, como 

los de organizar, los personales, del mercado laboral, internos y externos 

finalizando que las definiciones trabajadas se relacionaron con la intención de 

rotación, y aun así se sugiere desarrollar búsquedas más a fondo en estudios 

cuantitativos. Santisteban (2020) en su trabajo en Piura, analizó los motivos de rotar 

el personal en la zona de enfermería. Piura, encontrando que el grado de políticas 

es bajo con un 56.3%, de igual forma el factor motivacional con un 88.7%, por último 

el ambiente organizacional y cultura es adecuado con un 76,1%. Concluyendo que 

los motivos de la rotación de personal son la carencia de políticas y motivación, así 

como de cultura y ambiente organizacional efectivo. 



6 
 

Castillón (2019) en su tesis en Lima, cuyo propósito fue conocer si es que 

presenta vínculo entre rotación de personal y la calidad del servicio, en la empresa 

SLI, SAC. Afirmando que no existe relación, el estudio valora la relevancia que tiene 

la rotación del personal y las condiciones de trabajo en la calidad de servicios. De 

igual forma, Navarro (2022) en su estudio en Huancayo, dispuso como objeto 

analizar la rotación de personal y cómo impacta en el progreso sostenible en las 

instituciones educativas privadas, estudio cuantitativo, descriptivo, correlacional, se 

aplicó una encuesta, concluyendo que, la rotación tiene una significante afectación 

en cuanto al desarrollo sostenible, arrojando el r=0.862 y la Sig. P=0.00, 

demostrando directamente relación muy buena, es decir, cuando la rotación se 

extiende, acrecienta el efecto al progreso sostenible. Huamaní (2019) su tesis en 

Juliaca, presento como objetivo establecer los básicos cofactores interfirientes en 

la rotación de personal de la empresa Retail Oechsle. Llegando a mostrar los 

siguientes; desarrollo profesional, compensación y beneficios, relaciones 

gerenciales, abuso de activos, reducción de personal y factores relacionados con 

valores comerciales como la pasión, el enfoque en el cliente y el desempeño. 

Trelles (2019) en su investigación en el Agustino, presentó su tesis donde su 

objetivo es precisar la relación del clima laboral y rotación de personal del espacio 

de operaciones en un call center. Tuvo un diseño cuantitativo, descriptivo, 

correlacional, obteniendo de forma general que si revela relación entre ambas 

variables, se recomienda monitorear el ambiente laboral para reducir la rotacion de 

empleados. Por consiguiente, Bustamante (2018) en su tesis en Lambayeque, tuvo 

como objetivo determinar el nivel de percepción de la rotación de personal, enfoque 

cuantitativo, descriptivo, llegando al resultado que el problema por el cual existe la 

rotación se debe a los salarios inadecuados, las condiciones y el apoyo laboral no 

son las convenientes, recomendando realizar evaluación y cambios graduales 

dentro del plan de desarrollo. Según Bejar, et al. (2023) en su artículo en Junín, se 

identificaron los factores asociados con la alta rotación de trabajadores de la salud, 

en zonas endémicas de malaria. Mostrando que según el índice, los factores que 

fueron; la vivienda, insatisfacción con las necesidades, el riesgo de enfermedad y 

la insuficiencia de insumos, estos son asociados a la inseguridad y vulnerabilidad, 

recomendando gestionar mejoras a través de programas de salud. 
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A nivel internacional se presentan los antecedentes de: Koszela (2020) en su 

trabajo determinó la relación entre la influencia de la rotación de personal en la 

motivación laboral y el desempeño de los empleados de entidades del sector de TI 

en Polonia. Encontrando una relación valiosa, con Rho positiva de 0.01 menor a 

0.05, concluyendo que ambas variables de manera directa son afectadas por la 

rotación de personal en distintas áreas de trabajo. Por otro, lado García & Pino 

(2019) tuvo como objetivo estimar las razones que originan la rotación del personal 

del Centro de Educación Inicial Madre Teresa de Calcuta, Guayaquil, se logró 

concretar que las teorías científicas ayudaron a llegar al resultado, mostrando una 

relación alta, asimismo, la rotación de personal afecta la percepción del liderazgo. 

Campos (2018) determinó la relación entre rotación y desempeño laboral en los 

profesionales de enfermería en un instituto de oftalmología en Bucaramanga, 

Colombia. Encontrándose un grado de significancia del 0,511, mayor al 0,05, y el 

nivel correlacional fue 0,127, deduciendo que no hay suficiente relación relativa. 

Concluyendo que la rotación de personal, impacta en el desempeño.  

Macario (2018) su propósito fue, precisar el nivel de rotación de personal y el 

clima organizacional en trabajadores de una vidriería en Guatemala. Obteniendo 

que el 45.9% no está de acuerdo con la rotación, el 97.2% afirma que los 

componentes ayudan en la rotación, el 91.39% no es conveniente rotar, el 94.42% 

la soberanía afronta la rotación y el 15,95% la rotación no es cómoda. Alcanzado 

en los colaboradores su efectividad. Sin embargo, hay aspectos que deben 

mejorarse, para mantener a la persona motivada. Carvacho (2021) analizó los 

procesos de recursos humanos internacionales y como estos inciden en la gestión 

estratégica de las organizaciones, aterrizando en la necesidad de optimizar y 

comercializar los beneficios del recurso humano internacional. De tal manera que, 

Gatia (2018) en su estudio en la empresa Anglo Ecuatoriana, Tuvo como objeto 

desarrollar planes estratégicos para la mejora del recurso humano. Logrando 

adecuar la gestión del personal en la organización con la finalidad de incrementar 

la eficiencia. Se establecieron metas estratégicas frente a los riesgos que 

perjudican con mayor fuerza a las empresas, para lograr resultados y así la 

organización pueda desempeñarse de la manera adecuada. 



8 
 

A continuación, conceptualizamos diversas teorías basándose en la indagación 

de información en artículos científicos, libros y otras fuentes relacionada con la 

variable gestión de recursos humanos; Según Armijos et al. (2019) citan a Escobar,   

abordando la teoría de talentos humanos, donde lo definen como el grupo de 

conocimientos, pericias, habilidades, técnicas y competencias donde las personas 

tienen y garantizan la operatividad eficaz de cada zona en su totalidad de una 

organización. Además, la teoría de recurso humano de Espinoza (2018) revela la 

importancia de la administración del recurso como el factor más esencial para el 

éxito de las organizaciones. Es importante verlos no como costos, sino como una 

inversión. Por lo tanto, debe ser una prioridad para todas las empresas. Por otro 

lado, Ramírez et al. (2019) la teoría de gestión de recursos humanos en sus inicios 

se refería a la realización de las actividades realizadas por los empleados, pero 

recientemente la visión estratégica de la gestión organizacional ha cambiado. Los 

enfoques en los sectores industriales en el mundo no son los mismos, a raíz del 

entorno empresarial y de los cambios tecnológicos que las empresas experimentan 

todos los días.  

Para finalizar, Agudelo (2019) considera la importancia que posee la teoría del 

desarrollo de la gestión de los recursos humanos, ya que es una planeación 

estratégica de gran prioridad para facilitarles un correcto camino a las 

organizaciones y enfocar los recursos con miras a lograr las metas y objetivos 

planteados, con una visión más ambiciosa de los recursos humanos, viéndolos 

como un elemento clave del éxito organizacional. Por otro, lado Losada (2020) 

demuestra la importancia de la teoría de administración científica de Taylor, siendo 

importante en efecto la idea de que el trabajo de cada colaborador debería estar 

anticipadamente planeado, no solo se especifica lo que se debe realizar, sino 

también como y en qué periodo, con ello el empleado será recompensado por su 

esfuerzo y logra tener éxito. Y para Fernández y Rocha (2017) la teoría de recursos 

humanos y capacidades se enfoca a transmitir las fuentes internas de las ventajas 

competitivas en una entidad, se centra en que si se desea alcanzar una posición 

de superioridad ante su competencia, debe adquirir, gestionar y controlar recursos 

y capacidades indispensables, cuando y donde pueden ser absorbidos y utilizados 

de la mejor manera posible. 
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En cuanto a la variable 2 nos aparamos del modelo teórico; de Langle, et al. 

(2021) quienes citan la teoría de rotación de personal de Chiavenato, enfocándolo 

como un fenómeno que se da de manera constante en todas las culturas 

empresariales. La teoría de Kampkotterer, et al. (2018) enfocada a la rotación de 

trabajadores, lo definen al movimiento de un empleado dentro de una organización 

a otro rol del mismo nivel y sin un cambio significativo en el salario. La teoría de 

rotación de Gonzáles (2006) lo considera, como el número de empleados que 

trabajan en una compañía por períodos cortos o largos, independientemente del 

puesto o actividad que desempeñen. A base de esta línea, Bravo, et al. (2022) 

argumentan la teoría del movimiento de personal, como la separación por decisión 

propia o por la empresa, de un empleado de su puesto de trabajo a cambio de una 

compensación, dependiendo de la normativa laboral de cada país. 

Los enfoques centrales de la gestión de recursos humanos son: enfoque 

económico; donde una adecuada gestión de los recursos genera actividad 

económica y proporciona los elementos necesarios para desarrollar o mantener una 

ventaja competitiva, un desempeño superior y una rentabilidad económica 

sostenible (Bernardo, et al., 2021). Enfoque orgánico organizacional; se basa en la 

teoría organizacional, la psicología, la economía y la sociología, desarrolla una serie 

de acciones a través de varias etapas de planificación estratégica, donde las 

instituciones responsables llevan a cabo prácticas mediante la implementación de 

mecanismos de acción. (Chávez, 2018) Y por último, el enfoque humanista; se 

enfoca en construir una gestión del talento humano que prioriza los valores 

humanos, destaca la relevancia de la operatividad y la efectividad (Sierra, 2023). 

Referente a la rotación de personal, Zaballa, et al. (2023) Señalan los enfoques 

tradicionales, las cuales son; selección, formación, capacitación, retribución y 

evaluación, Por otro, lado Vásquez, et al. (2023) mencionan los enfoques generales 

que tienen vínculo con la rotación de personal los cuales son; el enfoque de 

desarrollo sostenible y el enfoque de la dinámica organizacional, esto resalta la 

importancia de implementar herramientas de planificación interna como; el 

diagnóstico FODA, la evaluación del logro de objetivos, etc. Además, muestra que 

si los empleados están bien comunicados, estos permanecerán en la empresa y 

así mejorarán la rotación. 
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Se considera oportuno describir los conceptos de la variable gestión de recursos 

humanos, definido por Chiavenato (2020) basándose fundamentalmente en las 

políticas y prácticas para liderar roles relacionados con el personal, desde su 

selección hasta su valoración de rendimiento, y dependerá de varios aspectos, tales 

como la cultura de cada empresa, su estructura, sector de actividad, las tecnologías 

utilizadas, los procesos internos y otros factores relevantes. De igual forma, Vallejo 

(2016) lo define como una forma de gestión para incrementar la motivación de los 

empleados en una organización específica. Esto equivale a una etapa 

administrativa de contratación razonable a base de la necesidad de la empresa y 

que puedan corregir las deficiencias en el área. Bajo ese mismo concepto, Singh & 

Onahring (2019) opina que en la práctica puede generarse condiciones y entornos 

en los que los colaboradores poseen un alto compromiso hacia la compañía. Ya 

que es una orientación emocional de la persona hacia su rol laboral relacionada 

con el comportamiento en el trabajo.  

Manzoor et al. (2019) menciona también que el gestionar adecuadamente los 

recursos humanos ocasiona un efecto alentador en el ejercicio profesional de los 

trabajadores. En efecto Calderón, et al. (2023) La gestión de recursos humanos es 

la área muy estratégica hacia el triunfo de la empresa, porque en última instancia 

las personas son el motor social de la empresa. Leroy, et al. (2018) Llegando al 

punto de que distintos autores lo consideren al recurso humano como el mayor 

activo disponible. 

Vivares, et al. (2017) en cuanto al estatus, identifica que la perspectiva 

estratégica de la responsabilidad de recursos humanos de una entidad se reconoce 

por su potencial para desarrollar capacidades únicas que crean valor, influyen en 

el desempeño y contribuyen a la supervivencia a largo plazo. Por ello, Carvajal 

(2021) hace énfasis en los nuevos roles que desempeñan las personas en las 

organizaciones, resulta importante comprender los factores que impulsan sus 

acciones para lograr los resultados deseados. Por este motivo, el área de RR.HH., 

debe valorar que las personas son el centro de la gestión y tener conciencia de la 

importancia de sus capacidades en organización. Es así que Cedeño y Saltos 

(2020) finaliza que todas las empresas deben de brindar atención a la gestión de 



11 
 

talentos como medio para mejorar procesos en beneficio de la empresa y 

trabajadores. 

Amparandose en el autor Chiavenato (2020) se establecen las siguientes 

dimensiones; La planificación de recursos humanos, es un procedimiento que 

conduce orden, procedimientos, composición, y razón. Estos propósitos 

contribuyen alcanzar los propósitos organizacionales, asegurando el avance de las 

personas de acuerdo al plan organizacional, los requisitos y características del 

respectivo puesto o actividad (Claro et al. 2018). La organización del trabajo, este 

elemento es el encargado de planear las actividades, jornadas, horarios y deberes 

de los trabajadores en la institución, esto tiene como propósito dirigir a cada 

persona una actividad específica (Montoya & Boyero, 2016). La gestión del empleo, 

es uno de los procesos centrales de reclutamiento y elección de colaboradores, 

permite que cada organización cubra los puestos dependiendo de los propósitos 

propuestos por la empresa (Martínez & Vargas, 2019).  

Asimismo, La gestión del rendimiento; ayuda a medir y verificar el nivel de 

desempeño y cumplimiento de las metas propuestas a nivel individual y realiza un 

seguimiento del proceso a través de una serie de fases, como planificación, 

soporte, medición, retroalimentación y planificación de mejoras. (Torres, et al. 

2020). La gestión de compensación, en este aspecto los directivos necesitan divisar 

procedimientos innovadores, complementando el esmero y las responsabilidades 

en los empleados con la finalidad de aumentar el deber organizacional. El objetivo 

es lograr que estas personas se sientan motivados para continuar trabajando 

eficazmente para la empresa (Fahim, 2018). La gestión del desarrollo; participa en 

la etapa de desarrollo y crecimiento humano de la organización, creando valor para 

la empresa, desde una perspectiva sistemática. Impulsa la necesidad de incorporar 

la sostenibilidad en los negocios y promueve el crecimiento profesional asociada al 

desarrollo organizacional (Soledispa & Porraspita, 2018). 

Y por último, la gestión de relaciones humanas y sociales; Juega un papel 

importante en la empresa debido a la interacción entre colaboradores que 

mantienen diferentes opiniones, ideas, percepciones o capacitaciones que pueden 

influir en el desempeño laboral con resultados positivos o negativos (Hancco, et al., 



12 
 

2021). Como lo afirma Moreno y Pérez (2018) toda entidad debe proponer factores 

dentro de las relaciones interpersonales para mejorar y sostener un correcto clima 

laboral, esto dependerá de la gestión que se realice para confraternizar 

socialmente. 

Respecto a la conceptualización de rotación de personal, Según Caldera, et 

al. (2019) lo definen como el proceso por el cual una cantidad de colaboradores 

abandonan y se reincorporan a su labor en un determinado tiempo dentro de la 

empresa, y que las causas de la rotación son multifactoriales. Campos, et al. (2020) 

establece que la rotación del trabajador, administrativamente se puntualiza como la 

vaivén de personal entre la organización y su escenario, al observar el número de 

recurso humano que entran y salen de las entidades. Definiciones que se 

contrastan con Chiavenato (2011) donde explica que la rotación de personal es el 

cambio simultáneo de personas, con el objetivo de mejorar, este proceso se da en 

un contexto de conflicto, cuando la empresa atraviesa situaciones difíciles, por lo 

que el regulador considera que las deficiencias se deben a la incompetencia del 

personal. 

En cuanto a las consecuencias, la rotación de empleados posee varias 

reacciones negativas en una organización, estos incluyen pérdida de capital y 

tiempo de  capacitación, materiales desperdiciados, áreas de trabajo 

desorganizadas, servicio al cliente deficiente y calidad reducida de los productos y 

servicios (Mota & Oliva, 2022).  Es por ello que Hernández, et al. (2017) opinan que 

se debe tener en claro la definición de rotación de personal; como el proceso que 

tiene como objetivo encaminar a la empresa al triunfo, mediante el uso de su poder 

para volver a seleccionar a los miembros actuales y luego dejar de utilizar los 

servicios de los miembros que no parecen estar contribuyendo a la empresa. 

Chipana y Vildoso (2019) Por ello es importante la práctica de innovación en el 

aprendizaje para el desenvolvimiento de sus habilidades y capacidades, 

mostrándose más efectivos, productivos y seguros en su área de trabajo y 

funciones. 

En cuanto aspecto positivo y negativo en la rotación de personal, es que, 

Según Campos, et al. (2020) frecuente se considera un aspecto positivo de las 
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organizaciones porque, inspira un mejor desempeño, reduce el ausentismo y 

proporciona flexibilidad adicional en el trabajo. Y lo negativo, las tasas de rotación 

más altas están relacionadas directamente con una mayor probabilidad de que los 

trabajadores experimenten efectos adversos, desconocimiento de protocolos, 

incumplimiento de normas, abandono de trabajo, inestabilidad económica, entre 

otras complicaciones. 

Amparandose en los autores Loganathan & Ashwini (2017) donde refieren que 

en la rotación de personal se presentan dos dimensiones las cuales se pronostican 

contextos sobre la variable, estas dimensiones son: Factores internos; Castillo 

(2018) define este factor como un elemento poco valorado en el proceso de 

recuperación en las entidades, también se considera una conducta poco aceptada 

por los trabajadores y menos exitosa en algunas organizaciones. Asimismo, 

Herrera, et al. (2018) en este factor los encargados de gestionar tomarán 

conocimiento en cuanto al desarrollo de cada de los procedimientos internos. 

Y por otro lado, los factores externos; Matos (2021) agrega que el educar y 

formar recursos humanos es importante para una organización, y para ello deben 

estar presentes gerentes, formadores o supervisores. Actuar como docente o 

asesor de los empleados, ayudándolos en la mejora de la conducta ante nuevos 

desafíos y con el objetivo de contribuir a sus deseos de aprender y desenvolverse 

eficazmente dentro de la empresa. De tal manera que, Milner et al. (2018) creen 

que es necesario formarse para evitar las rotaciones externas. Porque este tema 

juega un papel muy importante para una empresa que tiene como objetivo 

incrementar el valor personal y profesional de los empleados y promover su 

esfuerzo a través del respeto y la confianza en los subordinados. Ya que son ellos 

los que reflexionen sobre las acciones de su líder y practiquen lo que crean que es 

consistente con las expectativas de su organización. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de la investigación 
 

3.1.1. Tipo  

Fue tipo básica, a tenor de CONCYTEC (2018), El propósito de una 

indagación es obtener nuevos conocimientos sobre un hecho u objeto, 

lo que dará lugar a un mayor conocimiento que servirá como base para 

futuros estudios e investigaciones. La investigación se llevará a cabo 

sin ningún tipo de manipulación o intervención de variables y el 

investigador respaldará sus conclusiones utilizando fuentes de 

información confiables. En tal sentido, el estudio abarcará un enfoque 

cuantitativo. 

 

3.1.2. Diseño 

Fue no experimental, porque hace referencia al método en el que las 

variables no varían, no son manipuladas ni alteradas, por lo que el 

estudio debe hacerse en una situación definida dentro de un plazo 

determinado, de modo que los fenómenos puedan observarse y 

medirse de manera realista, para su posterior análisis (Hernández & 

Mendoza, 2018). 

 
3.2. Variables y operacionalización 

 
Variable 1: Gestión de recursos humanos 

 
Definición conceptual: en consonancia con Chiavenato (2020) se basa 

fundamentalmente en las políticas y prácticas necesarias para liderar roles 

relacionados con el personal, implementando procesos enfocados en todos 

los aspectos relacionados con los empleados, desde su selección hasta su 

valoración de rendimiento. 

Definición operacional: En cuanto a la variable gestión de recursos 

humanos, se ha comprendido 7 dimensiones, consideradas en el instrumento, 

el cual se compuso por 33 indicadores, además se estructuraron 35 preguntas 
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plutónicas, donde fueron hallados en una escala de medición ordinal y en la 

escala de Likert. 

Dimensiones: Según Chiavenato (2020) refieren, el planificar los recursos 

humanos, la organización del trabajo, el gestionar el empleo, la gestión del 

rendimiento, el gestionar la compensación, la gestión de desarrollo y por 

último el gestionar las relaciones humanas y sociales. 

Indicadores: se establece a continuación; manual de procedimiento, 

capacitación, ejecución de procedimientos, recurso humano, realización de 

metas, cumplimiento de actividades y objetivos, condición necesaria, puesto 

laboral, evaluación de personal, convocatoria, preferencia para contrato, 

selección de personal, puesto laboral, meta propuesta, sanción en el personal, 

planificación estratégica, planificación de actividad, evaluación periódica, 

estándares de evaluación, beneficio económico, ascenso salarial y laboral, día 

libre, carta de reconocimiento, línea de carrera, instrucción al personal, 

aprendizaje colectivo, clima laboral, comunicación interna, compromiso con la 

institución, grupo sindical (Chiavenato, 2020). 

Escala de medición: Ordinal 

Variable 2: Rotación de personal 

Definición conceptual: Según Caldera, et al. (2019) lo definen como el 

proceso por el cual una cantidad de colaboradores abandonan y se 

reincorporan a una entidad en el lapso de un período determinado, y que las 

causas de la rotación son multifactoriales. 

Definición operacional: Se comprendieron 2 dimensiones, que fueron 

consideradas en el instrumento, compuesto por 15 indicadores, además se 

estructuraron 28 preguntas politómicas, donde fueron hallados en una escala 

ordinal y medidos en la escala de Likert. 

Dimensiones: Según Loganathan & Ashwini (2017) son; Factores internos y 

factores externos. 
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Indicadores: se hacen mención los siguientes; la política salarial, el beneficio 

social, el monitoreo permanente, el feedback, la supervisión cordial, el 

crecimiento personal, el respeto y la honestidad, el reglamento interno, el 

cumplimiento del servicio, la capacitación y procedimiento, la programación 

del personal, la política disciplinaria, el desempeño, la oferta y demanda y por 

último la coyuntura económica (Caldera, et al. 2019). 

Escala de medición: Ordinal 

3.3. Población y muestra 

3.3.1. Población 

Es el conjunto de individuos el cual comparten características similares por 

muestrear y satisfacer distintas perspectivas definidas, relacionadas con el 

espacio y el tiempo, y están involucrados en una problemática científica (Arias 

& Covinos, 2021). En el presente trabajo se estableció una población 

conformada por 64 trabajadores de una Entidad del Estado de la Provincia de 

Sullana. 

En los criterios de inclusión y exclusión, se necesita crear una lista de 

verificación. Esta lista sirve como guía para los investigadores en el proceso 

de selección para divisar una selección adecuada, y minimizar los errores de 

selección. Una vez establecidos estos criterios, recomendamos crear un 

protocolo de estudio y registrarlo (Quispe, et al. 2021). En base a ello se 

creyeron conveniente considerar los Criterios de inclusión: todo el personal 

de una de las entidades del estado de la provincia de Sullana, 2022. Y como 

Criterios de exclusión: no se excluyó a ningún personal de una de las 

entidades del estado de la provincia de Sullana, 2022. 

3.3.2. Muestra  

A tenor de, Sánchez, et al. (2018) es la parte o pequeña cantidad de algo en 

su conjunto, donde se eliminan o separan una determinada porción por algún 

método para su posterior evaluación. En base a lo mencionado se estableció 

una muestra censal porque se utilizó la totalidad de la población, ya que según 

López & Fachelli (2015) el censo, es una muestra en la que todas las 
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unidades de población se consideran una sola, por lo que el marco 

muestral consta de todas las unidades de la encuesta, lo que 

ayuda a identificar con precisión cada unidad sin distorsionar los datos 

aleatorios de la muestra. 

 
3.3.3. Muestreo: Se utilizó el 100% de la poblacion conformada por 64 

trabajadores, por consiguiente, no se aplicó muestreo. 

 
3.3.4. Unidad de analisis: Es utilizado en diversas rasgos, como: territorio, 

especies animales, bienes, servicios, etc. Las características de la unidad de 

análisis son propiedades que distinguen total o parcialmente una unidad de 

otra; se pueden clasificar según ciertos criterios (Sánchez, et al., 2018). 

Respecto a ello, el presente trabajo estuvo conformada por cada personal 

trabajador de la sociedad de beneficiencia de Sullana, participantes del 

estudio, quienes la conformaron 64 trabajadores de la entidad del estado 

antes mencionada. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnicas 

Se consideró adecuado utilizar la encuesta que fue aplicada al personal de la 

entidad sociedad de beneficencia de Sullana, entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022. Siendo un proceso importante el cual permitió 

identificar puntos de vista, opiniones, percepciones y comportamientos de la 

muestra, con miras a que se cumplan los propósitos de la investigación. 

(Cisneros, et al. 2022). Se elaboró un cuestionario estructuradas con 

preguntas cerradas, en la escala de Likert, lo cual se recogió la información 

necesaria en relación a las variables. 

3.4.2. Instrumentos 

Se consideró dentro del trabajo de investigación el cuestionario, ya que, según 

Sánchez, et al., (2018) es el método indirecto para el recojo de información, 

posee una estructura con una serie de interrogantes para dar con las 
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respuestas de los participantes; la aplicación del mismo puede darse 

físicamente, y también utilizando el medio digital.  

Validez de los instrumentos: Se refiere al nivel en el que, un procedimiento 

o técnica mide efectivamente su propósito previsto, esto significa que los 

hallazgos alcanzados por el instrumento miden los resultados que realmente 

se pretenden alcanzar (Sánchez, et al., 2018). Para su validez se tomó en 

cuenta el juicio de 3 profesionales especialistas, quienes recibieron la matriz 

de validación y dieron a saber su experiencia determinando la validez del 

mismo, decidiendo el grado de idoneidad de las preguntas. 

 
Tabla 1 

Validadores de instrumentos. 

N Apellido y Nombre Especialidad Validación 

1 Melgar Ojeda Kevin Alex Doctor en gestión pública 

y gobernabilidad 

Aplica 

2 Herrera Ávila Leonidas Alberto Doctor en gestión pública 

y gobernabilidad 

Aplica 

3 Periche Castro Edita Jerid Doctor en educación Aplica 

Fuente: Elaboración propia 

Confiabilidad de los instrumentos: Según lobos, et al. (2022) se utiliza el 

alfa de Cronbach en la medición de la confiabilidad en un instrumento, para 

comprobar hasta qué punto el uso repetido del cuestionario puede conseguir 

resultados similares. 

 
Tabla 2 

Estadístico de confiabilidad. 

Variables Alfa de Cronbach N° elementos 

Gestión de recursos humanos ,980 35 

Rotación de personal ,968 28 

Fuente: Elaboración propia 
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3.5. Procedimientos: 

En el actual trabajo se procedió gestionar el permiso respectivo al Gerente de 

la Sociedad de beneficencia de Sullana, luego se estableció la problemática 

como también se determinaron los objetivos e hipótesis, a su vez se 

consideraron los diversos estudios de tesis, artículos y libros, luego se 

estructuró el cuestionario enfocado a las dimensiones para que se recojan los 

datos y se clasifiquen de forma ordenada en el software Excel, se 

consideraron los indicadores, el cálculo y su resultado fueron lo que se 

obtuvieron del análisis estadístico que se realizó en un software llamado 

SPSS V.26. 

 
3.6. Método de análisis de datos 

A fin de, efectuar el estudio mediante el cuestionario, los resultados se 

tabularon utilizando el programa Microsoft Excel para clasificar las respuestas 

de los trabajadores, luego se empleó el Software SPSS v.26 analizándolos 

estadísticamente, mostrando el resultado a través de tablas, por otro lado, se 

empleó el método descriptivo e inferencial, que permitió responder a cada uno 

de los objetivos, mediante el Rho de Spearman, y así conocer la relación entre 

la variable frente a su dimensión. Según Jiménez y Álvarez (2018) estos 

métodos se refieren a los diversos procesos utilizados para estudiar objetos, 

permite un estudio neutro y también realizar comparaciones. 

 
3.7. Aspectos éticos 

Los parámetros del proyecto, han sido contemplados mediante Resolución del 

Vicerrectorado de Investigación Nº 062–2023–VI–UCV, del año 2023, 

fundamentados en los principios éticos, como el de probidad donde se actuó 

con rectitud, honradez y honestidad, se demostró el respeto a la propiedad 

intelectual, en la autonomía se valoró la decisión que tomaron los 

participantes, en la transparencia los procedimientos se realizaron de manera 

clara y veraz, se aplicó el principio de no maleficencia respetando la privacidad 

intelectual e información de los autores, referenciándolas en la norma APA 

7ma edición. Y por último se fomentó el valor de buenas prácticas. 
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IV. RESULTADOS 

En esta etapa de la investigación se brinda una descripción del hallazgo que se 

presenta en los niveles alcanzados en la variable frente a sus dimensiones y la 

relación para los objetivos.  

Objetivo específico 1: Diagnosticar la relación entre la planificación de recursos 

humanos y la rotación de personal en una entidad del estado de la provincia de 

Sullana, 2022.  

Tabla 3 

Planificación de recursos humanos frente a la rotación de personal. 

 Rotación de personal 

Total 
Correlación 

Bajo Medio Alto 

Planificación de 

recursos humanos 

Bajo 15,6% 0,0% 0,0% 15,6% Rho de Spearman 

0,887 Medio 0,0% 6,3% 3,1% 9,4% 

Alto 0,0% 6,3% 68,8% 75,0% Sig. (bilateral) 

0,000  15,6% 12,6% 71,9% 100,0% 

Nota: Cuestionario aplicado en trabajadores 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 3, se obtuvo un Rho de Spearman del 0,887 recabando 

una correlación positiva muy fuerte entre la dimensión planificación de recursos 

humanos y la variable rotación de personal. Asimismo, se alcanzó un Sig. Del 

0,000, y por medio de la norma ≤ 0.05, se concluye en aprobar la Hi y rechazar la 

H0, sobre el cruce porcentual, se logró observar que el 68,8% de los trabajadores 

encuestados manifestaron que, la planificación de recursos humanos es 

predominante en un nivel alto frente a la rotación de personal. Con lo evidenciado 

se da a conocer que se debería establecer técnicas estratégicas en la planificación 

del recurso humano con el propósito de mejorar la rotación del empleado. 

Objetivo específico 2: Diagnosticar la relación entre la organización del trabajo y 

la rotación de personal en una entidad del estado de la provincia de Sullana, 2022.  
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Tabla 4 

Organización del trabajo frente a la rotación del personal. 

 Rotación de personal 

Total 
Correlación 

Bajo Medio Alto 

Organización 

del trabajo 

Bajo 12,5% 3,1% 0,0% 15,6% Rho de Spearman 

0,761 Medio 3,1% 9,4% 18,8% 31,3% 

Alto 0,0% 0,0% 53,1% 53,1% Sig. (bilateral) 

0,000  15,6% 12,5% 71,9% 100,0% 

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 4, se obtuvo un Rho de Spearman del 0,761 recabando 

una correlación positiva muy fuerte entre la organización del trabajo y rotación de 

personal. Asimismo, se alcanzó un Sig. Del 0,000, y por medio de la norma ≤ 0.05, 

se concluye en aprobar la Hi y rechazar la H0, cuanto al cruce porcentual, se logró 

observar que el 53,1% de los trabajadores encuestados manifestaron que, la 

organización del trabajo es predominante en un nivel alto frente a la rotación de 

personal. Con lo evidenciado se da a conocer que se debe evaluar las 

competencias profesionales del trabajador en la organización del trabajo con el 

propósito de optimizar la rotación de personal. 

Objetivo específico 3: Definir la relación entre la gestión del empleo y la rotación 

de personal en una entidad del estado de la provincia de Sullana, 2022.  

Tabla 5 

Gestión del empleo frente a la rotación de personal. 

 Rotación de personal 

Total 
Correlación 

Bajo Medio Alto 

Gestión del empleo Bajo 15,6% 3,1% 0,0% 18,8% Rho de Spearman 

0,682 Medio 0,0% 9,4% 32,8% 42,2% 

Alto 0,0% 0,0% 39,1% 39,1% Sig. (bilateral) 

0,000  15,6% 12,5% 71,9% 100,0% 

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores 
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Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 5, se obtuvo un Rho de Spearman del 0,682 recabando 

una correlación positiva considerable entre gestión del empleo y la variable rotación 

de personal. Asimismo, se alcanzó un Sig. Del 0,000, y por medio de la norma ≤ 

0.05) se concluye en aprobar la Hi y rechazar la H0, cuanto al cruce porcentual, se 

logró observar que el 39,1% de los trabajadores manifestaron que, la gestión del 

empleo es predominante en nivel alto frente a la rotación de personal. Con lo 

evidenciado se da a conocer que se debería trabajar de manera articulada en la 

gestión del empleo con el propósito de trabajar en equipo en la rotación de personal. 

Objetivo específico 4: Definir la relación entre la gestión del rendimiento y la 

rotación de personal en una entidad del estado de la provincia de Sullana, 2022.  

Tabla 6  

Gestión del rendimiento frente a la rotación de personal. 

 Rotación de personal 

Total 
Correlación 

Bajo Medio Alto 

Gestión del 

rendimiento 

Bajo 15,6% 3,1% 0,0% 18,8% Rho de Spearman 

0,684 Medio 0,0% 9,4% 25,0% 34,4% 

Alto 0,0% 0,0% 46,9% 46,9% Sig. (bilateral) 

0,000  15,6% 12,5% 71,9% 100,0% 

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores 

Interpretación: 

Conforme a la tabla 6, se obtuvo un Rho de Spearman del 0,684 recabando 

una correlación positiva considerable entre gestión del rendimiento y rotación de 

personal. Asimismo, se alcanzó un Sig. Del 0,000, y por medio de la norma ≤ 0.05 

se concluye en aprobar la Hi y rechazar la H0, cuanto al cruce porcentual, se logró 

observar que el 46,9% de los trabajadores manifestaron que, la gestión del 

rendimiento es predominante frente a la rotación de personal en un grado alto. Con 

lo evidenciado se da a conocer que se debería generar estrategias en gestión del 

rendimiento con el propósito de potenciar la rotación de personal. 

Objetivo específico 5: Precisar la relación entre la gestión de compensación y la 

rotación de personal en una entidad del estado de la provincia de Sullana, 2022.  
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Tabla 7 

Gestión de compensación frente a la rotación de personal. 

 Rotación del personal 

Total 
Correlación 

Bajo Medio Alto 

Gestión de 

compensación 

Bajo 12,5% 3,1% 0,0% 0,0% Rho de Spearman 

0,761 Medio 3,1% 9,4% 18,8% 31,3% 

Alto 0,0% 0,0% 53,1% 53,1% Sig. (bilateral) 

0,000  15,6% 12,5% 71,9% 100,0% 

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 7, se obtuvo un p (rho) de Spearman del 0,761 

recabando una correlación positiva muy fuerte entre gestión de compensación y 

rotación de personal. Asimismo, se alcanzó un Sig. Del 0,000, que por medio de la 

norma ≤ 0.05 se concluye en aprobar la Hi y rechazar la H0, cuanto al cruce 

porcentual, se logró observar que el 53,1% de los trabajadores manifestaron que, 

la gestión de compensación es predominante en un nivel alto frente a la rotación de 

personal. Con lo evidenciado se da a conocer que se debe diseñar políticas en la 

gestión de compensación para mejorar la rotación del trabajador. 

Objetivo específico 6: Identificar la relación entre la gestión del desarrollo y la 

rotación de personal en una entidad del estado de la provincia de Sullana, 2022. 

Tabla 8 

Gestión del desarrollo frente a la rotación del personal 

 Rotación de personal 

Total 
Correlación 

Bajo Medio Alto 

Gestión del 

desarrollo 

Bajo 15,6% 3,1% 0,0% 18,8% Rho de Spearman 

0,851 Medio 0,0% 3,1% 4,7% 7,8% 

Alto 0,0% 6,3% 67,2% 73,4% Sig. (bilateral) 

0,000  15,6% 12,5% 71,9% 100,0% 

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 8, se obtuvo un p (rho) de Spearman del 0,851 

recabando una correlación positiva muy fuerte en la gestión de desarrollo y rotación 
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de personal. Asimismo, se alcanzó un Sig. Del 0,000, y por medio de la norma ≤ 

0.05 se concluye en aprobar la Hi y rechazar la H0, cuanto al cruce porcentual, se 

logró observar que el 67,2% de los trabajadores manifestaron que, la gestión de 

desarrollo es predominante frente a la rotación de personal en un grado alto. Con 

lo evidenciado se da a conocer que se debería valorar la gestión de desarrollo con 

el propósito de concientizar la rotación de personal. 

Objetivo específico 7: Calcular la relación entre la gestión de las relaciones 

humanas y sociales con la rotación de personal en una entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022. 

Tabla 9 

Gestión de las relaciones humanas y sociales frente a la rotación de personal. 

 Rotación de personal 

Total 
Correlación 

Bajo Medio Alto 

Gestión de 

relaciones humanas 

y sociales 

Bajo 15,6% 3,1% 0,0% 18,8% Rho de Spearman 

0,775 Medio 0,0% 9,4% 25,0% 34,4% 

Alto 0,0% 0,0% 46,9% 46,9% Sig. (bilateral) 

0,000  15,6% 12,5% 71,9% 100,0% 

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 9, se obtuvo un Rho de Spearman del 0,775 recabando 

una correlación positiva muy fuerte en la gestión de relaciones humanas, sociales 

y la rotación de personal. Asimismo, se alcanzó un Sig. Del 0,000, y por medio de 

la norma ≤ 0.05, se concluye en aceptar la Hi y rechazar la H0, cuanto al cruce 

porcentual, se logró observar que el 46,9% de los trabajadores encuestados 

manifestaron que, la gestión de las relaciones humanas y sociales es predominante 

frente a la rotación de personal en un grado alto. Con lo evidenciado se da a 

conocer que se debería reforzar la gestión de relaciones humanas, con el propósito 

de mejorar la rotación de personal 

Objetivo general: Determinar la relación entre gestión de recursos humanos y 

rotación de personal en una entidad del estado de la provincia de Sullana, 2022.  
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Tabla 10 

Gestión de recursos humanos frente a la rotación de personal. 

 Rotación de personal 

Total 
Correlación 

Bajo Medio Alto 

Gestión de 

recursos 

humanos 

Bajo 15,6% 3,1% 0,0% 18,8% Rho de Spearman 

0,799 Medio 0,0% 9,4% 9,4% 18,8% 

Alto 0,0% 0,0% 62,5% 62,5% Sig. (bilateral) 

0,000  0,0% 12,5% 71,9% 100,0% 

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores 

Interpretación: 

Acorde a la tabla 10, se obtuvo un p (rho) de Spearman del 0,799 presentando 

una correlación positiva muy fuerte en las variables, en cuanto al cruce porcentual, 

se logró reflejar que 62,5% encuestados manifestaron que la gestión de recursos 

humanos influye en un grado alto ante la rotación de personal. Asimismo, se 

alcanzó un Sig. Del 0,000 y por medio de la norma ≤ 0.05, se concluye en aprobar 

la Hi y rechazar la H0. Con lo evidenciado se da a conocer que se debería optimizar 

la gestión de recursos humanos con dirección a mejorar estrictamente la rotación 

de personal. 
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V. DISCUSIÓN 

 

En el presente estudio se discuten los resultados hallados vinculados a los 

objetivos, los mismos que serán contrastados con diversos estudios científicos. 

De acuerdo a lo evidenciado en el objetivo general, se obtuvo un p (rho) de 

Spearman del 0,799 presentando un grado correlacional positiva muy fuerte, 

entre la gestión de recursos humanos y rotación de personal, mostrando que los 

procesos que se realizan en la gestión tienen una relación directa proporcional 

con la rotación de personal en una entidad del estado de la Provincia de Sullana.  

El resultado se contrasta con el de Espinoza (2022) en Ancash, donde se 

enfocó a determinar el vínculo entre gestión de recursos humanos y rotación de 

personal de la UGEL. Estudio de tipo básica, cuantitativa y correlacional, la 

muestra lo conformaron 60 trabajadores delimitada de forma probabilística, 

Concluyendo que existe una relación significativa, con un p (ro) del 0,625, y Sig. 

0.000, entre ambas variables, debido a que la administración que se desarrolla 

en la empresa posee trascendencia frente a decisiones de la rotación de 

personal. 

Ante ello, Vallejo (2016) lo define como una forma de gestión para 

incrementar la motivación de los empleados en una organización específica. 

Esto equivale a una etapa administrativa de contratación razonable a base de la 

necesidad de la empresa y que puedan corregir las deficiencias en el área. Y en 

la rotación de personal, Caldera, et al. (2019) lo definen como el proceso por el 

cual una cantidad de colaboradores abandonan y se reincorporan a su labor en 

un determinado tiempo dentro de la empresa, y que las causas de la rotación 

son multifactoriales. Como también Campos, et al. (2020) establece que la 

rotación del trabajador, es administrativamente la fluctuación de empleados entre 

una organización y su entorno, al observar el número de recurso humano que 

entran y salen de las entidades. 

Con estos resultados se afirma que al optimizar la gestión de recursos 

humanos para mejorar estrictamente la rotación de personal, si contribuye de 
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manera satisfactoria a mejorar talentos, perfeccionar las planillas, mejorar 

conexiones con la empresa y generar un excelente clima laboral. 

Referente al objetivo 1, se alcanzó un p (rho) de Spearman del 0,887 

presentando una correlación positiva muy fuerte entre planificación de recursos 

humanos y rotación de personal, reflejando que el procedimiento realizado en la 

planificación de recursos humanos posee directamente una relación proporcional 

en la rotación de personal en una entidad del estado de la Provincia de Sullana. 

El resultado se contrasta con el de Montoya (2020) donde, se enfocó a 

aclarar las teorías a razón del intento de rotación de los colaboradores en las 

entidades, hallando que existen factores que impactan en la rotación, como los 

de organizar, los personales, del mercado laboral, internos y externos finalizando 

que las definiciones trabajadas se relacionaron con la intención de rotación, y 

aun así se sugiere desarrollar búsquedas más a fondo en estudios cuantitativos. 

Asimismo la variable tiene relación con la planificación de recursos 

humanos, y es descrita por Claro et al. (2018) lo cual, es un procedimiento que 

conduce orden, procedimientos, composición, y razón. Estos propósitos 

contribuyen al logro de las metas organizacionales, asegurando el avance de las 

personas de acuerdo al plan organizacional, los requisitos y características del 

respectivo puesto o actividad. 

De acuerdo a lo antes mencionado se afirma que las técnicas estratégicas 

en la planificación de recursos humanos si contribuye de modo favorable en la 

rotación del personal con el propósito de mejorar la rotación y se cumpla con el 

perfil requerido para el área donde se derivan a los trabajadores. 

Referente al objetivo 2, se obtuvo un Rho de Spearman del 0,761 

presentando una correlación positiva muy fuerte en la organización del trabajo y 

la rotación de personal, reflejando que el proceso realizado en la organización 

del empleo posee directamente una relación proporcional con la rotación de 

personal en una entidad del estado de la Provincia de Sullana. 
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El resultado se contrasta con el de Santisteban (2020) en su trabajo en 

Piura, analizó los motivos de rotación de personal en el área de enfermería. 

Piura, encontrando que el nivel de políticas es bajo con un 56.3%, los factores 

motivacionales es bajo con un 88.7% y la cultura y ambiente organizacional es 

adecuado con un 76,1%. Concluyendo que los motivos de la rotación de personal 

son la falta de políticas y motivación, así como de cultura y ambiente 

organizacional efectivo. 

Asimismo la variable tiene relación con la organización del trabajo, y es 

descrita por Montoya & Boyero (2016) el cual refieren que, este elemento es el 

encargado de planear las actividades, jornadas, horarios y deberes de los 

trabajadores en la institución, esto tiene como propósito dirigir a cada persona 

una actividad específica. 

De acuerdo a lo antes mencionado se afirma que evaluar las competencias 

profesionales del trabajador en la organización del trabajo si contribuye de 

manera satisfactoria en la rotación de personal con el propósito de optimizarla y 

lograr apoyar cuando se requiera personal temporal o permanente. 

Referente al objetivo 3, se obtuvo un Rho de Spearman del 0,682 

presentando una correlación positiva considerable entre la dimensión gestión de 

empleo y la variable rotación de personal, mostrando que la administración 

aplicada en la gestión del empleo tiene una relación directa proporcional con la 

rotación del personal en una entidad del estado de la Provincia de Sullana. 

El resultado se contrasta con el de Navarro (2022) en su tesis en Huancayo, 

tuvo como objetivo analizar la rotación de personal y cómo impacta en el 

progreso sostenible en las instituciones educativas privadas, estudio cuantitativo, 

descriptivo, correlacional, se aplicó una encuesta, concluyendo que, la rotación 

tiene una significante afectación en cuanto al desarrollo sostenible, arrojando el 

r=0.862 y la Sig. P=0.000, demostrando una correlación directa muy buena, es 

decir, cuando la rotación incrementa, acrecienta la afectación al desarrollo 

sostenible. 
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Asimismo la variable tiene relación con la gestión de empleo, y es descrita 

por Martínez & Vargas (2019)  donde refieren que este elemento es uno de los 

procesos centrales de reclutamiento y elección de colaboradores, permite que 

cada organización cubra los puestos dependiendo de los propósitos propuestos 

por la empresa. 

De acuerdo a lo antes mencionado se afirma que trabajando de manera 

articulada en la gestión del empleo si contribuye favorablemente en la rotación 

de personal con el propósito de trabajar en equipo, para que los trabajadores y 

grupos se involucren optimizando la gestión que se realice. 

Referente al objetivo 4, se obtuvo un Rho de Spearman del 0,684 

presentando una correlación positiva considerable entre la dimensión gestión de 

rendimiento y la variable rotación de personal, reflejando  que el proceso en la 

gestión de rendimiento tiene una relación directa proporcional en la rotación de 

personal en una entidad del estado de la Provincia de Sullana. 

El resultado se contrasta con el de Huamaní (2019) su tesis en Juliaca, 

presento como objetivo establecer los básicos factores que interfieren en la 

rotación de personal de la empresa Retail Oechsle. Llegando a mostrar los 

siguientes; desarrollo profesional, compensación y beneficios, relaciones 

gerenciales, abuso de activos, reducción de personal y factores relacionados con 

valores comerciales como la pasión, el enfoque en el cliente y el desempeño. 

Asimismo la variable tiene relación con la gestión de rendimiento, y es 

descrita por Torres, et al. (2020) donde refieren que este elemento; ayuda a 

medir y verificar el nivel de desempeño y cumplimiento de las metas propuestas 

a nivel individual y realiza un seguimiento del proceso a través de una serie de 

fases, como planificación, soporte, medición, retroalimentación y planificación de 

mejoras. 

De acuerdo a los antes mencionado se afirma que generar estrategias en 

gestión del rendimiento si contribuye de manera favorable en la rotación de 

personal con el propósito de potenciar la rotación y lograr con ello evitar que se 

originen complicaciones en el desempeño y productividad del trabajador. 
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Referente al objetivo 5, se obtuvo un Rho de Spearman del 0,761 

presentando una correlación positiva muy fuerte en gestión de compensación y 

rotación de personal, reflejando que el procedimiento que se lleva a cabo en la 

gestión de compensación tiene una relación directa proporcional con la rotación 

de personal en una entidad del estado de la Provincia de Sullana. 

El resultado se contrasta con el de Bustamante (2018) en su tesis en 

Lambayeque, tuvo como objetivo determinar el nivel de percepción de la rotación 

de personal, enfoque cuantitativo, descriptivo, llegando al resultado que el 

problema por el cual existe la rotación se debe a los salarios inadecuados, las 

condiciones y el apoyo laboral no son las convenientes, recomendando realizar 

evaluación y cambios graduales dentro del plan de desarrollo. 

Asimismo la variable tiene relación con la gestión de compensación, y es 

descrita por Fahim (2018) refiriéndose que, en este aspecto los directivos 

necesitan divisar procedimientos innovadores, complementando el esmero y las 

responsabilidades en los empleados con la finalidad de aumentar el deber 

organizacional. El objetivo es lograr que estas personas se sientan motivados 

para continuar trabajando eficazmente para la empresa. 

De acuerdo a lo antes mencionado se afirma que diseñar políticas en la 

gestión de compensación si contribuye de manera satisfactoria con la rotación 

de personal con el propósito de encaminar adecuadamente el movimiento del 

personal y lograr minimizar la tasa de rotación ofreciendo mejores beneficios al 

trabajador. 

Referente al objetivo 6, se obtuvo un Rho de Spearman del 0,851 

presentando una correlación positiva muy fuerte entre la dimensión gestión del 

desarrollo y la variable rotación de personal, mostrando que los procesos 

realizados en la gestión del desarrollo tiene una relación directa proporcional con 

la rotación de personal en una entidad del estado de la Provincia de Sullana. 

El resultado se contrasta con el de Bejar, et al. (2023) en su artículo en 

Junín, se identificaron los factores asociados con la alta rotación de trabajadores 

de la salud, en zonas endémicas de malaria. Mostrando que según el índice los 
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factores que fueron la residencia, insatisfacción de necesidades, la exposición a 

enfermar y la insuficiencia de insumos, estos son asociados a la inseguridad y 

vulnerabilidad, recomendando gestionar mejoras a través de programas de 

salud. 

Asimismo la variable tiene relación con la gestión del desarrollo, y es 

descrita por Soledispa & Porraspita (2018). La gestión del desarrollo; participa 

en la etapa de desarrollo y crecimiento humano de la organización, creando valor 

para la empresa, desde una perspectiva sistemática. Impulsa la necesidad de 

incorporar la sostenibilidad en los negocios y promueve el crecimiento 

profesional asociada al desarrollo organizacional. 

De acuerdo a los antes mencionado se afirma que valorando la gestión de 

desarrollo contribuye favorablemente con la rotación de personal con el propósito 

de concientizar a todo el personal para que los trabajadores crezcan 

profesionalmente con aprendizajes nuevos y se sientan estimulados en 

conocimientos. 

Referente al objetivo 7, se obtuvo un p (rho) de Spearman del 0,775 

presentando una correlación positiva muy fuerte entre gestión de relaciones 

humanas, sociales y rotación de personal, reflejando que el procedimiento que 

se desarrolla en la gestión de relaciones humanas y sociales tiene una relación 

directa proporcional con la rotación de personal en una entidad del estado de la 

Provincia de Sullana.  

El resultado se contrasta con el de García & Pino (2019) tuvo como objetivo 

estimar las razones que originan la rotación del personal del Centro Educativo 

Madre Teresa de Calcuta, Guayaquil, se logró concretar que las teorías 

científicas ayudaron a llegar al resultado, mostrando una relación alta, asimismo, 

la rotación de personal afecta la percepción del liderazgo. 

Asimismo la variable tiene relación con la gestión de relaciones humanas y 

sociales, y es descrita por Hancco, et al. (2021) refiriéndose que, Juega un papel 

importante en la empresa debido a la interacción entre colaboradores que 

mantienen diferentes opiniones, ideas, percepciones o capacitaciones que 
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pueden influir en el desempeño laboral con resultados positivos o negativos. A 

su vez, como lo afirma Moreno y Pérez (2018) toda entidad debe proponer 

factores dentro de las relaciones interpersonales para mejorar y sostener un 

correcto clima laboral, esto dependerá de la gestión que se realice para 

confraternizar socialmente. 

De acuerdo a lo antes mencionado se afirma que reforzando y mejorando 

la gestión de relaciones humanas, sociales si contribuye de una manera 

satisfactoria en la rotación de personal para alcanzar la mejora en las relaciones 

entre la entidad y el trabajador. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Conforme el objetivo general, se llegó determinar un grado de correlación 

positiva muy fuerte entre gestión de recursos humanos y rotación del personal, 

mediante Rho Spearman 0,799, confirmando una relación directa, alcanzando 

un Sig. Del 0,000 y por medio de la norma ≤ al 0,05, concluyendo en la 

desaprobación de la Hi y seguidamente aprobar la alterna. 

 

2. En cuanto al primer objetivo, se llegó determinar un existente grado de 

correlación positiva muy fuerte entre planificación de recursos humanos y 

rotación de personal, consiguiendo un valor de 0,887, sosteniendo una relación 

directa y proporcional, se logró un Sig. Del 0,000 < al 0,05, deduciendo en 

aprobar la Hi y posteriormente la desaprobación de la H0. 

 

3. Conforme al segundo objetivo, se llegó a determinar un existente grado de 

correlación positiva muy fuerte entre organización del trabajo y rotación del 

personal, consiguiendo un valor de 0,761, sosteniendo una relación directa 

proporcional, se logró un Sig. Del 0,000 < al 0,05, deduciendo en la 

desaprobación de la H0, seguidamente la aprobación de la Hi. 

 

4. En cuanto al tercer objetivo, se llegó determinar un existente grado de correlación 

positiva considerable entre gestión de empleo y rotación del personal, 

consiguiendo un valor de 0,682, sosteniendo una relación directa y proporcional, 

se logró un Sig. Del 0,000 < al 0,05, deduciendo en la aprobación de la Hi y 

posteriormente la desaprobación de la H0. 

 

5. De acuerdo al cuarto objetivo, se llegó a determinar un existente grado de 

correlación positiva considerable entre gestión de rendimiento y rotación del 

personal, consiguiendo un valor de 0,684, sosteniendo una relación directa y 

proporcional, se logró un Sig. Bilateral de 0,000 < al 0,05, deduciendo en la 

aprobación de la Hi y posteriormente la desaprobación de la H0. 

 

6. Conforme al quinto objetivo, se llegó a determinar un existente grado de 

correlación positiva muy fuerte entre gestión de compensación y rotación del 
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personal, consiguiendo un valor de 0,761, sosteniendo una relación directa y 

proporcional, se logró un Sig. Del 0,000 < al 0,05, deduciendo en la aprobación 

de la Hi y posteriormente la desaprobación de la H0. 

 

7. De acuerdo al sexto objetivo, se llegó a determinar un existente grado de 

correlación positiva muy fuerte entre gestión del desarrollo y rotación del 

personal, consiguiendo un valor de 0,851, sosteniendo una relación directa y 

proporcional, se logró un Sig. Bilateral de 0,000 < al 0,05, deduciendo en la 

aprobación de la Hi y posteriormente la desaprobación de la H0. 

 

8. Conforme al séptimo objetivo, se llegó a determinar un existente grado de 

correlación positiva muy fuerte entre gestión de relaciones humanas y sociales y 

rotación del personal, consiguiendo un valor de 0,775, sosteniendo una relación 

directa y proporcional, se logró un Sig. Del 0,000 < al 0,05, deduciendo en la 

aprobación de la Hi y posteriormente la desaprobación de la H0. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Acorde al objetivo general, recomendamos al gerente, optimizar la gestión de 

recursos humanos con el propósito de mejorar estrictamente la rotación de personal 

y lograr empleados bien informados, conseguir mejores talentos, perfeccionar las 

planillas, mejores conexiones con la empresa y un excelente clima laboral. 

 

2. Recomendamos al gerente de la empresa, establecer técnicas estratégicas en 

planificación de recursos humanos con el propósito de mejorar la rotación de 

personal y se cumpla con el perfil requerido para el sector donde se derivan a los 

trabajadores. 

 

3. Recomendamos al gerente de la empresa, proponer evaluar las competencias 

profesionales del trabajador en la organización del trabajo con el propósito de 

optimizar la rotación de personal y lograr apoyar cuando se requiera personal 

temporal o permanente. 

 

4. Recomendamos a los jefes inmediatos, trabajar de manera articulada en la gestión 

del empleo con el propósito de trabajar en equipo en la rotación de personal para 

que los empleados y equipos se involucren optimizando la gestión que se realice. 

 

5. Recomendamos al gerente general, generar estrategias en gestión del rendimiento 

con el propósito de potenciar la rotación de personal y lograr con ello evitar que se 

originen complicaciones en el desempeño y productividad del trabajador. 

 

6. Recomendamos al gerente general, diseñar políticas en la gestión de 

compensación con el fin de optimar la rotación de personal y lograr minimizar la 

tasa de rotación ofreciendo mejores beneficios al trabajador. 

 

7. Recomendamos a la gerencia, valorar la gestión de desarrollo con el propósito de 

concientizar la rotación de personal para que los trabajadores crezcan 

profesionalmente con aprendizajes nuevos y se sientan estimulados en 

conocimientos. 

 

8. Recomendamos a la gerencia y jefes, reforzar y mejorar la gestión de relaciones 

humanas, sociales con el propósito de mejorar la rotación de personal y se logren 

mejores relaciones entre la entidad y el trabajador. 
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ANEXOS 

Anexo 01: Matriz de consistencia 

Título: Gestión de recursos humanos y rotación de personal en una entidad del estado de la provincia de Sullana, 2022 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Variable Metodología 

Problema general: 

¿Cuál es la relación entre la 

gestión de recursos humanos 

y la rotación de personal en 

una entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022? 

Problemas específicos: 

PE1: ¿Existe relación entre la 

planificación de recursos 

humanos y la rotación de 

personal en una entidad del 

estado de la provincia de 

Sullana, 2022? 

PE2: ¿Existe relación entre la 

organización del trabajo y la 

rotación de personal en una 

entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022? 

PE3: ¿Existe relación entre la 

gestión del empleo y la 

rotación de personal en una 

entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022? 

Objetivo general: 

Determinar la relación entre 

gestión de recursos 

humanos y rotación de 

personal en una entidad del 

estado de la provincia de 

Sullana, 2022 

Objetivos específicos: 

OE1: Diagnosticar la 

relación entre la 

planificación de recursos 

humanos y la rotación de 

personal en una entidad del 

estado de la provincia de 

Sullana, 2022. 

OE2: Diagnosticar la 

relación entre la 

organización del trabajo y la 

rotación de personal en una 

entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022. 

OE3: Definir la relación 

entre la gestión del empleo y 

Hipótesis general: 

Existe relación significativa 

entre la gestión de recursos 

humanos y la rotación de 

personal en una entidad del 

estado de la provincia de 

Sullana, 2022 

Hipótesis específicas: 

HE1: Existe relación 

significativa entre la 

planificación de recursos 

humanos y la rotación de 

personal en una entidad del 

estado de la provincia de 

Sullana, 2022. 

HE2: Existe relación 

significativa entre la 

organización del trabajo y la 

rotación de personal en una 

entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022. 

HE3: Existe relación 

significativa entre la gestión 

del empleo y la rotación de 

Gestión de recursos 

humanos 

Dimensiones: 

- Planificación de los

recursos humanos.

- Organización del 

trabajo.

- Gestión del empleo.

- Gestión del 

rendimiento.

- Gestión de 

compensación.

- Gestión del 

desarrollo.

- gestión de las

relaciones humanas y

sociales.

Rotación de personal 

Dimensiones: 

- Factores internos

- Factores externos

Enfoque de 

investigación: 

Cuantitativo 

Nivel de 

investigación: 

Correlacional 

Tipo de 

investigación: 

Básica 

Diseño de 

investigación: No 

experimental de 

corte transversal 



 
 

PE4: ¿Existe relación entre la 

gestión del rendimiento y la 

rotación de personal en una 

entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022? 

PE5: ¿Existe relación entre la 

gestión de compensación y la 

rotación de personal en una 

entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022? 

PE6: ¿Existe relación entre la 

gestión del desarrollo y la 

rotación de personal en una 

entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022? 

PE7: ¿Existe relación entre la 

gestión de las relaciones 

humanas y sociales con la 

rotación de personal en una 

entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

la rotación de personal en 

una entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022. 

OE4: Definir la relación 

entre la gestión del 

rendimiento y la rotación de 

personal en una entidad del 

estado de la provincia de 

Sullana, 2022. 

OE5: Precisar la relación 

entre la gestión de 

compensación y la rotación 

de personal en una entidad 

del estado de la provincia de 

Sullana, 2022. 

OE6: Identificar la relación 

entre la gestión del 

desarrollo y la rotación de 

personal en una entidad del 

estado de la provincia de 

Sullana, 2022. 

OE7: Calcular la relación 

entre la gestión de las 

relaciones humanas y 

sociales con la rotación de 

personal en una entidad del 

estado de la provincia de 

Sullana, 2022. 

personal en una entidad del 

estado de la provincia de 

Sullana, 2022. 

HE4: Existe relación 

significativa entre la gestión 

del rendimiento y la rotación 

de personal en una entidad 

del estado de la provincia de 

Sullana, 2022. 

HE5: Existe relación 

significativa entre la gestión 

de compensación y la 

rotación de personal en una 

entidad del estado de la 

provincia de Sullana, 2022. 

HE6: Existe relación 

significativa entre la gestión 

del desarrollo y la rotación de 

personal en una entidad del 

estado de la provincia de 

Sullana, 2022. 

HE7: Existe relación 

significativa entre la gestión 

de las relaciones humanas y 

sociales con la rotación de 

personal en una entidad del 

estado de la provincia de 

Sullana, 2022. 

 

 

 

 



 
 

Anexo 02: Operacionalizacion de variables 
 
Variables 
de estudio 

Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores Escala de 
medición 

 
V1: 
Gestión de 
recursos 
humanos 

 

La gestión de recursos 

humanos se basa 

fundamentalmente en 

las políticas y prácticas 

necesarias para liderar 

roles relacionados con 

el personal, 

implementando 

procesos enfocados en 

todos los aspectos 

relacionados con los 

empleados, desde su 

selección hasta su 

valoración de 

rendimiento 

(Chiavenato 2020). 

 

En cuanto a la variable 

gestión de recursos 

humanos, comprende 

7 dimensiones, 

consideradas en el 

instrumento 

compuesto, por 33 

indicadores, además 

se estructuraron 35 

preguntas politómicas, 

fueron hallados en la 

escala ordinal y 

medidos en la escala 

de Likert. 

 

Planificación de los 

recursos humanos 

- Manual de procedimientos 

- Capacitado 

- Cumplimiento de los procedimientos 

- Recursos humanos 

- Cumplimiento de metas 

- Cumplimiento de actividades 

- Cumplimiento de objetivos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

Organización del 

trabajo 

- Condiciones necesarias 

- Puesto laboral 

- Evalúa al personal 

Gestión del empleo - Convocatoria 

- Preferencias para contratar 

- Selección de personal 

- Puesto laboral 

- Metas establecidas 

- Sanciones para el personal 

Gestión del 

rendimiento 

- Planificaciones estratégicas 

- Planifican las actividades 

- Evalúa al personal periódicamente 

- Estándares de evaluación 

Gestión de 

compensación 

- Beneficios económicos 

- Ascensos salariales 

- Días libres 

- Cartas de felicitaciones 

Gestión del 

desarrollo 

- Carrera profesional 

- Ascenso salarial y laboral 



 
 

- Capacitación al personal 

- Aprendizaje colectivo 

Gestión de las 

relaciones 

humanas o 

sociales 

- Clima laboral 

- Comunicación dentro de la 

institución 

- Beneficios 

- Comprometido con la institución 

- Agrupación sindical 

 

V2: 
Rotación de 
personal 

Según Caldera, et al. 

(2019) lo definen como 

el proceso por el cual 

una cantidad de 

colaboradores 

abandonan y se 

reincorporan a una 

empresa dentro de un 

período de tiempo 

determinado, y que las 

causas de la rotación 

son multifactoriales 

En cuanto a la variable 

rotación de personal, 

comprende 2 

dimensiones, 

consideradas en el 

instrumento, 

compuesto por 15 

indicadores, además 

se estructuraron 28 

preguntas politómicas, 

fueron hallados en la 

escala ordinal y 

medidos en la escala 

de Likert. 

Factores internos - Políticas salariales 

- Beneficios sociales 

- Monitoreo permanente 

- Feedback 

- Supervisor es cordial 

- Crecimiento personal 

- Respeto y la honestidad 

- Reglamento interno 

 
 
 

Ordinal 

Factores externos - Cumplimiento del servicio 

- Capacitación y procedimientos 

- Programación del personal 

- Políticas disciplinarias 

- Desempeño 

- Oferta y demanda 

- Coyuntura económica 



 
 

Anexo 03: Instrumento de recolección de datos 

 
ESCUELA DE POSGRADO 

 
Cuestionario a trabajadores 

 
Estimado(a), participante, la presente investigación desarrollada dentro de la 

Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo; los datos compilados son 

anónimos, serán usados de forma reservada y confidencial, tendrán propósitos 

estrictamente académicos. Dicho esto, a manera voluntaria; SI (    ) NO (    ), doy el 

consentimiento para continuar con la participación en la investigación que tiene 

como objetivo determinar la relación entre gestión de recursos humanos y rotación 

de personal en una entidad del estado de la provincia de Sullana, 2022. 

Adicionalmente, autorizo para que el resultado de la investigación sea publicado en 

el repositorio institucional de la Universidad César Vallejo. 

 

Variable: Gestión de recursos humanos 

 

ITEMS 

Siempre Casi 

siempre 

A 

veces 

Casi 

nunca 

Nunca 

5 4 3 2 1 

DIMENSION PLANIFICACIÓN DE LOS 

RECURSOS HUMANOS 

Manual de 

procedimientos 

Cree usted que existe un 

manual de procedimientos 

para desarrollar mejor su 

gestión en el trabajo que 

desempeña. 

     

Capacitado Siente que lo han 

capacitado para 

desarrollarse en el área que 

pertenece. 

     

Cumplimiento 

de los 

procedimientos 

Se realiza un adecuado 

cumplimiento de los 

procedimientos dentro de la 

entidad. 

     

Recursos 

humanos 

Percibe que el área de 

recursos humanos se 

preocupa por mejorar sus 

condiciones de trabajo. 

     

Cumplimiento 

de metas 

Se planifican cumplimiento 

de metas a corto plazo. 

     

Cumplir con las 

actividades 

Existen estrategias a 

mediano plazo para cumplir 

con las actividades. 

     



 
 

Cumplir con los 

objetivos 

Existen planes estratégicos 

para cumplir con los 

objetivos a largo plazo. 

     

DIMENSION ORGANIZACIÓN DEL 

TRABAJO 

     

Condiciones 

necesarias 

Considera que existen las 
condiciones necesarias 
para seleccionar a un 
personal 
y que se adecue al área 
relaciona. 

Puesto laboral Los requisitos que se 
realizan para cubrir con un 
puesto laboral en la entidad 
son los adecuados. 

     

El perfil profesional que se 
solicita para cubrir un 
puesto laboral es acorde al 
área solicitante de personal. 

     

Evalúa al 

personal 

Se evalúa al personal que 
ingresa a la entidad. 

     

DIMENSION GESTION DEL EMPLEO      

Convocatoria Cuando se solicita un 
personal, la convocatoria es 
abierta a cualquier postor 
que 
desee ser parte de la 
institución. 

preferencias 
para para 
contratar 

Existen preferencias para 
para contratar a nuevos 
miembros de la institución. 

     

selección de 
personal 

La selección de personal se 
hace de forma democrática 
evitando vinculación 
directa con ciertos postores. 

     

puesto laboral Hay libertad para postular a 

cualquier puesto laboral. 
     

metas 
establecidas 

El personal que no cumple 
con las metas establecidas 
por la institución es 
retirado de la institución. 

     

sanciones para 
el 
personal 

Existen sanciones para el 
personal que incumple con 
lo establecido por la 
entidad. 

     

DIMENSION GESTION DEL RENDIMIENTO      

Planificaciones 

estratégicas 

Se realizan planificaciones 
estratégicas para el 
cumplimiento de metas y 

objetivos propuestos. 

Planifican las 

actividades 

Se planifican las actividades 
a realizar de una manera 
adecuada. 

     

Evalúa al 

personal 

periódicamente 

Se evalúa al personal 
periódicamente. 

     



 
 

Estándares de 

evaluación 

Se cuenta con estándares 
de evaluación dentro de la 
entidad. 

     

DIMENSION GESTION DE COMPENSACION      

Beneficios 

económicos 

Se realizan beneficios 
económicos al personal que 
cumpla con las metas 
establecidas. 

Ascensos 

salariales 

Se realiza ascensos 
salariales y laborales con el 
personal que cumpla con 
las 
metas y objetivos 
establecidos. 

     

Días libres Se otorgan compensación 
con días libres al personal 
que cumpla con las metas 
establecidas. 

     

Cartas de 

felicitaciones 

Existen cartas de 
felicitaciones a los que 
cumplan con las metas 
establecidas. 

     

GESTION DEL DESARROLLO      

Carrera 

profesional 

Siente que en la institución 
se forma una carrera 
profesional. 

Ascenso salarial 

y laboral 

Todo el personal puede 
acceder a un ascenso 
salarial y laboral. 

     

Capacitación al 

personal 

Se realiza capacitación al 
personal administrativo de 
la institución. 

     

Aprendizaje 

colectivo 

En la institución se fomenta 
un aprendizaje colectivo 
entre los compañeros de 
trabajo. 

     

DIMENSION GESTION DE LAS 

RELACIONES HUMANAS O SOCIALES 

     

Clima laboral En la institución existe un 
adecuado clima laboral 
entre los colaboradores. 

Comunicación 

dentro de la 

institución 

Existe una adecuada 
comunicación dentro de la 
institución. 

     

Beneficios Existen beneficios para el 
personal dentro de la 
institución. 

     

Comprometido 

con la institución 

Se siente comprometido 
con la institución. 

     

Agrupación 

sindical 

Pertenece a una agrupación 
sindical. 

     

Conoce los beneficios de 
una agrupación sindical. 

     

 

 

 



 
 

Variable: Rotación de personal 

 

ITEMS 

Siempre Casi 

siempre 

A 

veces 

Casi 

nunca 

Nunca 

5 4 3 2 1 

DIMENSION FACTORES INTERNOS 

 

 

 

Políticas 

salariales 

Está satisfecho con el 
sueldo y la política salarial 
de la entidad. 

     

Las políticas salariales de 
la empresa corresponden 
a lo que determina la 
entidad. 

     

El sueldo es determinante 
para su decisión de 
mantenerse en el puesto 
de 
trabajo. 

     

 

 

Beneficios 

sociales 

Las políticas beneficiarias 
van acorde al desempeño 
que realiza en la entidad. 

     

Las prestaciones de 
beneficios sociales cubren 
las necesidades básicas 
del 
personal. 

     

Monitoreo 

permanente 

La entidad cuenta con 
monitoreo permanente 
para el buen desempeño 
de sus 
actividades. 

     

Feedback Su supervisor practica el 
feedback cuando se ha 
cometido un error en su 
área 
de trabajo. 

     

Supervisor es 

cordial 

La relación con el 
supervisor es cordial y 
comprensible con los 
colaboradores. 

     

 

 

 

 

 

 

Crecimiento 

personal 

La oportunidad de 
crecimiento personal se 
practica constantemente 
en la entidad. 

     

La entidad tiene como 
política de crecimiento 
personal, una línea de 
carrera en 
base del mérito. 

     

La entidad tiene como 
política de crecimiento 
personal, una línea de 
carrera en 
base del mérito. 

     

La entidad tiene como 
política de crecimiento 
personal, una línea de 

     



 
 

carrera en 
base del mérito. 

Respeto y la 

honestidad 

Los colaboradores de su 
área practican valores 
como el respeto y la 
honestidad. 

     

Reglamento 

interno 

Conoce el reglamento 
interno de la organización 
y lo practica diariamente 
en la 
entidad. 

     

DIMENSION FACTORES EXTERNOS      

Cumplimiento 
del servicio 

Los jefes se preocupan 
por programar 
adecuadamente el 
RR.HH. Para el 
cumplimiento del servicio. 

Capacitación y 

procedimientos 

Existen cursos de 
actualizaciones de 
capacitación y 
procedimientos 
programadas 
periódicamente para los 
colaboradores. 

     

Programación 
del personal 

La programación del 
personal de las diferentes 
áreas se respetan los 
horarios 
establecidos. 

     

Políticas 
disciplinarias 

Está de acuerdo con las 
políticas disciplinarias del 
área de su trabajo. 

     

Las políticas disciplinarias 
del área son flexibles con 
algunos colaboradores 

     

Desempeño El área donde trabaja, el 
desempeño laboral de los 
colaboradores es 
evaluado 
por los jefes 

     

Oferta y 
demanda 

La oferta y demanda de 
recursos humanos es muy 
competitiva en el área que 
trabaja. 

     

La oferta y demanda de 
recursos humanos es 
acorde a las áreas 
requeridas de 
la entidad. 

     

 
 
 
 
Coyuntura 
económica 

La coyuntura económica 
favorable de la 
organización te beneficia 
y te motiva en 
tu trabajo. 

     

La coyuntura económica 
favorable retendría a los 
mejores colaboradores de 

     



 
 

la 
entidad. 

La relación laboral 
dependerá de la 
coyuntura económica de 
desfavorable de la 
entidad. 

     

La coyuntura 
desfavorable de la 
organización ha afectado 
en la permanencia de 
los colaboradores. 

     

Existen cursos de 
actualización de 
capacitación y 
procedimientos 
programadas 
periódicamente para los 
colaboradores. 

     

La remuneración, 
beneficios se verían 
afectados por una 
coyuntura económica 
desfavorable de la 
entidad. 

     

  



 
 

Anexo 04: Validación de instrumentos 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

  



 
 

Anexo 05: Solicitud de aplicación del instrumento 

 

 

  



 
 

Anexo 06: Carta de aplicación del instrumento firmado por la respectiva 

autoridad 

 

 



 
 

Anexo 07: Validez y Confiabilidad del instrumento de recolección de datos 

 
Resumen descriptivo para la variable: Gestión de recursos humanos 

 
Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 64 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

 Total 64 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 

Estadísticos de fiabilidad 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,980 35 

Fuente: Estadístico SPSS 

 

Estadísticos de escala 

 
Gestión de recursos humanos 

N de elementos 35 

Válido 64 

Perdidos 0 

Media 125,72 

Desv. Estándar 34,132 

Varianza 1164,967 

Fuente: Estadístico SPSS 
  



 
 

Resumen descriptivo para la variable: Rotación de personal 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 64 100,0 

 Excluidoa 0 ,0 

 Total 64 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 
Estadísticos de fiabilidad 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,968 28 

Fuente: Estadístico SPSS 
 

Estadísticos de escala 

 

Rotación de personal   

N de elementos 28 

Válido 64 

Perdidos 0 

Media 101,88 

Desv. Estándar 24,193 

Varianza 585,317 

Fuente: Estadístico SPSS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 08: Prueba de normalidad 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 Casos 

Válido Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

Gestión de 

recursos 

humanos. 

64 100,0% 0 0,0% 64 100,0% 

Rotación de 

personal. 

64 100,0% 0 0,0% 64 100,0% 

Fuente: Estadístico SPSS 

 

 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión de 

recursos 

humanos 

,186 64 ,000 ,827 64 ,000 

Rotación de 

personal 

,189 64 ,000 ,825 64 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

  



 
 

Anexo 09: Estándares de coeficiente de correlación por rangos de Spearman 
. 

Valor de Rho / Rango Significado / Relación 
  

- 0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 
 

- 0.76 a - 0.90 Correlación negativa muy fuerte 

 

- 0.51 a - 0.75 Correlación negativa considerable 

 

- 0.11 a - 0.50 Correlación negativa media 
 

- 0.01 a - 0.10 Correlación negativa débil 

 

0.00 No existe correlación 
 

+ 0.01 a + 0.10 Correlación positiva débil 
 

+ 0.11 a + 0.50 Correlación positiva media 
 

+ 0.51 a + 0.75 Correlación positiva considerable 
 

+ 0.76 a + 0.90 Correlación positiva muy fuerte 
 

+ 0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 

 

Nota. Obtenido de Hernández y Fernández (1998) 

  



 
 

Anexo 10: Niveles de confiabilidad 
 

Figura 01. Intervalos y valoración de fiabilidad 

 

 

Fuente: Chaves y Rodríguez (2018) 

  



 
 

Anexo 12: Base de datos 

Instrumento que mide la gestión de recursos humanos 

 

1.¿Existe 

un manual 

de 

procedimie

ntos para 

desarrollar 

mejor su 

gestión en 

el trabajo 

que 

desempeñ

a?

2.¿Siente 

que lo han 

capacitado 

para 

desarrollar

se en el 

área que 

pertenece

?

3.¿Se 

realiza un 

adecuado 

cumplimie

nto de los 

procedimi

entos 

dentro de 

la 

entidad?

4.¿Percibe 

que el área 

de 

recursos 

humanos 

se 

preocupa 

por 

mejorar 

sus 

condicione

s de 

trabajo?

5.¿Se 

planifican 

cumplimie

nto de 

metas a 

corto 

plazo?

6.¿Existe

n 

estrategia

s a 

mediano 

plazo para 

cumplir 

con las 

actividade

s?

7.¿Existen 

planes 

estratégic

os para 

cumplir 

con los 

objetivos a 

largo 

plazo?

8.¿Consider

a que 

existen las 

condiciones 

necesarias 

para 

seleccionar 

a un 

personal

y que se 

adecue al 

área 

relaciona?

9.¿Los 

requisitos 

que se 

realizan 

para cubrir 

con un 

puesto 

laboral en 

la entidad

son los 

adecuados?

10.¿El 

perfil 

profesional 

que se 

solicita para 

cubrir un 

puesto 

laboral es 

acorde al

área 

solicitante 

de 

personal?

11.¿Se 

evalúa al 

personal 

que 

ingresa a 

la entidad?

12.¿Cuando 

se solicita 

un personal, 

la 

convocatori

a es abierta 

a cualquier 

postor que

desee ser 

parte de la 

institución?

13.¿Existen 

preferencia

s para para 

contratar a 

nuevos 

miembros 

de la 

institución?

14.¿La 

selección 

de personal 

se hace de 

forma 

democrátic

a evitando 

vinculación

directa con 

ciertos 

postores.

?

15.¿Hay 

libertad 

para 

postular a 

cualquier 

puesto 

laboral?

16.¿El 

personal 

que no 

cumple con 

las metas 

establecidas 

por la 

institución 

es

retirado de 

la 

institución?

17.¿Existen 

sanciones 

para el 

personal 

que 

incumple 

con lo 

establecido 

por la 

entidad?

18.¿Se 

realizan 

planificacio

nes 

estratégicas 

para el 

cumplimient

o de metas 

y

objetivos 

propuestos?

19.¿Se 

planifican 

las 

actividades 

a realizar de 

una manera 

adecuada?

20.¿Se 

evalúa al 

personal 

periódicame

nte?

21.¿Se 

cuenta con 

estándares 

de 

evaluación 

dentro de la 

entidad.?

22.¿Se 

realizan 

beneficios 

económicos 

al personal 

que cumpla 

con las 

metas

establecidas

?

23.¿Se 

realiza 

ascensos 

salariales y 

laborales con 

el personal 

que cumpla 

con las

metas y 

objetivos 

establecidos

?

24.¿Se 

otorgan 

compensació

n con días 

libres al 

personal que 

cumpla con 

las metas

establecidas

?

25.¿Existen 

cartas de 

felicitaciones 

a los que 

cumplan con 

las metas 

establecidas

?

26.¿Siente 

que en la 

institución se 

forma una 

carrera 

profesional?

27.¿Todo el 

personal 

puede 

acceder a un 

ascenso 

salarial y 

laboral?

28.¿Se 

realiza 

capacitación 

al personal 

administrativ

o de la 

institución?

29.¿En la 

institución se 

fomenta un 

aprendizaje 

colectivo 

entre los 

compañeros 

de

trabajo?

30.¿En la 

institución 

existe un 

adecuado 

clima laboral 

entre los 

colaborador

es?

31.¿Existe 

una 

adecuada 

comunicaci

ón dentro 

de la 

institución?

32.¿Existen 

beneficios 

para el 

personal 

dentro de la 

institución?

33.¿Se 

siente 

comprometid

o con la 

institución?

34.¿Perten

ece a una 

agrupación 

sindical?

35.¿Conoce 

los beneficios 

de una 

agrupación 

sindical?

1 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5

2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 1 2 4 2 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 1 2 4 4 4 3 4 4 1 2 4 2

3 3 4 2 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3

4 1 4 1 1 1 4 1 4 1 4 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 4 1 4 1 1 1 4 1 4 1 4 1 1 1

5 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 4 4 1 1 1 1 1 1 4 1 1

6 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 4 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 4 1 1 2 2 1 1 1 4 1 2

7 1 1 1 4 1 1 1 2 1 1 1 4 1 3 1 4 1 4 1 3 1 2 1 1 1 4 1 1 1 2 1 1 1 4 1

8 1 3 4 1 1 3 4 1 4 1 2 1 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 4 1 2 1 1 3 4 1 4 1 2 1 2

9 1 4 1 1 1 4 1 3 4 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 4 3 4 1 1 1 1 4 1 3 4 1 1 1 1

10 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4

11 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5

12 4 4 3 4 4 4 3 4 4 1 2 4 2 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 1 2 4 4 4 3 4 4 1 2 4 2

13 3 4 2 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3

14 1 4 1 1 1 4 1 4 1 4 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 4 1 4 1 1 1 4 1 4 1 4 1 1 1

15 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 4 4 1 1 1 1 1 1 4 1 1

16 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 4 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 4 1 1 2 2 1 1 1 4 1 2

17 1 1 1 4 1 1 1 2 1 1 1 4 1 3 1 4 1 4 1 3 1 2 1 1 1 4 1 1 1 2 1 1 1 4 1

18 1 3 4 1 1 3 4 1 4 1 2 1 2 2 1 1 2 1 2 2 1 1 4 1 2 1 1 3 4 1 4 1 2 1 2

19 1 4 1 1 1 4 1 3 4 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 4 3 4 1 1 1 1 4 1 3 4 1 1 1 1

20 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4

21 5 5 4 4 5 5 4 4 3 5 5 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 5 5 4 5 5 4 4 3 5 5 4 5

22 4 4 5 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 3 4 5 4 5 5 3 4 3 5 5 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5

23 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4

24 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 3

25 4 4 5 5 4 4 5 3 3 5 5 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 5 5 5 4 4 5 3 3 5 5 4 3

26 5 5 5 4 5 5 5 4 3 4 5 4 5 3 5 4 5 4 5 3 5 4 3 4 5 4 5 5 5 4 3 4 5 4 5

27 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5

28 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4

29 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3

30 4 4 5 5 4 4 5 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 5 3 3 4 4 3 3

31 4 4 5 5 4 4 5 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 5 3 3 4 4 3 3

32 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4

33 5 4 4 5 5 4 4 4 2 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 2 4 5 5 5 4 4 4 2 4 5 5 4

34 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5

35 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4

36 5 5 4 5 5 5 4 4 2 4 5 2 4 3 2 2 4 2 4 3 2 4 2 4 5 5 5 5 4 4 2 4 5 2 4

37 5 5 3 5 5 5 3 4 4 3 5 1 4 2 5 1 4 1 4 2 5 4 4 3 5 5 5 5 3 4 4 3 5 1 4

38 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4

39 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4

40 5 5 3 5 5 5 3 4 4 4 5 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 4 4

41 5 5 3 4 5 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 5 3 3 3 4 4 4 4

42 4 4 3 2 4 4 3 3 4 2 4 2 4 4 4 2 4 2 4 4 4 3 4 2 4 2 4 4 3 3 4 2 4 2 4

43 5 5 3 3 5 5 3 3 3 3 5 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 5 3 5 5 3 3 3 3 5 3 4

44 5 5 4 4 5 5 4 5 2 2 4 2 5 2 2 2 5 2 5 2 2 5 2 2 4 4 5 5 4 5 2 2 4 2 5

45 4 4 2 2 4 4 2 5 3 1 4 1 4 4 4 1 4 1 4 4 4 5 3 1 4 2 4 4 2 5 3 1 4 1 4

46 5 4 5 5 5 4 5 5 1 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 1 5 4 5 5 4 5 5 1 5 4 4 5

47 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5

48 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4

49 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4

50 5 5 2 2 5 5 2 2 4 4 3 2 4 3 4 2 4 2 4 3 4 2 4 4 3 2 5 5 2 2 4 4 3 2 4

51 5 5 4 4 5 5 4 4 2 4 5 2 5 4 4 2 5 2 5 4 4 4 2 4 5 4 5 5 4 4 2 4 5 2 5

52 5 5 4 4 5 5 4 5 3 3 4 2 5 2 2 2 5 2 5 2 2 5 3 3 4 4 5 5 4 5 3 3 4 2 5

53 5 5 4 4 5 5 4 4 3 5 5 4 5 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 5 5 4 5 5 4 4 3 5 5 4 5

54 4 4 5 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 3 4 5 4 5 5 3 4 3 5 5 5 4 4 5 4 3 5 5 4 5

55 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4

56 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 3

57 4 4 5 5 4 4 5 3 3 5 5 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 5 5 5 4 4 5 3 3 5 5 4 3

58 5 5 5 4 5 5 5 4 3 4 5 4 5 3 5 4 5 4 5 3 5 4 3 4 5 4 5 5 5 4 3 4 5 4 5

59 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5

60 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4

61 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3

62 4 4 5 5 4 4 5 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 5 3 3 4 4 3 3

63 4 4 5 5 4 4 5 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 5 3 3 4 4 3 3

64 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4

V1: GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS

D2. ORGANIZACIÓN DEL TRABAJOD1. PLANIFICACIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS D3. GESTION DEL EMPLEO D4. GESTION DEL RENDIMIENTO D7. GESTION DE LAS RELACIONES HUMANAS O SOCIALESD5. GESTION DE COMPENSACION D6. GESTION DEL DESARROLLO



 
 

Instrumento que mide la rotación de personal 

 

36.¿Está 

satisfecho 

con el 

sueldo y la 

política 

salarial de 

la entidad?

37.¿Las 

políticas 

salariales 

de la 

empresa 

correspond

en a lo que 

determina 

la

entidad?

38.¿El 

sueldo es 

determinant

e para su 

decisión de 

mantenerse 

en el puesto 

de

trabajo?

39.¿Las 

políticas 

beneficiaria

s van 

acorde al 

desempeño 

que realiza 

en la 

entidad?

40.¿Las 

prestacione

s de 

beneficios 

sociales 

cubren las 

necesidade

s básicas 

del

personal?

41.¿La 

entidad 

cuenta con 

monitoreo 

permanente 

para el 

buen 

desempeño 

de sus

actividades

?

42.¿Su 

supervisor 

practica el 

feedback 

cuando se 

ha 

cometido 

un error en 

su área

de trabajo?

43.¿La 

relación 

con el 

supervisor 

es cordial y 

comprensibl

e con los 

colaborador

es?

44.¿La 

oportunidad 

de 

crecimiento 

personal se 

practica 

constantem

ente en la 

entidad?

45.¿La 

entidad 

tiene como 

política de 

crecimiento 

personal, 

una línea de 

carrera en

base del 

mérito?

46.¿La 

entidad 

tiene como 

política de 

crecimiento 

personal, 

una línea de 

carrera en

base del 

mérito?

47.¿La 

entidad 

tiene como 

política de 

crecimiento 

personal, 

una línea de 

carrera en

base del 

mérito?

48.¿Los 

colaborador

es de su 

área 

practican 

valores 

como el 

respeto y la 

honestidad?

49.¿Conoce 

el 

reglamento 

interno de 

la 

organizació

n y lo 

practica 

diariamente 

en la

entidad?

50.¿Los 

jefes se 

preocupan 

por 

programar 

adecuadam

ente el 

RR.HH. 

Para el

cumplimient

o del 

servicio?

51.¿Existen 

cursos de 

actualizacio

nes de 

capacitació

n y 

procedimie

ntos 

programada

s 

periódicam

ente para 

los 

colaborador

es?

52.¿La 

programaci

ón del 

personal de 

las 

diferentes 

áreas se 

respetan los 

horarios

establecido

s?

53.¿Está de 

acuerdo 

con las 

políticas 

disciplinaria

s del área 

de su 

trabajo?

54.¿Las 

políticas 

disciplinaria

s del área 

son 

flexibles 

con algunos 

colaborador

es?

55.¿El área 

donde 

trabaja, el 

desempeño 

laboral de 

los 

colaborador

es es 

evaluado

por los 

jefes?

56.¿La 

oferta y 

demanda 

de recursos 

humanos es 

muy 

competitiva 

en el área 

que

trabaja?

57.¿La 

oferta y 

demanda 

de recursos 

humanos es 

acorde a 

las áreas 

requeridas 

de

la entidad?

58.¿La 

coyuntura 

económica 

favorable 

de la 

organizació

n te 

beneficia y 

te motiva 

en

tu trabajo?

59.¿La 

coyuntura 

económica 

favorable 

retendría a 

los mejores 

colaborador

es de la

entidad?

60.¿La 

relación 

laboral 

dependerá 

de la 

coyuntura 

económica 

de 

desfavorabl

e de la

entidad?

61.¿La 

coyuntura 

desfavorable 

de la 

organización 

ha afectado 

en la 

permanencia 

de

los 

colaboradore

s?

62.¿Existen 

cursos de 

actualización 

de 

capacitación 

y 

procedimient

os 

programadas

periódicamen

te para los 

colaboradore

s.

?

63.¿La 

remuneraci

ón, 

beneficios 

se verían 

afectados 

por una 

coyuntura 

económica

desfavorabl

e de la 

entidad?

4 4 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 2 3 3 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 4

4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 1 3 4 4 1 2 4 2 4 4 3 2

3 4 2 3 4 2 3 4 3 4 2 3 4 2 3 4 3 2 3 4 3 3 4 3 3 4 2 3

2 3 2 1 4 1 4 3 1 4 1 4 4 1 2 3 2 1 4 1 4 1 1 1 2 3 2 1

3 2 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 3 3 1 1 1 1 4 1 1 3 2 3 1

2 3 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 4 1 2 2 3 2 2

2 3 2 1 1 1 2 3 1 1 1 2 1 1 2 2 2 1 2 1 1 1 4 1 2 3 2 1

4 2 2 1 3 4 1 2 1 3 4 1 3 4 4 2 4 4 1 4 1 2 1 2 4 2 2 2

2 3 3 1 4 1 3 2 1 4 1 3 4 1 2 2 2 1 3 4 1 1 1 1 2 3 3 2

3 2 3 5 4 4 5 2 5 4 4 5 4 4 2 2 3 4 5 5 4 4 5 4 3 2 3 1

4 4 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 2 3 3 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 4

4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 1 3 4 4 1 2 4 2 4 4 3 2

3 4 2 3 4 2 3 4 3 4 2 3 4 2 3 4 3 2 3 4 3 3 4 3 3 4 2 3

2 3 2 1 4 1 4 3 1 4 1 4 4 1 2 3 2 1 4 1 4 1 1 1 2 3 2 1

3 2 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 3 3 1 1 1 1 4 1 1 3 2 3 1

2 3 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 4 1 2 2 3 2 2

2 3 2 1 1 1 2 3 1 1 1 2 1 1 2 2 2 1 2 1 1 1 4 1 2 3 2 1

4 2 2 1 3 4 1 2 1 3 4 1 3 4 4 2 4 4 1 4 1 2 1 2 4 2 2 2

2 3 3 1 4 1 3 2 1 4 1 3 4 1 2 2 2 1 3 4 1 1 1 1 2 3 3 2

3 2 3 5 4 4 5 2 5 4 4 5 4 4 2 2 3 4 5 5 4 4 5 4 3 2 3 1

3 3 4 5 5 4 4 3 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 5 5 4 5 3 3 4 4

4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 3 5 5 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 5

3 4 4 4 5 5 4 3 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 3 4 4 5

4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 3 4 3 4 4

3 4 4 4 4 5 3 3 4 4 5 3 4 5 4 3 5 5 3 3 5 5 4 3 3 4 4 4

4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 3 4 5 4 5 4 5 5 4

4 4 3 5 4 5 4 3 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 3 5

4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4

3 3 4 4 3 4 3 2 4 3 4 3 3 4 3 3 5 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 5

3 3 4 4 4 5 3 1 4 4 5 3 4 5 4 4 5 5 3 3 4 4 3 3 3 3 4 5

3 4 3 4 4 5 3 1 4 4 5 3 4 5 4 4 5 5 3 3 4 4 3 3 3 4 3 5

4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5

1 1 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 5 5 4 1 1 5 4

4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5

4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4

4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 2 4 5 2 4 4 4 4 4

5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 3 4 5 3 5 4 5 3 4 4 3 5 1 4 5 5 5 5

3 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4

4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5

2 4 4 5 5 3 4 5 5 5 3 4 5 3 3 5 5 3 4 4 4 5 4 4 2 4 4 4

5 5 5 5 5 3 3 4 5 5 3 3 5 3 4 4 5 3 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5

4 5 5 4 4 3 3 5 4 4 3 3 4 3 4 4 5 3 3 4 2 4 2 4 4 5 5 5

4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 3 3 5 3 4 4 5 3 3 3 3 5 3 4 4 5 5 5

4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 2 2 4 2 5 4 5 5 5

4 4 5 4 4 2 5 4 4 4 2 5 4 2 4 4 4 2 5 3 1 4 1 4 4 4 5 4

1 4 5 5 4 5 5 2 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 1 5 4 4 5 1 4 5 5

5 3 3 5 5 4 4 3 5 5 4 4 5 4 3 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 3 3 5

3 3 4 5 5 4 4 2 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4

4 4 4 5 5 2 2 4 5 5 2 2 5 2 2 4 5 2 2 4 4 3 2 4 4 4 4 5

4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 2 4 5 2 5 4 4 5 5

4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 3 3 4 2 5 4 5 5 5

3 3 4 5 5 4 4 3 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 5 5 4 5 3 3 4 4

4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 3 5 5 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 5

3 4 4 4 5 5 4 3 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 3 4 4 5

4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 3 4 3 4 4

3 4 4 4 4 5 3 3 4 4 5 3 4 5 4 3 5 5 3 3 5 5 4 3 3 4 4 4

4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 3 4 5 4 5 4 5 5 4

4 4 3 5 4 5 4 3 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 3 5

4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4
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V2: ROTACIÓN DE PERSONAL
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