
 
 

 

 

 

 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO  

 

 Rotación y productividad del personal de la Gerencia de desarrollo social y humano. 

Municipalidad Provincial del Santa – 2019 

Cultura y comportamiento organizacional 

 

CHIMBOTE - PERÚ  

2019 

 

  

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 

MAESTRA EN GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO  

AUTORA: 
 

Br. CHAVEZ FERNANDEZ, Sara Raquel  (ORCID: 0000-0002-7164-4378)  

ASESOR:  

Dr. ANGULO CABANILLAS, Luis Elmer  (ORCID: 0000-0002-9054-6933) 

  

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN:  

ESCUELA DE POSGRADO 

 PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 



ii 
 

 

 

 

 

 

 

Dedicatoria 

 

Dedico este trabajo principalmente a Dios, por 

haberme dado la vida y permitirme el haber 

llegado hasta este momento tan importante de mi 

formación profesional. 

De igual manera dedico esa tesis a mi madre que 

ha sabido formarme con buenos sentimientos, 

valores y por demostrarme siempre su cariño, 

apoyo incondicional sin importar nuestras 

diferencias de opiniones, lo cual me ha ayudado a 

salir adelante en los momentos más difíciles. 

Al hombre que me dio la vida, mi padre quien con 

sus consejos ha sabido dirigirme, aconsejarme y 

guiarme para culminar esta etapa de mi vida 

profesional.  

A mi familia en general, porque me han brindado 

su apoyo incondicional y por compartir conmigo 

buenos momentos y malos momentos. 

Sara 



iii 
 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

 

En primer lugar, doy infinitamente gracias a Dios, 

por haberme dado fuerzas y valor para culminar 

esta etapa de mi vida. 

Le doy gracias a mis padres Eulogio Chávez Rojas 

y María Fernández Cruz por apoyarme sin duda 

alguna en el trayecto de mi vida que me ha 

demostrado su amor, corrigiendo mis faltas y 

celebrando mis triunfos. Por brindarme su apoyo 

incondicional, por los valores que me han 

inculcado, y por haberme dado la oportunidad de 

tener una excelente educación en el transcurso de 

mi vida, sobre todo por ser un excelente ejemplo 

de vida a seguir y sé que están orgullosos de la 

persona en la que me he convertido. 

Le agradezco la confianza, apoyo y dedicación de 

tiempo a mi asesor metodólogo Dr. Luis Angulo 

Cabanillas, por haber compartido conmigo sus 

conocimientos y sobre todo su amistad. Y gracias 

a todos los que me brindaron su ayuda en esta 

investigación. 

La autora.



iv 
 

Página del jurado 

 

 

 



v 
 

Declaratoria de Autenticidad 

 

  



vi 
 

Índice 

Carátula i 

Dedicatoria ii 

Agradecimiento iii 

Página de Jurado iv  

Declaratoria de autenticidad v 

Índice 

Índice de tablas 

Índice de figuras 

vi 

vii 

2.1.Tipo y diseño de investigación 

2.2.Operacionalización de las variables 

2.3.Población, muestra y muestreo 

2.4.Técnica e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

2.5.Procedimientos 

2.6.Método de análisis de datos 

2.7.Aspectos éticos 

14 

14 

14 

17 

17 

18 

18 

19 

III. RESULTADOS 20 

IV. DISCUSIÓN 26 

V. CONCLUSIONES 31 

VI. RECOMENDACIONES 32 

REFERENCIAS 33 

ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Anexo 2: Instrumentos - Ficha técnica 

Anexo 3: Validez y confiabilidad 

Anexo 4: Autorización de la institución donde se aplicó la investigación 

Anexo 5: Base de datos 

Anexo 6: Artículo científico 

39 

40 

41 

43 

59 

60 

61 

 

RESUMEN  ix 

ABSTRACT x 

I. INTRODUCCIÓN 1 

II. MÉTODO 



vii 
 

Índice de tablas 

  Pag. 

Tabla    1 Relación entre Rotación y Productividad del Personal 20 

Tabla    2 Rho de Spearman para determinar la relación entre Rotación y 

Productividad 

20 

Tabla    3 Relación entre Rotación y la Productividad 23 

Tabla    4 Rho de Spearman para determinar la relación entre Rotación y 

Eficiencia 

23 

Tabla    5 Rotación y Eficacia 24 

Tabla    6 Rho de Spearman para determinar la relación entre Rotación y 

Eficacia 

24 

Tabla    7 Rotación y Satisfacción laboral 25 

Tabla    8 Rho de Spearman para determinar la relación entre Rotación y 

Satisfacción laboral 

25 

 

  



viii 
 

Índice de figuras 

  Pag. 

Figura    1 Descriptiva del Nivel de Rotación 21 

Figura    2 Tabla descriptiva del nivel de productividad 22 

 

  



ix 
 

RESUMEN 

 

       La presente investigación titulada, Rotación y productividad del personal de la 

Gerencia de desarrollo social y humano. Municipalidad Provincial del Santa - 2019, 

tuvo como objetivo general determinar la relación entre las variables rotación y 

productividad del personal de la Gerencia de desarrollo social y humano, corroborado 

mediante el coeficiente Rho de Spearman se determinó que P. valor = 0.000 <0.05 lo 

cual indica que las variables Rotación y Productividad se relacionan 

significativamente y su coeficiente de correlación  r = -0,759 indicando que existe una 

correlación inversa en grado alto, a la par también se correlacionaron la variable 

Rotación con las dimensiones de la variable productividad las cuales son eficiencia, 

eficacia y satisfacción laboral teniendo como resultado una correlación significativa.  

El estudio fue de tipo aplicado, de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, 

transversal y correlacional, contó con una población de 95 trabajadores, se utilizó la 

técnica de la encuesta cuyo instrumento utilizado fue el cuestionario los cuales están 

conformados por 12 preguntas cerradas, para que puedan marcar según la escala de 

likert, además fue sometido a validación de juicio de expertos y se midió la 

confiabilidad mediante el alfa de alfa de Cronbach con un resultado de 0, 810 para la 

rotación y 0, 803 para la productividad.  

  

 

Palabras clave: Rotación, productividad, selección, remuneración. 
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ABSTRACT 

 

The present research entitled, Rotation and productivity of the staff of the Social and Human 

Development Management. Santa Provincial Municipality - 2019, had as a general objective 

to determine the relationship between the rotation and productivity variables of the staff of 

the Social and Human Development Management, corroborated by the Spearman Rho 

coefficient, it was determined that P. value = 0.000 <0.05 which indicates that the variables 

Rotation and Productivity are significantly related and their correlation coefficient r = -0.759 

indicating that there is an inverse correlation in a high degree, at the same time the Rotation 

variable was also correlated with the dimensions of the productivity variable which are 

efficiency, work efficiency and satisfaction resulting in a significant correlation. The study 

was applied, quantitative approach, non-experimental, cross-sectional and correlational 

design, had a population of 95 workers, the survey technique was specified whose instrument 

was the questionnaire which are made up of 12 closed questions, so that they can mark 

according to the likert scale, it was also once an expert judgment validation and reliability 

was measured using Cronbach's alpha with a result of 0.810 for rotation and 0.803 for 

productivity 

 

Keywords: Rotation, productivity, selection, remuneration.
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad se observa que en las entidades públicas la rotación del personal incide 

mucho en la productividad del personal, puesto que estos no logran comprometerse con la 

organización y sus áreas, al encontrarse en constante desequilibro laboral con las excesivas 

salidas del personal de la entidad. Las causan más conocidas que generan una alta rotación 

son la carga laboral, las exigencias, una mala cultura organizacional, baja remuneración entre 

otros, estas causas llegan a ser un dolor de cabeza en los directorios porque al causar una 

alta rotación también se genera  pérdidas económicas al realizarse un nuevo proceso de 

contratación, es por esto que se dice que puede tener un efecto negativo en una institución, 

además de llevar a una pérdida de productividad, rentabilidad, conocimiento corporativo, y 

habilidades y competencias. Adicionalmente, la rotación de personal no es solo un problema 

para la institución que experimenta una rotación de personal; también puede causar dolores 

de cabeza a las instituciones externas que se comunican con ellos. Puede ser difícil mantener 

una relación con una institución con una alta rotación de personal, y puede ser difícil saber 

cómo comunicarse efectivamente con ellos a través de este período. 

A menudo, la relación entre organizaciones o áreas se basa en la comunicación que 

tiene el personal, la salida de uno de ellos afecta este vínculo. Cuando en la organización se 

percibe problemas de inestabilidad laboral, el personal se empieza a desmotivar por ende 

baja su productividad laboral lo que ocasiona pérdidas dentro de la organización.   

Performia Colombia que es el suministrador internacional de respuestas para la 

selección de personal, tomó de sustento el sueldo mínimo de un empleado colombiano, y 

llego a la conclusión que las organizaciones pierden $1.155.687 mensuales por realizar un 

indebido proceso de selección de un empleado, ya que estos suelen ser rotados a gran escala. 

El Perú cuenta con el grado más elevado de rotación en Latinoamérica, manifestó al 

diario el Comercio Othmar Rabitsch, presidente del directorio de Asociación Peruana de 

Recursos Humanos. Explicó que el índice de rotación en el País sobrepasa el 18%, frente al 

término medio de Latinoamérica, que está entre 5 y 10%. Rabitsch refirió que tanto un 

personal de alto rango como como uno de menor rango se van de la empresa porque carecen 

de un excelente clima, esto se debe a que la mayoría de empresas del Perú no cuentan con 

sistema oportuno de gestión de personal. Por lo tanto se confirma que la productividad se 
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encuentra relacionada con la rotación ya que a mayor rotación la productividad de la 

organización baja. 

Por lo expuesto anteriormente se justificó el desarrollo de la investigación “Rotación 

y productividad del personal de la Gerencia de desarrollo social y humano. Municipalidad 

Provincial del Santa - 2019”, contribuye a reforzar los conocimientos sobre rotación del 

personal y productividad en los gobiernos locales 

En la presente investigación se cuentan con los siguientes antecedentes: A nivel 

internacional Cárdenas (2011), en su estudio tenía como objetivo principal conocer los 

rubros de las empresas que tenían un alto índice en rotación y como objetivos específicos 

conocer los factores que influyen en la rotación, además de promover el desarrollo 

socioeconómico del Distrito Metropolitano de Quito y su área de influencia, mediante la 

concertación de los actores públicos privados locales, para incrementar el nivel y calidad del 

trabajo, promover la producción local, la innovación tecnológica y la capacitación. Su 

estudio fue descriptivo correlacional, en su estudio concluyo que las organizaciones tanto 

las que se dedican al oficio de seguridad  particular como las de actividades comerciales de 

ropa, son empresas que experimentan de una rotación de personal bastante alto, y esto se 

debe a la cantidad de horas que laboran. El primer factor que se identificó es el clima laboral, 

encontrando dentro de estas organizaciones una mala relación entre jefe y trabajador, como 

segundo factor se encontró a la remuneración, ya que se identificó que existe una 

remuneración baja por el trabajo que realizan el cual no justifica el tiempo laborado, además 

asevera que al tener estos dos factores predominando se justifica el ineficiencia e ineficacia 

del personal para el desarrollo de sus labores lo que conlleva a tener un productividad baja. 

El cincuenta por ciento de las empresas concuerdan que el factor para reducir la rotación del 

personal es optimizar el clima laboral y la remuneración. 

Villegas (2012), en su investigación planteo como propósito general determinar las 

causas principales de la rotación de personal de receptores pagadores de la región I 

metropolitana de una Institución Financiera y su primer objetivo específico fue identificar el 

nivel de rotación de la institución financiera. El estudio fue descriptivo, teniendo como 

muestra a 162 trabajadores. En su investigación concluyo que conforme a los resultados del 

estudio, las causas de rotación fueron las siguientes: Otro trabajo, salario, viaje a USA, 

familia, Universidad, mala actitud de servicio, ambiente de trabajo y llamadas de atención, 

además se identificó el nivel de rotación de la entidad financiera donde se encontró un nivel 
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de rotación moderado alto y los motivos de rotación, menos reiterativos fueron: Salario y 

mala actitud de servicio. Esto quiere decir que el salario que devenga del receptor pagador 

de la Institución Financiera cumple con las expectativas que busca dicho personal. 

Castillo y Sabando (2018), en su estudio busca evidenciar y analizar la incidencia que 

tiene la rotación de personal en la productividad de la compañía exportadora del Sur. Su 

investigación fue de tipo descriptiva y correlacional, donde llegaron a la deducción que 

existe una relación entre las variables rotación de personal y productividad, además se 

identificó que la rotación incidió negativamente en la productividad de la compañía, ya que 

a mayor rotación de personal la producción por personal iba disminuyendo progresivamente 

por año. 

Posteriormente Ccollana (2015), en su investigación busco determinar la relación entre 

la rotación del personal, el absentismo laboral y la productividad de los operarios de la 

empresa. Su diseño de estudio fue correlacional, su población estuvo constituido por 

operarios de la empresa Ángeles Eventos, cuya actividad es la construcción de estructuras 

efímeras en distintos puntos de Lima Metropolitana. El tamaño de la población asciende a 

85 operarios en planilla. En su tesis concluyo afirmando que existe una relación entre la 

rotación de personal y el absentismo con la productividad de los operarios en la empresa 

Ángeles Eventos en el 2010 sí es significativa; sin embargo, éstas no inciden de forma directa 

con la productividad. En cuanto a la relación entre la rotación de personal y la productividad, 

se demostró que la relación sí es significativa. Con relación a la relación entre el absentismo 

laboral y la productividad, se comprobó que dicha relación sí es significativa. Si un operario 

no llega a presentarse en su puesto de trabajo, es cubierto inmediatamente por otro operario, 

donde necesariamente tendrá que realizar horas extraordinarias para compensar la ausencia 

del absentista. 

Cusacani (2017), en su tesis tuvo una muestra de 100 trabajadores y como objetivo 

principal determinar la relación entre rotación del personal y productividad de la empresa. 

Donde determino la correlación entre las variables mediante la prueba estadística de 

Correlación de Pearson, siendo el p valor (0,005) menor que 0,05, y su índice de R (-0,942), 

existiendo una muy buena correlación entre la rotación del personal y productividad. 

Concluyendo que la rotación del personal está relacionada inversamente con la 

productividad de la empresa, y el índice de rotación del personal con un nivel medio por que 

se da la rotación por temporadas y el nivel de productividad se mantiene en un nivel medio.  
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Pilco (2017), en su investigación tuvo como objetivo general determinar la influencia 

de la rotación del personal en la productividad de la empresa, su estudio fue de tipo 

descriptivo y correlacional de diseño no experimental. Se tomó una muestra de 25 personas 

de una población y concluyo que  existe influencia significativa de la rotación del personal 

sobre la productividad (sig. Bilateral=,002 <,05) en grado medio; lo que significa que el ,596 

de la varianza de la productividad (R2 =,355); se debe a la rotación del personal; Lo que 

implica estableciéndose la relación de que a mayor rotación del personal se da menor 

productividad y a menor rotación se tiene mayor productividad. 

Por último, Salazar (2018), en su estudio planteo como objetivo determinar la relación 

entre la rotación del personal y la productividad en los trabajadores de Sedachimbote. Su 

diseño de estudio fue no experimental de corte transversal ya que no se manipularon las 

variables de estudio y se presentaron como se demuestra en la realidad. Tuvo como muestra 

a 92 trabajadores y donde concluyó que existe relación significativa entre la rotación del 

personal y la productividad en los trabajadores además de afirma  que se relaciona 

significativamente la insatisfacción y la productividad en los trabajadores, por lo que el 

estudio también revelo que  existe relación significativa entre los bajos sueldos y la 

productividad en los trabajadores y por ultimo nos indica que existe relación significativa 

entre la mala integración del trabajador y la productividad en los trabajadores.           

Con respecto a los conceptos de Rotación de personal encontraremos diferentes 

autores, dentro de ellos tenemos a Chiavenato (2011), define a la rotación de personal como 

un flujo de entrada y salida de personal en una organización. La rotación del personal puede 

estar destinada a inflar el sistema de nuevos recursos, es decir tener mayores entradas que 

salidas o viceversa.  La rotación del personal se podría medir anualmente y seria el porcentaje 

de personal que entran y sale de la organización durante ese tiempo. La rotación vendría a 

ser la cantidad de personal que se va de la empresa en un tiempo u periodo, mayormente se 

mide anualmente. (Bettmen, 2002), En toda organización es saludable que se presente un 

mínimo volumen de entradas y salidas de recursos humanos, en este caso cuando renuncian 

voluntariamente el personal que tiene bajo rendimiento hace que se genere  un “aire fresco 

dentro de la organización”, a esto se le llama una rotación en bien de la organización, porque 

sale lo malo de la empresa. (Mendoza, 2008) También nos dice que provoca que exista una 

pérdida de capital humano para la organización y al mismo tiempo causa que la organización 
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tenga perdidas en producción, y a la vez tiene que asumir el costo de buscar nuevo personal. 

(Sutherland, 2013). 

La rotación siempre se va a dar dentro de una organización, ya sea por recorte de 

personal o renuncias voluntarias, Reyes (2005), lo define como el total de personal que se 

aparta o une, por el total del personal de la organización, por lo tanto es el cambio 

perseverante de trabajadores dentro de la institución obligado por las altas y bajas en una 

etapa determinada. 

La rotación de personal puede ser beneficioso así como también puede llegar a ser un 

problema para la organización, ya sea porque en el proceso de reclutamiento no se selecciona 

a los sujetos apropiados para el puesto de trabajo, que conlleva a lanzar un nuevo proceso de 

reclutamiento lo que perjudica económicamente a esta o tal vez porque la organización no 

está organizada como tal. Se considera que mantener al personal, la organización debe ligar 

los beneficios de los asalariados con el cumplimiento de objetivos, puesto que así se 

obtendrían frutos favorables para la organización, del mismo modo asegurar el 

contentamiento del personal. Existen momentos en que la rotación del personal está fuera de 

control de la organización y esto se debe a la gran demanda de ofertas laborales del mercado, 

hace que los mismos trabajadores dejen su puesto actual y busquen una oferta con mayores 

beneficios, desde este punto de vista los niveles de rotación del personal aumentan 

visiblemente dejando a la organización con pérdidas económicas y de recurso humano.  

Se menciona que la rotación del personal es el número de tiempo que un trabajador se 

mantiene en su plaza y la constancia con los que los cambian, por tal motivo cada cambio 

que existe de personal y este es apartado de la empresa, el nivel de movimiento del personal 

va aumentando, por lo expuesto se debe cuidar esa cifra si es que se quiere llegar a cumplir 

las finalidades de la organización. 

Un ejemplo aclara este punto. Se supone que se mide el número de trabajadores en la 

organización dos veces al año, el primero es el 01 de enero y el segundo el 31 de diciembre. 

Considere que la organización empieza con 10 personales el 01 de enero, y al día siguiente 

contrata a 2 personales y no despide a ninguno de ellos en el año, esto implica que el número 

de personal hasta el 31 de diciembre es 12. Esta organización tuvo 2 contrataciones, sin 

separaciones, por lo que la rotación de personal es igual a 2 (2 contrataciones + 0 

separaciones) y el índice de movimiento de personal es igual a 0. Ahora considere la misma 
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organización, nuevamente 10 personales el 01 de enero, pero ahora contrata a 5 personales 

y despide a 3 al día siguiente. Se asume que nada cambia para el resto del año, de modo que 

al 31 de diciembre el número de su personal es de 12, exactamente como en el caso anterior. 

En este caso la organización tuvo 5 contrataciones, 3 separaciones, la rotación del personal 

es igual a 8 (5 contrataciones + 3 separaciones) y el índice de movimiento del personal es 

igual a 6 (8-2, donde 8 es el volumen del personal y 2 es creación de empleo). 

La rotación de personal Desler (2011), lo puntualiza como un proceso de preparación 

hacia un personal que al ser movido de su puesto de trabajo a otro, ayudará a ampliar sus 

conocimiento y experiencias dentro de la organización, así este podrá reconocer cuáles son 

sus puntos débiles o fuertes para mejorar o reforzar cada uno de ellos, ha esto se le considera 

que es la fluctuación de personal entre una organización y su ambiente.  

La variable rotación tiene sus dimensiones entre ellas encontramos la primera 

dimensión que es el clima laboral. Dessler (2008), menciona que el clima laboral se 

encuentra asociado con la estructura, regla y política de una empresa además de cualidades 

subjetivas como la cortesía, apoyo, amabilidad. El clima laboral llegaría a ser el ambiente 

interno que se desarrolla entre el personal de la organización y corresponde íntimamente con 

el grado de motivación de sus integrantes. El término clima laboral se refiere a los elementos 

que influyen en la motivación del ambiente; el progreso de elementos de una empresa 

conlleva a una estimulación hacia su personal. Así, se puede decir el clima laboral es bueno 

cuando llega a satisfacer algunas carencias de su personal llevando a elevar la moral y es 

malo cuando no se puede cubrir esas carencias. (Chiavenato, 2016). 

El clima laborar influye en la salud emocional del personal o viceversa. No existe una 

definición exacta de clima laboral, cada autor la define como él lo percibe. Marchant (2016), 

nos dice el clima laboral se encuentra ligado con el ambiente psicosocial en el que se 

desenvuelve el personal dentro de la organización, es decir la relación con el trabajo. Va en 

busca de reforzar lazos entre personal y las metas de la organización, para impactar en los 

resultados de esta. Un buen clima laboral llevara al éxito de una organización, por eso se 

debe tener en cuenta que los elementos claves que ayudan a crear un buen clima laborar es 

el grado de confianza que se le brinda al personal, la calidad de liderazgo, una comunicación 

ascendente y descendente sin que se coloquen barreras en esta, además de valorar el trabajo 

que el personal está realizando, una recompensa justa por el trabajo desarrollado y 

compromiso del empleado con su personal. (Alva y Newstrom, 2015). 
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La segunda dimensión de la variable rotación llega a ser la selección de personal, esta 

es el medio por el cual la organización hace un filtro para que así se logre seleccionar al 

personal adecuado, que cuenta con las cualidades deseadas para la plaza de trabajo. Este 

proceso como se dijo ayuda a elegir entre todos los postulantes al personal correcto, teniendo 

en cuenta, actitudes, aptitudes, cualidades que poseen para desempeñarse eficientemente en 

las tareas y responsabilidades de la plaza que se tiene que cubrir. Esta etapa es muy 

importante ya que tiene una influencia en el proceso de selección y esto decae en la 

determinación para elegir al nuevo personal, es por esto que las organizaciones tienen que 

tomarse el tiempo para analizar cada punto del perfil del postulante viendo que respete el 

perfil requerido, dado que solo así se logrará que un asalariado permanezca en la disposición 

por un lapso prolongado. Chiavenato (2016). 

La dimensión de selección de personal cuenta con los siguientes indicadores, el 

primero es la necesidad de empleo donde Junquera y Fernández (2015), nos dice que la 

necesidad de empelo ayuda a analizar y evaluar la situación laboral dentro de la 

organización, esto conlleva que al momento de lanzar la convocatoria para incorporar a un 

nuevo personal, se debe conocer bien las exigencias, tareas y diligencias que realizara el 

nuevo personal. 

El segundo indicador viene a ser la selección Junquera y Fernández (2015), determina 

que llega a ser el proceso donde se recopila toda la información del postulante para que sea 

analizado según el puesto de trabajo y así determinar a cuál de todos los candidatos se debe 

contratar. El objetivo primordial que este procedimiento de selección es contratar al 

postulante idóneo para el puesto de trabajo, cumpliendo todas funciones con eficiencia y así 

cubrir las expectativas que se tienen. 

El tercer indicador es la socialización Junquera y Fernández (2015), nos dice que es el 

proceso donde el nuevo personal es integrado a la organización, en su puesto de trabajo. Este 

proceso conlleva a que el nuevo personal logre relacionarse con su entorno laborar, 

entablando lazos tanto con su jefe inmediato como con sus compañeros de trabajo. Además 

de entablar lazos con su entorno laborar se debe tener en cuenta que en este proceso se da 

las capacitaciones para que el nuevo personal logre adecuarse rápidamente en el puesto de 

trabajo. 
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Como tercera dimensión de la variable rotación se tiene a la Remuneración según 

Chiavenato (2016), determina que la remuneración viene a ser el trueque que se tiene entre 

el personal y el empleador, es decir la recompensa que el personal tiene por el trabajo 

realizado dentro de la organización, el cual viene a ser un pago económico.  Dentro de la 

organización deben tener en cuenta que su personal sea recompensado satisfactoriamente 

por el esfuerzo que ellos hacen en el cumplimiento de su trabajo, así ellos estarán menos 

inclinados a buscar trabajo en otros lugares y podrán concentrarse en formas de aumentar el 

negocio, logrando cumplir las metas deseadas. Realizar el procedimiento de pagos por 

planilla requiere de especialistas en conocimientos financieros, legales y en recursos 

humanos. (Machicao, 2015). 

Por lo consiguiente se puede entender que la remuneración es la pago o recompensa 

que recibe un personal de manera habitual por la labor que este hace dentro de la 

organización, este pago se encuentra ligado a la sostenimiento que el trabajador debe dar a 

su familia, por eso se dice que el pago recibido debe estar acorde o superior a las 

organizaciones de la competencia, así el personal no opte por irse a la competencia que en 

el peor de los casos puede ofrecer un pago remunerativo superior de la organización donde 

este se encuentra. La remuneración también tiene sus indicadores, el primer indicador es la 

remuneración directa, Junquera y Fernández (2015), menciona que son los lucros monetarios 

ofrecidos y dotados por el empleador a canje de los favores que presta la institución, incluye 

el sueldo, galardones, méritos, boletos, horas extras, etc. Entonces la remuneración directa 

llega a ser todo pago monetario al sueldo y bonificaciones que el personal tiene derecho a 

recibir por el trabajo que este está realizando. Como siguiente indicador se tiene la 

remuneración indirecta Hernández (2016), explica que es toda recompensa que el personal 

recibe por el esfuerzo realizado, lo que compensa la dedicación que este le pone al 

cumplimiento de las metas, comprometiéndose con los resultados. Por lo que se puede decir 

que la remuneración indirecta llegaría a ser un pago puntal de AFP, beneficios de seguros 

de salud, pago de horas extras, días libres, paseos corporativos, etc., seria todo aquello que 

incentive al trabajador para que se desarrolle eficientemente dentro de la organización. 

Como segunda variable de esta investigación se tiene a la Productividad, donde 

Prokopenko (2015), sostiene que es la asociación entre la fabricación obtenida por un 

método de elaboración o intereses y los recursos explotados para obtenerla, aún se define 

como el usufructo eficaz de los dineros equiparables como trajín, caudal, materiales, 
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ceremonia, potencial, etc. Por lo consiguiente se encuentra relacionado con los resultados y 

el tiempo que se toma para realizar un bien o servicio, en efecto se diría que mientras menos 

tiempo se tome la organización para lograr resultados esta llegaría a ser más beneficioso. La 

gran parte de las instituciones tienen en cuenta que la productividad es vista como uno de 

los principales indicadores de eficiencia con la que se mide el porcentaje de bienes que son 

empleados para fabricar un bien o brindar un servicio con el porcentaje de elaboración que 

se obtiene después de este proceso. 

López (2016), indica que es la celeridad por el que se logra realizar algún trabajo 

encomendado, no solo es la transformación física, tangible o visible sino también conlleva a 

las transformaciones intangibles donde se basa la creatividad, el juicio y lo inmaterial. La 

productividad del empleado se llega a medir por el trabajo útil que este realiza en una tarea 

determinada con una cantidad de tiempo óptimo utilizando las habilidades y competencias 

que posee. Si lo que se quiere es lograr una buena productividad se debe mejorar los recursos 

que tiene la organización, además de tener en cuenta que herramientas son necesarias para 

ayudar al crecimiento de los bines o servicios que se quiere ofrecer. Por consiguiente la 

productividad no debe estar asociada con el aumento de trabajo, si los resultados del personal 

son positivos y vemos niveles de productividad alto no quiere decir que por eso se le 

recargara de más trabajo porque a eso se le llamaría exceso de trabajo y hondaríamos en un 

tema de recarga laboral. Fernández (2010). 

La primera dimensión de la variable productividad laboral llega a ser la Eficiencia, 

Prokopenko (2017), nos dice que es elaborar bienes o brindar servicio de calidad en un 

pequeño lapso. Se puede decir que se encuentra relacionada con el tiempo que se emplea 

para brindar un servicio y producto, por ende se debe ver que medios y recursos se utilizaran 

así estos sean utilizados inteligentemente y a menor cantidad, este proceso ayuda al 

cumplimiento de las metas que tiene la organización, entre ellas la economización de 

recursos, más allá de buscar el cumplimiento de metas y economizar recursos, la eficiencia 

refleja el compromiso y profesionalismo que puede tener un personal, poniendo en práctica 

todas sus capacidad y competencias que este posee para el cumplimiento de sus funciones, 

lo que hace que se desenvuelva de una manera impecable, este hecho hace ver la eficiencia 

del personal lo que genera la confiabilidad y tranquilidad a sus superiores quienes no duraran 

al momento de encomendar responsabilidades. Por medio de la eficiencia se puede 
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cuantificar la utilización o el despilfarro de energía para realizar un cambio del elemento 

esencial.  

El primer indicador de la eficiencia es el consumo de materiales, Bravo (2014), incide 

que es la actividad y fin de abatir o pagar aceptablemente los capitales que son encaminados 

para la obtención de un bien o servicio. Llega a ser un elemento importante para poder medir 

la productividad dentro de la institución, es por esto que se suele mantener una rígida 

fiscalización de los materiales que se utilizan o gastan en el proceso de producción. El 

segundo indicador vendría a ser máquinas y equipos, Bravo (2014), menciona que las 

maquinas realizan un determinado rendimiento y que es conducida por el personal, mientras 

que los equipos son los complementos importantes tecnológicos que intervienen para llevar 

a cabo un trabajo. Tanto las maquinas como los equipos dentro de la organización son 

elemental en el proceso de la producción, ya que la eficiencia de estos equipos ayuda a que 

la organización tenga una alta productividad. El tercer indicador viene a ser el Tiempo, que 

según Bravo (2014), indica que llega a ser el ciclo de duración con el que se avanza una 

actividad o hecho, ya sea en un dilatado o breve tiempo, este puede ser un elemento 

beneficioso para la organización si esta sabe administrarlo, teniendo resultados buenos para 

la organización, con la buena administración del tiempo se llega a tener resultados eficaces.  

La segunda dimensión de nuestra segunda variable es la  Eficacia, que según 

Prekopenko (2015),  la precisa como la extensión en que se consiguen los objetivos 

comparando los objetivos logrado con el impacto que se quiso lograr. Por consiguiente es 

realizar las labores o actividades de la manera correcta, con las pautas indicadas por la 

organización lo que nos conllevara alcanzar los objetivos propuestos. Se fundamenta que la 

eficacia es el núcleo del éxito de cualquier institución, es por esto que antes de enfocarse en 

la eficiencia, haciendo el trabajo correctamente con el uso conveniente de los medios que se 

tienen, se debe hacer prioridad tener en claro cuáles son los objetivos y metas propuestas por 

la organización. El primer indicador de la eficacia es la Calidad del producto, Bravo (2014), 

refiere que llegan a convertirse en las cualidades propias que tiene un servicio o bien, quienes 

complacen las exigencias del consumidor. Brindar un producto o servicio de superioridad 

hace que la empresa se mantenga en vigencia dentro del mercado, para brindar este producto 

o servicio se debe considerar las necesidades que tienen los clientes, para que puedan ser 

cubiertas. El segundo indicador es la satisfacción del cliente, esto hace referencia de como 

los productos o servicios brindados por la organización satisfacen o excede las perspectivas 
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de los consumidores. (Bravo, 2014). Los usuarios llegan a ser la razón de ser la organización 

por lo que llegar a cumplir sus expectativas hace que el este se fidelice con la organización. 

Como tercer indicador tenemos la Confiablidad donde Bravo (2014), deduce que es la 

manera en que la organización demuestra que su producto o servicio realizara el cometido 

sin percances y de manera apropiada para el cliente en un momento dado. Esto conlleva a 

que la organización llegue a brindar un producto o servicio confiable con calidad y garantía, 

lo que hace que sea un reto perenne ya que busca innovación y actualización constante en 

beneficio de los clientes. 

Por último la tercera dimensión de nuestra segunda variable es la satisfacción laboral, 

Chiavenato (2016), asevera que es el factor que mide el grado de bienestar que el personal 

demuestra dentro de su ambiente de trabajo. Entonces se puede decir que es la actitud que el 

personal tiene frente a su trabajo, ya que no solo ejerce actividades correspondientes al 

puesto donde se desarrolla sino abarca más de eso como es la interacción con sus colegas de 

trabajo, con sus presidentes de directorio además de seguir reglamentos y disposiciones que 

haya mandado la organización. Es esencial hacer que el personal se halle cómodo en su 

centro de trabajo, ya que esto crea un estado emocional positivo lo que hace que se sienta 

importante y vea que es valorado el trabajo que realiza. 

El primer indicador de esta dimensión es la Motivación, Chiavenato (2016), sostiene 

que los incitamientos que mueven al ser humano a actuar en determinadas actividades y 

prolongar en ellas para su terminación a través del vigor y vehemencia en la ejecución de 

metas. La motivación es una distribución esencial, los logros que se pueda ganar depende de 

cuan motivados se sientan los colaboradores en el tiempo que llevan a cabo un trabajo, es 

por ello que toda institución debe considerar el empeño de cada uno de los colaboradores de 

forma diligente. Los trabajadores se encontraran motivados para realizar su trabajo siempre 

y cuando sepan que su esfuerzo será bien recompensando y valorado, teniendo la convicción 

que todo esfuerzo realizado ayudara a la meta propuesta. Machiaco (2011). Por lo tanto el 

personal es motivado al cumplimiento de metas siempre y cuando su remuneración será 

correspondiente al esfuerzo realizado. 

La motivación es fruto de tres factores: La valencia, que viene a ser el deseo a la 

recompensa, la expectativa que quiere decir que el esfuerzo realizado tendrá frutos exitosos 

y la  instrumentalidad  que son los medios a utilizarse  sabiendo que el esfuerzo tiene una 

recompensa. 
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Gastón (2014), desde su perspectiva indica que la motivación son los rasgos del 

comportamiento del personal en la organización, medido a través de su desenvolvimiento y 

desempeño continúo. Puntualiza que la motivación del personal es el soporte de la gestión 

por competencias, además precisa que se puede utilizar como un motivo por interés ya que 

se desea llegar a la meta teniendo como sustento su recompensa. Por lo tanto el motivo nos 

lleva a pensar en un objetivo que en este caso es cumplir con los objetivos de la organización 

siendo recompensados por el empeño que hacen para llegar a cumplir dicha meta. Damasco 

(2015). 

El segundo indicador es el compromiso, Chiavenato (2016), manifiesta que es la 

aptitud que tiene el ser humano para tener juicio de la trascendencia que tiene el avance del 

cumplimiento de sus responsabilidades en un tiempo determinado. Se basa en el la 

identificación que tiene el personal con la institución, ya que a mayor compromiso, mas 

productividad. El tercer indicador es las competencias, son las diferentes competencias con 

múltiples estudios, destrezas, juicios, atributos y aptitudes de forma total en las diferentes 

correlaciones que tienen los individuos por la vida. (Chiavenato, 2016), en el grado que la 

empresa cuente con personal instruido y que cumpla con las habilidades, destrezas, aptitudes, 

etc., demandadas por la plaza de trabajo, más significativa será su productividad.  

Para poder desarrollar la presente investigación se formuló el siguiente problema: 

¿Qué relación existe entre la rotación y productividad del personal de la Gerencia de 

desarrollo social y humano en la Municipalidad Provincial del Santa - 2019? 

Este trabajo de investigación se justificó para conocer la relación entre la rotación de 

personal y la productividad del personal de la Gerencia de desarrollo social y humano de la 

MPS. Así como los factores que determinan cada variable y el grado de relación existente 

en ellas, de igual modo su justificación práctica, la presente investigación se desarrolla 

porque existe la necesidad de disminuir la rotación de personal y el impacto que pueda 

generar en la productividad laboral de la Gerencia de desarrollo social y humano, asimismo 

se brindará información precisa y oportuna con la finalidad de que la Gerencia tome las 

medidas correspondientes. El presente estudio tiene relevancia social porque beneficiará al 

recurso humano que labora en la Gerencia de desarrollo social y humano, dada que la 

investigación quedará como aporte en el área de recursos humanos de la Municipalidad 

Provincial del Santa.  
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Por lo tanto, este trabajo de investigación tiene como objetivo general: Determinar la 

relación entre rotación y productividad del personal de la Gerencia de desarrollo social y 

humano en la Municipalidad Provincial del Santa – 2019. 

De igual manera se plantearon cinco objetivos específicos, dos de ellos son objetivos 

descriptivos referentes a identificar el nivel de rotación y de productividad del personal de 

la Gerencia de desarrollo social y humano, así mismo se formularon 3 objetivos específicos 

para determinar la relación entre rotación y la productividad en las dimensiones eficiencia, 

eficacia y satisfacción laboral del personal de la Gerencia de desarrollo social y humano de 

la Municipalidad Provincial del Santa respectivamente.  

Además se planteó la hipótesis general afirmando que la rotación está relacionada de 

manera inversa y significativamente con la productividad en el  personal de la Gerencia de 

desarrollo social y humano de la Municipalidad Provincial del Santa y a la vez  además se 

formularon tres hipótesis específicas afirmando que la rotación y la productividad en las 

dimensiones eficiencia, eficacia y satisfacción laboral están relacionadas de manera inversa 

y significativamente en el  personal de la Gerencia de desarrollo social y humano de la 

Municipalidad Provincial del Santa. 
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II. METODO 

2.1. Diseño de Investigación 

De acuerdo a su finalidad es aplicada puesto que busca solucionar problemas prácticos, de 

la misma manera su origen es cuantitativa porque se focaliza en los aspectos susceptibles 

y observables. El estudio es no experimental debido a que observa el fenómeno en su 

entorno natural, sin hacer cambios o manejos, para que posteriormente se analicen. En 

correspondencia a su alcance temporal el estudio es transversal porque se realiza le estudio 

en un momento dado y tiene carácter correlacional debido a que busca cuantificar el grado 

de relación que existe entre dos variables en este caso busca medir la relación entre rotación 

y productividad. Sampieri (2014). 

 

Esquema: 

 

 

          

 

 

 

Dónde: 

M = Muestra 

O1= Observación de la V.1. 

O2 = Observación de la V.2. 

r = Correlación entre dichas variables. 

2.2. Variables de operacionalización: 

V1: Rotación del personal. 

V2: Productividad. 
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Operacionalización de variables  

 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores Items 

Escala de 

medición 

Rotación de 

Personal 

Flujo de entrada y 

salida del personal en 

una organización. 

Destinada a inflar el 

sistema de nuevos 

recursos, es decir tener 

mayores entradas que 

salidas o viceversa.   
Chiavenato (2015) 

La variable se mide a 

través de las 

dimensiones: clima 

laboral, selección de 

personal y 

remuneración de los 

trabajadores. 

Clima laboral 

 

Ambiente de 

trabajo 
1, 2, 3, 4 

Ordinal 
 

1. Muy 
desacuerdo. 

 
2. En 

desacuerdo. 
 

3. Ni en de 
acuerdo, ni en 
desacuerdo. 

 
4.  De acuerdo. 

 
5. T. de 

acuerdo. 
 

Relaciones 

 
5, 6 

Conflictos 7 

Identidad 8 

Selección 

Necesidad de 

Empleo 

 

9 

Selección 10 

Remuneración 

Directa 11 

Indirecta 

12 

 

 

Productividad 

Celeridad con la que se 

logra realizar algún 

trabajo encomendado, 

no solo es la 

transformación física, 

tangible o visible sino 

también conlleva a las 

transformaciones 

intangibles donde se 

La productividad del 

empleado se llega a 

medir por el trabajo 

útil que este realiza en 

una tarea determinada 

con una cantidad de 

tiempo óptimo 

utilizando las 

habilidades y 

Eficiencia 

Consumo de 

materiales 
13, 14 

Ordinal 
 

1. Muy 
desacuerdo. 

 
2. En 

desacuerdo. 
 

Máquinas y 

equipos 
15 

Tiempo 16 

Eficacia 

Calidad de servicio 17, 18 

Satisfacción 19 

Confiabilidad 20 
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Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores Items 

Escala de 

medición 

basa la creatividad, el 

juicio y lo inmaterial. 

López (2016) 

 

competencias que 

posee. 

Satisfacción 

laboral 

Motivación 21 3. Ni en de 
acuerdo, ni en 
desacuerdo. 

 
4.  De acuerdo. 

 
5. T. de 

acuerdo. 

 

Compromiso 22, 23 

Competencias 24 
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2.3. Población y Muestra 

Población 

La población para el presente estudio estuvo constituida por los 98 trabajadores de la 

Gerencia de desarrollo social y humano de la MPS. 

Criterios de selección  

- Criterios de inclusión: el personal de la Gerencia de desarrollo social y humano que 

se encuentra laborando actualmente. 

- Criterios de exclusión: personal que se encuentra de licencia o de vacaciones. 

Muestra  

No se tomó una muestra por cuanto la población no es muy grande y es accesible para 

la aplicación del cuestionario. 

Unidad de Análisis 

Trabajadores de la GDSyH de la MPS, que estuvieron presentes cuando se aplicó la 

encuesta.  

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Técnica 

Se aplicó la técnica de la encuesta, la cual es el proceso que nos concede investigar 

asuntos además de conseguir los datos de un número significativo de personas en este 

caso son los 95 trabajadores de la GDSyH con el fin de que brinden datos sobre las 

variables en estudio. 

Instrumento 

El instrumento utilizado para este estudio es el cuestionario el cual tiene 12 preguntas 

cerradas para cada variable, para que puedan marcar según la escala de Likert, este 

instrumento está dirigido al personal de la GDSyH.  

Validez 

       El instrumento del estudio fue sometido a juicio de los expertos, donde tomaron parte 

tres expertos en el tema de rotación y productividad, quienes concluyeron que el 

instrumento tuvo validez por ende fue aplicado al personal de la GDSyH. 

Confiabilidad 
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Un instrumento es confiable cuando este es aplicado en condiciones iguales y los 

resultados no cambian. Para poder verificar si el instrumento es confiable se aplicó el 

cuestionario a 20 trabajadores de la GDSyH de la MPS, posteriormente se vaciaron los 

datos al programa Excel, los que posteriormente se trasladaron al programa SPSS 

donde se midió la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach con un resultado de 0, 

810 para la Rotación y 0, 803 para la Productividad.  

 

2.5. Procedimiento  

Para realizar la presente investigación se tuvo que pasar por diferentes etapas, la 

primera etapa consistió en evaluar un problema concurrente dentro de la MPS, luego 

se centró el estudio en una Gerencia donde se puede tener acceso para la recolección 

de información.  Seguidamente se planteó el problema convirtiéndolo en una 

investigación teórica – metodológica, ya identificado el problema se plantearon 

objetivos e hipótesis. La segunda etapa consistió en realizar investigaciones acerca de 

nuestras variables, sucesivamente se realizó la parte metodológica, dentro de ella se 

seleccionó la población de estudio y se procedió a crear un el instrumento de 

recolección de datos, la cual tuvo que ser validad por tres expertos y fue aplicada a 20 

trabajadores de la GDSyH de la MPS para obtener la confiabilidad de esta. En la 

tercera etapa se evaluaron los métodos de análisis de datos que se utilizaron en el 

proceso de los resultados y como última etapa se hicieron las conclusiones del estudio 

y con recomendaciones para la institución. 

 

2.6.  Métodos de análisis de datos 

Los métodos de análisis de datos que se emplearon en el actual estudio fueron la 

distribución de frecuencias: Para mostrar la información de forma tabulada detallada 

y ordenada, permitiendo un análisis rápido y objetivo.  Para hacer más vistosa, 

atractiva e interactiva la información recolectada se presentarán gráficos, cuyo análisis 

se presentó adjunto a estos, además se utilizó el software especializado para el 

tratamiento de los datos. Luego de la compilación de una base de datos con la 

información de la encuesta se procedió a su análisis y presentación. El programa 

estadístico que se usó: Statistical Package for the Social Sciences SPSS vs. 25. 
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2.7.  Aspectos éticos 

El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre rotación y 

productividad del personal de Gerencia de desarrollo social y humano así mismo sigue 

lineamientos específicos que en su proceso garantizó la fiabilidad de la información. 

Los datos que se obtuvieron son confiables, veraces, fiables, únicamente brindada por 

los trabajadores encuestados y en ningún momento maniobrada para fines personales 

o privados. 

Así mismo, la investigación se mantuvo lineamientos originales en cuanto al proceso 

de recopilar datos, información del marco teórico, sin cometer plagio. 
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III. RESULTADOS 

 

Objetivo General: Determinar la relación entre rotación y productividad del personal de la 

Gerencia de desarrollo social y humano. Municipalidad Provincial del Santa – 2019.  

Tabla 1  

Relación entre Rotación y Productividad del Personal 

Fuente: Datos procesados en SPSS v.25, obtenido de la aplicación de la encuesta. 

Interpretación: De la tabla 1 podemos apreciar que el 54.7% del total del personal refiere un 

nivel medio en cuanto a rotación y de estos el 35.8 % presento también un nivel medio de 

productividad. 

Tabla 2  

Rho de Spearman para determinar la relación entre Rotación y Productividad 

   Productividad 

Rho de 

Spearman 
Rotación 

Coeficiente de 

correlación 
-0,759 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 95 

Fuente: Datos procesados en SPSS v.25, obtenido de la aplicación de la encuesta. 

 

Análisis: En la tabla 2 se observó lo procesado de correlación de spearman para las variables 

de estudio; se determinó que P. valor = 0, 000 < 0,05 lo cual indica que rotación y 

productividad se relacionan significativamente con lo que se rechaza la hipótesis nula, 

además su coeficiente de correlación es – 0,759 que indica que existe una correlación inversa 

PRODUCTIVIDAD 

  Bajo % Medio % Alto % Total % 

ROTACIÓN 

Bajo 
1 1.1 2 2.1 19 20.0 22 23.2 

        

Medio 
13 13.7 34 35.8 5 5.3 52 54.7 

        

Alto 
17 17.9 4 4.2 0 0.0 21 22.1 

        

 Total 31 32.6 40 42.1 24 25.3 95 100.0 
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en grado moderado. De estos resultados se deduce que, a mayor rotación, menos 

productividad o viceversa. 

Objetivo específico 1: Identificar el nivel de rotación del personal de la Gerencia de 

desarrollo social y humano. Municipalidad Provincial del Santa – 2019. 

 

  

   Figura 1:  

Descriptiva del Nivel de Rotación 

Interpretación: En la figura 1 se observan los resultados de la encuesta aplicada a los 95 

trabajadores de la GDSyH, donde el 54.7% del total del personal considera que el nivel de 

rotación dentro de la gerencia es nivel medio, en cambio el 23.2% del total del personal 

considera que es un nivel bajo, mientras que el 22.1% del total del personal considera que es 

nivel alto. 

BAJO MEDIO ALTO

23.2

54.7

22.1

ROTACIÓN  

Bajo Medio Alto
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Objetivo específico 2: Identificar el nivel de productividad del personal de la Gerencia de 

desarrollo social y humano. Municipalidad Provincial del Santa – 2019. 

 

 

 

 

  

 

 

Figura 2:  

Tabla descriptiva del nivel de productividad 

Interpretación: En la figura 2 se observan los resultados de la encuesta aplicada a los 95 

trabajadores de la GDSyH, donde el 42.1% del total del personal considera que el nivel de 

rotación dentro de la gerencia es nivel medio, en cambio el 32.6% del total del personal 

considera que es un nivel bajo, mientras que el 25.3% del total del personal considera que es 

nivel alto. 

  

BAJO MEDIO ALTO

32.6

42.1

25.3

PRODUCTIVIDAD 

Bajo Medio Alto
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Objetivo específico 3: Determinar la relación entre rotación y la productividad en la 

dimensión eficiencia del personal de la Gerencia de desarrollo social y humano. 

Municipalidad Provincial del Santa - 2019. 

Tabla 3  

Relación entre Rotación y la Eficiencia 

    EFICIENCIA  

    Bajo % Medio % Alto % Total % 

ROTACIÓN  

Bajo 1 1.1 5 5.3 16 16.8 22 23.2 

               

Medio 13 13.7 33 34.7 6 6.3 52 54.7 

               

Alto 9 9.5 12 12.6 0 0.0 21 22.1 

                

  Total 23 24.2 50 52.6 22 23.2 95 100.0 

Fuente: Datos procesados en SPSS v.25, obtenido de la aplicación de la encuesta. 

Interpretación: De la tabla 3 podemos apreciar que el 54.7% del total del personal refiere un 

nivel medio en cuanto a rotación y de estos el 34.7 % presento también un nivel medio de 

eficiencia. 

Tabla 4  

Rho de Spearman para determinar la relación entre Rotación y Eficiencia 

      Eficiencia  

Rho de 

Spearman 
Rotación 

Coeficiente de 

correlación 
-0,657 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 95 

 

Fuente: Datos procesados en SPSS v.25, obtenido de la aplicación de la encuesta. 

 

Análisis: En la tabla 4 se observó lo procesado de correlación de spearman para las variables 

de estudio y la primera dimensión de la segunda variable; se determinó que P. valor = 0, 000 

< 0,05 lo cual indica que la rotación y la eficiencia se relacionan significativamente con lo 

que se rechaza la hipótesis nula, además su coeficiente de correlación es – 0,657 que indica 

que existe una correlación inversa en grado moderado. De estos resultados se deduce que a 

mayor rotación, menos eficiencia o viceversa. 
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Objetivo específico 4: Determinar la relación entre rotación y la productividad en la 

dimensión eficacia del personal de la Gerencia de desarrollo social y humano. Municipalidad 

Provincial del Santa - 2019. 

Tabla 5  

Rotación y Eficacia 

 

Fuente: Datos procesados en SPSS v.25, obtenido de la aplicación de la encuesta. 

 

Interpretación: De la tabla 5 podemos apreciar que el 54.7% del total del personal refiere un 

nivel medio en cuanto a rotación y de estos el 35.8 % presento también un nivel medio de 

eficacia. 

Tabla 6 

 Rho de Spearman para determinar la relación entre Rotación y Eficacia 

      Eficacia  

Rho de 

Spearman 
 Rotación 

Coeficiente de 

correlación 
-0,563 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 95 

 

Fuente: Datos procesados en SPSS v.25, obtenido de la aplicación de la encuesta. 

Análisis: En la tabla 6 se observó lo procesado de correlación de spearman para las variables 

de estudio y la primera dimensión de la segunda variable; se determinó que P. valor = 0, 000 

< 0,05 lo cual indica que la rotación y la eficacia se relacionan significativamente con lo que 

se rechaza la hipótesis nula, además su coeficiente de correlación es – 0,563 que indica que 

existe una correlación inversa en grado moderado. De estos resultados se deduce que, a 

mayor rotación, menos eficacia o viceversa. 

    EFICACIA  

    Bajo % Medio % Alto % Total % 

ROTACIÓN  

Bajo 1 1.1 7 7.4 14 14.7 22 23.2 

            

Medio 9 9.5 34 35.8 9 9.5 52 54.7 

            

Alto 11 11.6 9 9.5 1 1.1 21 22.1 

            

  Total 21 22.1 50 52.6 24 25.3 95 100.0 
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Objetivo específico 5: Determinar la relación entre rotación y la productividad en la 

dimensión satisfacción laboral del personal de la Gerencia de desarrollo social y humano. 

Municipalidad Provincial del Santa - 2019. 

Tabla 7  

Rotación y Satisfacción laboral 

    SATISFACCIÓN LABORAL  

    Bajo % Medio % Alto % Total % 

ROTACIÓN  

Bajo 
1 1.1 10 10.5 11 11.6 22 23.2 

            

Medio 
7 7.4 43 45.3 2 2.1 52 54.7 

            

Alto 
14 14.7 6 6.3 1 1.1 21 22.1 

            

  Total 22 23.2 59 62.1 14 14.7 95 100.0 

 

Fuente: Datos procesados en SPSS v.25, obtenido de la aplicación de la encuesta. 

Interpretación: De la tabla 8 podemos apreciar que el 54.7% del total del personal refiere un 

nivel medio en cuanto a rotación y de estos el 45.3 % presento también un nivel medio de 

satisfacción laboral. 

Tabla 8   

Rho de Spearman para determinar la relación entre Rotación y Satisfacción laboral 

      Satisfacción Laboral 

Rho de 

Spearman 
 Rotación 

Coeficiente de 

correlación 
-0,596 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 95 

 

Fuente: Datos procesados en SPSS v.25, obtenido de la aplicación de la encuesta. 

Análisis: En la tabla 8 se observó lo procesado de correlación de spearman para las variables 

de estudio y la primera dimensión de la segunda variable; se determinó que P. valor = 0, 000 

< 0,05 lo cual indica que la rotación y la satisfacción laboral se relacionan significativamente 

con lo que se rechaza la hipótesis nula, además su coeficiente de correlación es – 0,596 que 

indica que existe una correlación inversa en grado moderado. De estos resultados se deduce 

que a mayor rotación, menos satisfacción laboral o viceversa. 
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IV. DISCUSIÓN 

El desarrollo de este apartado está basado en la presentación de los resultados 

obtenidos que son confrontados con los resultados de otros autores que han sido 

considerados en los trabajos previos y con las teorías que son la fuente explicativa principal 

de todo trabajo de investigación.  

Considerando el objetivo general, determinar la relación entre rotación y productividad 

del personal de la Gerencia de desarrollo social y humano. Municipalidad Provincial del 

Santa – 2019, se obtuvo como resultado de correlación de spearman para las variables de 

estudio; se determinó que P. valor = 0, 000 < 0,05 lo cual indica que rotación y productividad 

se relacionan significativamente con lo que se rechaza la hipótesis nula, además su 

coeficiente de correlación es – 0,759 que indica que existe una correlación inversa en grado 

moderado. De estos resultados se deduce que a mayor rotación se tiene menos productividad 

o viceversa. Estos resultados se asemejan con los datos obtenidos por Cusacani (2017), en 

su investigación concluyo que la rotación del personal está relacionada inversamente con la 

productividad de la empresa, estableciéndose una relación de que a mayor rotación del 

personal se da menor productividad o viceversa; así mismo los resultados mencionados 

tienen relación con la investigación de Pilco (2017), en su estudio dedujo que existe 

influencia significativa de la rotación del personal sobre la productividad y a la vez  se 

establece una relación de que a mayor rotación del personal se da menor productividad y a 

menor rotación se tiene mayor productividad. Los resultados presentados confirman la teoría 

de Sutherland (2013), define que la rotación provoca una pérdida de capital humano para la 

organización y al mismo tiempo causa que la organización tenga perdidas en producción, y 

a la vez tiene que asumir el costo de buscar nuevo personal, esto nos refiere que como lo 

dicen los estudios de investigación ya mencionados que existe una relación entre rotación y 

productividad, pero según la naturaleza de las variables llega a ser una correlación inversa 

tal como lo describe la teoría, ya que provoca perdida de capital humano a lo que conlleva 

que se queden puestos de trabajos en el aire hasta que se pueda volver a realizar un nuevo 

reclutamiento y se de la  selección de personal para ocupar ese puesto.  

En cuanto se refiere al primer objetivo específico que es determinar el nivel de rotación 

del personal en la Gerencia de desarrollo social y humano de la MPS, donde el 54.7% del 
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total del personal considera que el nivel de rotación dentro de la gerencia es nivel medio, en 

cambio el 23.2% del total del personal considera que es un nivel bajo, mientras que el 22.1% 

del total del personal considera que es nivel alto. Estos resultados se asemejan con Villegas 

(2012), en su investigación concluyo que conforme a los resultados del estudio, las motivos 

de rotación fueron: viaje a Usa, Universidad, otro trabajo, familia, mala actitud de servicio, 

ambiente de trabajo y llamadas de atención, además se identificó el nivel de rotación de la 

entidad financiera donde se encontró un nivel de rotación es moderado y los motivos de 

rotación, menos reiterativos fueron: Salario y mala actitud de servicio. Esto quiere decir que 

el salario que devenga del receptor pagador de la Institución Financiera cumple con las 

expectativas que busca dicho personal, estos resultados se asemejan a la teoría de Mendoza 

(2008), donde menciona que en toda organización es saludable que se presente un mínimo 

volumen de entradas y salidas de recursos humanos, en este caso cuando renuncian 

voluntariamente el personal que tiene bajo rendimiento hace que se genere  un “aire fresco 

dentro de la organización”, a esto se le llama una rotación en bien de la organización, porque 

sale lo malo de la empresa, por lo que podemos deducir que al tener un nivel medio de 

rotación en el estudio y según la teoría se puede decir que no es desfavorable para la 

institución. 

Por otra parte teniendo en cuenta el segundo objetivo específico determinar el nivel de 

productividad del personal de la GDSyH de la MPS, donde el 42.1% del total del personal 

considera que el nivel de rotación dentro de la gerencia es nivel medio, en cambio el 32.6% 

del total del personal considera que es un nivel bajo, mientras que el 25.3% del total del 

personal considera que es nivel alto, esta conclusión difiere con  el estudio de  Castillo y 

Sabando (2018), donde concluyeron que existe una relación entre las variables rotación de 

personal y productividad, además se identificó que la rotación incidió negativamente en la 

productividad de la compañía, ya que a mayor rotación de personal la producción por 

personal iba disminuyendo progresivamente por año estos resultados corroboran la teoría de 

Fernandez (2010), donde nos indica que la productividad del empleado se llega a medir por 

el trabajo útil que este realiza en una tarea determinada con una cantidad de tiempo óptimo 

utilizando las habilidades y competencias que posee. Si lo que se quiere es lograr una buena 

productividad se debe mejorar los recursos que tiene la organización, además de tener en 

cuenta que herramientas son necesarias para ayudar al crecimiento de los bines o servicios 

que se quiere ofrecer. Por consiguiente la productividad no debe estar asociada con el 
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aumento de trabajo, si los resultados del personal son positivos y vemos niveles de 

productividad alto no quiere decir que por eso se le recargara de más trabajo porque a eso se 

le llamaría exceso de trabajo y hondaríamos en un tema de recarga laboral.  

Teniendo en cuenta el tercer objetivo específico que es determinar la relación entre 

rotación y la productividad en la dimensión eficiencia del personal de la GDSyH de la MPS, 

se tiene obtuvo como resultado  que P. valor = 0, 000 < 0,05 lo cual indica que la rotación y 

la eficiencia se relacionan significativamente con lo que se rechaza la hipótesis nula, además 

su coeficiente de correlación es – 0,657 que indica que existe una correlación inversa en 

grado moderado, de estos resultados se deduce que a mayor rotación se tiene menos 

eficiencia o viceversa, este resultado se asemeja al estudio realizado por Cárdenas (2011), 

donde concluyo que las organizaciones tanto las que se dedican al oficio de seguridad 

particular como las de actividades comerciales de ropa, son empresas que experimentan una 

rotación de personal bastante alto, y esto se debe a la cantidad de horas que laboran. El 

primer factor que se identificó es el clima laboral, encontrando dentro de estas 

organizaciones una mala relación entre jefe y trabajador, como segundo factor se encontró a 

la remuneración, ya que se identificó que existe una remuneración baja por el trabajo que 

realizan el cual no justifica el tiempo laborado, además asevera que al tener estos dos factores 

predominando se justifica el ineficiencia e ineficacia del personal para el desarrollo de sus 

labores lo que conlleva a tener un productividad baja, estos resultados aparentemente no 

tienen semejanza según la variable y la dimensión pero en teoría se puede refutar lo dicho 

aseverando que existe una semejanza entre los estudios según Prokopenko (2017), incide 

que  la eficiencia refleja el compromiso y profesionalismo que puede tener un personal, 

poniendo en práctica todas sus capacidad y competencias que este posee para el 

cumplimiento de sus funciones, lo que hace que se desenvuelva de una manera impecable, 

este hecho hace ver la eficiencia del personal lo que genera la confiabilidad y tranquilidad a 

sus superiores quienes no duraran al momento de encomendar responsabilidades, por lo que 

se puede confirmar que en el análisis del estudio los resultados del primero indican que existe 

una relación entre rotación y la dimensión eficiencia por otro lado el segundo estudio nos 

indica que existe un alto nivel de rotación con factores que afectan la eficiencia del personal.  

Asimismo teniendo en cuenta el cuarto objetivo específico que determinar la relación 

entre rotación y la productividad en la dimensión eficacia del personal de la se tiene como 

resultado que P. valor = 0, 000 < 0,05 lo cual indica que la rotación y la eficacia se relacionan 
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significativamente con lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa, 

además su coeficiente de correlación es – 0,563 que indica que existe una correlación inversa 

en grado moderado. De estos resultados se deduce que a mayor rotación se tiene menos 

eficacia o viceversa estos resultados se asemejan con el estudio de Ccollana (2015), donde 

afirma que existe una relación entre la rotación de personal y el absentismo con la 

productividad de los operarios en la empresa, teniendo una correlación significativa; sin 

embargo, éstas no inciden de forma directa con la productividad. En cuanto a la relación 

entre la rotación de personal y la productividad, se demostró que la relación sí es 

significativa. Con relación a la relación entre el absentismo laboral y la productividad, se 

comprobó que dicha relación sí es significativa. Si un operario no llega a presentarse en su 

puesto de trabajo, es cubierto inmediatamente por otro operario, donde necesariamente 

tendrá que realizar horas extraordinarias para compensar la ausencia del absentista estos 

resultados corroboran la teoría de  Bravo (2014), la que fundamenta que la eficacia es el 

núcleo del éxito de cualquier institución, es por esto que antes de enfocarse en la eficiencia, 

haciendo el trabajo correctamente con el uso conveniente de los medios que se tienen, se 

debe hacer prioridad tener en claro cuáles son los objetivos y metas propuestas por la 

organización. El primer indicador de la eficacia es la Calidad del producto, refiere que llegan 

a convertirse en las cualidades propias que tiene un servicio o bien, quienes complacen las 

exigencias del consumidor. Brindar un producto o servicio de superioridad hace que la 

empresa se mantenga en vigencia dentro del mercado, para brindar este producto o servicio 

se debe considerar las necesidades que tienen los clientes, para que puedan ser cubiertas. El 

segundo indicador es la satisfacción del cliente, esto hace referencia de como los productos 

o servicios brindados por la organización satisfacen o excede las perspectivas de los 

consumidores. Los usuarios llegan a ser la razón de ser la organización por lo que llegar a 

cumplir sus expectativas hace que el este se fidelice con la organización. 

Por ultimo en referencia al quinto objetivo específico que es determinar la relación 

entre rotación y la productividad en la dimensión satisfacción laboral del personal de la 

GDSyH de la MPS, donde se determinó que P. valor = 0, 000 < 0,05 lo cual indica que la 

rotación y la satisfacción laboral se relacionan significativamente con lo que se rechaza la 

hipótesis nula, además su coeficiente de correlación es – 0,596 que indica que existe una 

correlación inversa en grado moderado. De estos resultados se deduce que a mayor rotación 

se tiene menos satisfacción laboral o viceversa estos resultados tienen una semejanza con 
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respecto  a la investigación de Salazar (2018), donde concluyó que existe relación 

significativa entre la rotación del personal y la productividad en los trabajadores además de 

afirma  que se relaciona significativamente la insatisfacción y la productividad en los 

trabajadores, por lo que el estudio también revelo que  existe relación significativa entre los 

bajos sueldos y la productividad en los trabajadores y por ultimo nos indica que existe 

relación significativa entre la mala integración del trabajador y la productividad en los 

trabajadores, lo que corrobora la teoría de Chiavenato (2016), donde nos menciona que la 

satisfacción laboral es la actitud que el personal tiene frente a su trabajo, ya que no solo 

ejerce actividades correspondientes al puesto donde se desarrolla sino abarca más de eso 

como es la interacción con sus colegas de trabajo, con sus presidentes de directorio además 

de seguir reglamentos y disposiciones que haya mandado la organización. Es esencial hacer 

que el personal se halle cómodo en su centro de trabajo, ya que esto crea un estado emocional 

positivo lo que hace que se sienta importante y vea que es valorado el trabajo que realiza 

además los logros que se pueda ganar depende de cuan motivados se sientan el personal en 

el tiempo que llevan a cabo un trabajo, es por ello que toda institución debe considerar el 

empeño de cada uno de los colaboradores de forma diligente. El personal se encontraran 

motivado siempre y cuando sepan que su esfuerzo será bien recompensando y valorado, 

teniendo la convicción que todo esfuerzo realizado ayudara a la meta propuesta.  Con 

respecto a la teoría de remuneración encontramos que Machiaco (2011), que nos indica que 

el personal es motivado al cumplimiento de metas siempre y cuando su remuneración será 

correspondiente al esfuerzo realizado. 
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V. CONCLUSIONES 

Primera: En referencia al objetivo general se concluye que la variable rotación y la variable 

productividad se relacionan significativamente, además su coeficiente de correlación 

es – 0,759 que indica que existe una correlación inversa en grado moderado. De estos 

resultados se deduce que a mayor rotación de personal menos productividad o 

viceversa. 

Segunda: En mención al primer objetivo específico se concluye que 42.1% del total del 

personal considera que el nivel de rotación dentro de la gerencia es nivel medio, en 

cambio el 32.6% del total del personal considera que es un nivel bajo, mientras que el 

25.3% del total del personal considera que es nivel alto, por lo que destaca el nivel 

medio en rotación. 

Tercera: Con respecto al segundo objetivo específico se concluye que el 42.1% del total del 

personal considera que el nivel de productividad dentro de la gerencia es nivel medio, 

en cambio el 32.6% del total del personal considera que es un nivel bajo, mientras que 

el 25.3% del total del personal considera que es nivel alto, por ende destaca el nivel 

medio en productividad. 

Cuarta: Referente al tercer objetivo específico se concluye que la variable rotación y la 

dimensión eficiencia se relacionan significativamente y su coeficiente de correlación 

es – 0,657 que indica que existe una correlación inversa en grado moderado. De estos 

resultados se deduce que a mayor rotación, menos eficiencia o viceversa. 

Quinta: Referente al cuarto objetivo específico se concluye que la variable rotación y la 

dimensión eficacia se relacionan significativamente y su coeficiente de correlación es 

– 0,563 que indica que existe una correlación inversa en grado moderado. De estos 

resultados se deduce que a mayor rotación, menos eficacia o viceversa.  

Sexta: Referente al quinto objetivo específico se concluye que la variable rotación y la 

dimensión satisfacción laboral se relacionan significativamente con un coeficiente de 

correlación es – 0,596 que indica que existe una correlación inversa en grado 

moderado. De estos resultados se deduce que a mayor rotación, menos satisfacción 

laboral o viceversa. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Primera: El alcalde en conjunto con el equipo de regidores debe crear ordenanzas que 

posteriormente se conviertan en políticas públicas para mejorar la gestión y el clima 

laboral dentro de la Municipalidad Provincial del Santa.  

Segunda: Al Jefe de Recursos Humanos, incentivar al personal con capacitaciones gratuitas 

en gestión pública, liderazgo situacional, manejo de conflictos y trabajo en equipo, 

además de implementar un esquema de contratación que brinde seguridad a todo el 

personal. 

Tercera: Para el Gerente de desarrollo social y humano, en conjunto con sus asesores deben 

crear un sistema de evaluación de méritos el cual sirva como motivación para mejorar 

la productividad de su personal, además de asegurarse que su personal cuente con los 

materiales necesarios para realizar las actividades diarias que demanda la gestión. 
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA  
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Anexo 2:  

INSTRUMENTOS 

 

CUESTIONARIO DE LA ROTACIÓN DEL PERSONAL 

 

Instrucciones: Estimado trabajador de la Gerencia de Desarrollo Social y Humano de la 

Municipalidad Provincial del Santa, el siguiente cuestionario tiene por finalidad recabar 

información sobre la Rotación del personal de la Gerencia. 

A continuación se presentan una serie de preguntas, lea cuidadosamente cada pregunta y 

seleccione la alternativa con la que usted este de acuerdo, marcando con una “X” 

 

 

 

 

 

       

 

N° 

 

ITEMS 

T. de 

acuerdo 
 

De 

acuerdo 
 

Ni en de 

acuerdo, ni en 
desacuerdo 

En 

desacuerdo 
 

Muy en 

desacuerdo 
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

DIMENSIÓN 01 : CLIMA LABORAL      
01 Cree que el ambiente donde trabaja es 

confortable. 
     

02 Existen las comodidades para un buen 

desempeño de las labores diarias. 
     

03 La infraestructura está muy bien distribuida 

según las áreas de trabajo. 
     

04 Los horarios de trabajo se cumplen a 

cabalidad. 
     

05 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí. 

 
     

06 Es posible la interacción con personas de 

mayor jerarquía. 
     

07 Considera que existen suficientes canales de 

comunicación 
     

08 Se reconocen los logros en el trabajo 

 
     

DIMENSIÓN 02: SELECCIÓN      
09 Su perfil laboral se adecua a las necesidades 

de tu empleador 
     

 

10 

Considera que sus habilidades  sociales  se 

exteriorizaron y fueron un factor 

predominante para que ocupe el puesto 

     

DIMENSIÓN 03:REMUNERACIÓN      
11 Considera que la remuneración que recibe esta 

acorde a las actividades que realiza 
     

12 Considera que todos los beneficios que recibe 

son de acuerdo a las leyes laborales vigentes 
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CUESTIONARIO DE LA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL 

Instrucciones: Estimado trabajador de la Gerencia de Desarrollo Social y Humano de la 

Municipalidad Provincial del Santa, el siguiente cuestionario tiene por finalidad recabar 

información sobre la Productividad del personal de la Gerencia. 

A continuación se presentan una serie de preguntas, lea cuidadosamente cada pregunta y 

seleccione la alternativa con la que usted este de acuerdo, marcando con una “X” 

 

 

 

 

 

       

 

N

° 

 

ITEMS 

T. de 

acuerdo 
 

De 

acuerdo 
 

Ni en de 

acuerdo, ni en 
desacuerdo 

En 

desacuerdo 
 

Muy en 

desacuerdo 
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

DIMENSIÓN 01 : EFICIENCIA       
01 Existe buena administración de los recursos. 

 
     

02 Está de acuerdo que la Gerencia controle los 

materiales que se emplean para los distintos 

trabajos asignados 

     

03 Se dispone de tecnología que facilite el trabajo 

 
     

04 Se cumple con la entrega de trabajos 

programados de acuerdo con los plazos 

establecidos. 

     

DIMENSIÓN 02: EFICACIA       
05 Cree que los objetivos del trabajo están 

claramente definidos 
     

06 Se dispone de un sistema para el seguimiento 

y control de las actividades. 
     

07 Se siente satisfecho en su centro de trabajo 

 
     

08 Existe confianza entre los colaboradores de la 

gerencia 
     

DIMENSIÓN 03: SATISFACCIÓN LABORAL       
09 Se siente motivado en su área de trabajo 

 
     

10 Se siente comprometido con la Gerencia 

 
     

11 Su trabajo es valorado de parte del gerente 

 
     

12 Tiene las habilidades para desempeñar 

cualquier trabajo que la gerencia de desarrollo 

social y humano le asigne 
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Anexo 3: 

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD 
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Confiabilidad de cuestionario 

 

Variable 1: Rotación  

 

 

 

 

 

Variable 2: Productividad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,810 12 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,803 12 
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Anexo 4: Base de Datos en SPSS v. 25 
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Anexo 5: 

AUTORIZACIÓN 
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ANEXO 6:  

ARTÍCULO CIENTIFICO 

1. TITULO 

Rotación y productividad del personal de la Gerencia de desarrollo social y humano. 

Municipalidad Provincial del Santa – 2019. 

2. Autora: 

Sara Raquel Chavez Fernandez, sarah.chavez.17@gmail.com, egresada de la escuela de 

post grado de la Universidad Cesar Vallejo Chimbote – Perú 2019. 

3. Resumen: 

La presente investigación titulada, Rotación y productividad del personal de la Gerencia de 

desarrollo social y humano. Municipalidad Provincial del Santa - 2019, tuvo como objetivo 

general determinar la relación entre las variables rotación y productividad del personal de la 

Gerencia de desarrollo social y humano, corroborado mediante el coeficiente Rho de 

Spearman se determinó que P. valor = 0.000 <0.05 lo cual indica que las variables Rotación 

y Productividad se relacionan significativamente y su coeficiente de correlación  r = -0,759 

indicando que existe una correlación inversa en grado alto, a la par también se 

correlacionaron la variable Rotación con las dimensiones de la variable productividad las 

cuales son eficiencia, eficacia y satisfacción laboral teniendo como resultado una correlación 

significativa.  El estudio fue de tipo aplicado, de enfoque cuantitativo, de diseño no 

experimental, transversal y correlacional, contó con una población de 95 trabajadores, se 

utilizó la técnica de la encuesta cuyo instrumento utilizado fue el cuestionario los cuales 

están conformados por 12 preguntas cerradas, para que puedan marcar según la escala de 

likert, además fue sometido a validación de juicio de expertos y se midió la confiabilidad 

mediante el alfa de alfa de Cronbach con un resultado de 0, 810 para la rotación y 0, 803 

para la productividad.  

4. Palabras claves: Rotación de personal, productividad, selección de personal  

5. Abstract: 

The present research entitled, Rotation and productivity of the staff of the Social and Human 

Development Management. Santa Provincial Municipality - 2019, had as a general objective 

to determine the relationship between the rotation and productivity variables of the staff of 

the Social and Human Development Management, corroborated by the Spearman Rho 

coefficient, it was determined that P. value = 0.000 <0.05 which indicates that the variables 

mailto:sarah.chavez.17@gmail.com
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Rotation and Productivity are significantly related and their correlation coefficient r = -0.759 

indicating that there is an inverse correlation in a high degree, at the same time the Rotation 

variable was also correlated with the dimensions of the productivity variable which are 

efficiency, work efficiency and satisfaction resulting in a significant correlation. The study 

was applied, quantitative approach, non-experimental, cross-sectional and correlational 

design, had a population of 95 workers, the survey technique was specified whose instrument 

was the questionnaire which are made up of 12 closed questions, so that they can mark 

according to the likert scale, it was also once an expert judgment validation and reliability 

was measured using Cronbach's alpha with a result of 0.810 for rotation and 0.803 for 

productivity 

6. Keywords: Personnel turnover, productivity, personnel selection. 

7. Introducción: 

En la actualidad se observa que en las entidades públicas la rotación del personal incide 

mucho en la productividad del personal, puesto que estos no logran comprometerse con la 

organización y sus áreas, al encontrarse en constante desequilibro laboral con las excesivas 

salidas del personal de la entidad. Las causan más conocidas que generan una alta rotación 

son la carga laboral, las exigencias, una mala cultura organizacional, baja remuneración entre 

otros, estas causas llegan a ser un dolor de cabeza en los directorios porque al causar una 

alta rotación también se genera  pérdidas económicas al realizarse un nuevo proceso de 

contratación, es por esto que se dice que puede tener un efecto negativo en una institución, 

además de llevar a una pérdida de productividad, rentabilidad, conocimiento corporativo, y 

habilidades y competencias. Adicionalmente, la rotación de personal no es solo un problema 

para la institución que experimenta una rotación de personal; también puede causar dolores 

de cabeza a las instituciones externas que se comunican con ellos. Puede ser difícil mantener 

una relación con una institución con una alta rotación de personal, y puede ser difícil saber 

cómo comunicarse efectivamente con ellos a través de este período. Por lo expuesto 

anteriormente se justificó el desarrollo de la investigación “Rotación y productividad del 

personal de la Gerencia de desarrollo social y humano. Municipalidad Provincial del Santa 

- 2019”, contribuye a reforzar los conocimientos sobre rotación del personal y productividad 

en los gobiernos locales. En la presente investigación se cuentan con los siguientes 

antecedentes: A nivel internacional Cárdenas (2011) en su estudio concluyo que las 

organizaciones tanto las que se dedican al oficio de seguridad particular como las de 
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actividades comerciales de ropa, son empresas que experimentan de una rotación de personal 

bastante alto, y esto se debe a la cantidad de horas que laboran. Villegas (2012) concluyo 

que conforme a los resultados del estudio, las causas de rotación fueron las siguientes: Otro 

trabajo, salario, viaje a USA, familia, Universidad, mala actitud de servicio, ambiente de 

trabajo y llamadas de atención, además se identificó el nivel de rotación de la entidad 

financiera donde se encontró un nivel de rotación moderado alto. Castillo y Sabando (2018), 

realizo un estudio donde determino que existe una relación entre las variables rotación de 

personal y productividad, además se identificó que la rotación incidió negativamente en la 

productividad de la compañía. Posteriormente Ccollana (2015), halló que existe una relación 

entre la rotación de personal y el absentismo con la productividad de los operarios en la 

empresa Ángeles Eventos en el 2010 sí es significativa; sin embargo, éstas no inciden de 

forma directa con la productividad. En cuanto a la relación entre la rotación de personal y la 

productividad, se demostró que la relación sí es significativa. Cusacani (2017), aduce que la 

rotación del personal está relacionada inversamente con la productividad de la empresa, y el 

índice de rotación del personal con un nivel medio por que se da la rotación por temporadas 

y el nivel de productividad se mantiene en un nivel medio. Pilco (2017), concluyo que a 

mayor rotación del personal se da menor productividad y a menor rotación se tiene mayor 

productividad. Salazar (2018) llegó a la conclusión que existe relación significativa entre la 

rotación del personal y la productividad en los trabajadores además de afirma que se 

relaciona significativamente la insatisfacción y la productividad en los trabajadores, por lo 

que el estudio también revelo que existe relación significativa entre los bajos sueldos y la 

productividad en los trabajadores. Con respecto a Rotación de personal Chiavenato (2011) 

define a la rotación de personal como un flujo de entrada y salida de personal en una 

organización. La rotación del personal puede estar destinada a inflar el sistema de nuevos 

recursos, es decir tener mayores entradas que salidas o viceversa.  La rotación del personal 

se podría medir anualmente y seria el porcentaje de personal que entran y sale de la 

organización durante ese tiempo. Para definir a la segunda variable tenemos a López (2016), 

indica que es la celeridad por el que se logra realizar algún trabajo encomendado, no solo es 

la transformación física, tangible o visible sino también conlleva a las transformaciones 

intangibles donde se basa la creatividad, el juicio y lo inmaterial. La formulación del 

problema para esta investigación es  ¿Qué relación existe entre la rotación y productividad 

del personal de la Gerencia de desarrollo social y humano en la Municipalidad Provincial 

del Santa - 2019?. Por lo tanto, este trabajo de investigación tiene como objetivo general: 



 

64 
 

Determinar la relación entre rotación y productividad del personal de la Gerencia de 

desarrollo social y humano en la Municipalidad Provincial del Santa – 2019. De igual manera 

se plantearon cinco objetivos específicos, dos de ellos son objetivos descriptivos referentes 

a identificar el nivel de rotación y de productividad del personal de la Gerencia de desarrollo 

social y humano, así mismo se formularon 3 objetivos específicos para determinar la relación 

entre rotación y la productividad en las dimensiones eficiencia, eficacia y satisfacción laboral 

del personal de la Gerencia de desarrollo social y humano de la Municipalidad Provincial 

del Santa respectivamente. 

8. Método: 

De acuerdo a su finalidad es aplicada puesto que busca solucionar problemas prácticos, de 

la misma manera su origen es cuantitativa porque se focaliza en los aspectos susceptibles y 

observables. El estudio es no experimental debido a que observa el fenómeno en su entorno 

natural, sin hacer cambios o manejos, para que posteriormente se analicen. En 

correspondencia a su alcance temporal el estudio es transversal porque se realiza le estudio 

en un momento dado y tiene carácter correlacional debido a que busca cuantificar el grado 

de relación que existe entre dos variables en este caso busca medir la relación entre rotación 

y productividad. La población para el presente estudio estuvo constituida por los 98 

trabajadores de la Gerencia de desarrollo social y humano de la MPS. No se trabajó con una 

muestra debido a que el número de la población es pequeño, entonces se desarrolló el estudio 

con la totalidad de trabajadores. El muestreo fue aleatorio simple a un total de 20 trabajadores 

para someter al instrumento a las pruebas de confiabilidad. Se utilizó la técnica de la encuesta 

la cual tiene 12 preguntas cerradas para cada variable, para que puedan marcar según la 

escala de Likert. La aplicación del instrumento para la recolección de datos se realizó en un 

solo día. Luego fueron tabulados en los programas de análisis de datos (Excel y SPSS), al 

finalizar se realizaron los cruces necesarios para dar respuesta a los objetivos planteados. 

9. Resultados: 

Respecto al objetivo general se observó lo procesado de correlación de spearman para las 

variables de estudio; se determinó que P. valor = 0, 000 < 0,05 lo cual indica que rotación y 

productividad se relacionan significativamente con lo que se rechaza la hipótesis nula, 

además su coeficiente de correlación es – 0,759 que indica que existe una correlación inversa 

en grado moderado. De estos resultados se deduce que, a mayor rotación, menos 
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productividad o viceversa. Para el primer objetivo específico se observó que el 54.7% del 

total del personal considera que el nivel de rotación dentro de la gerencia es nivel medio, en 

cambio el 23.2% del total del personal considera que es un nivel bajo, mientras que el 22.1% 

del total del personal considera que es nivel alto. Para el segundo objetivo específico se 

observó que 42.1% del total del personal considera que el nivel de rotación dentro de la 

gerencia es nivel medio, en cambio el 32.6% del total del personal considera que es un nivel 

bajo, mientras que el 25.3% del total del personal considera que es nivel alto. En el tercer 

objetivo se determinó que P. valor = 0, 000 < 0,05 lo cual indica que la rotación y la eficiencia 

se relacionan significativamente con lo que se rechaza la hipótesis nula, además su 

coeficiente de correlación es – 0,657 que indica que existe una correlación inversa en grado 

moderado. De estos resultados se deduce que a mayor rotación, menos eficiencia o viceversa. 

En el cuarto objetivo específico se observó que P. valor = 0, 000 < 0,05 lo cual indica que la 

rotación y la eficacia se relacionan significativamente con lo que se rechaza la hipótesis nula, 

además su coeficiente de correlación es – 0,563 que indica que existe una correlación inversa 

en grado moderado. De estos resultados se deduce que, a mayor rotación, menos eficacia o 

viceversa. Por último, en el tercer objetivo específico se determinó que P. valor = 0, 000 < 

0,05 lo cual indica que la rotación y la satisfacción laboral se relacionan significativamente 

con lo que se rechaza la hipótesis nula, además su coeficiente de correlación es – 0,596 que 

indica que existe una correlación inversa en grado moderado. De estos resultados se deduce 

que a mayor rotación, menos satisfacción laboral o viceversa. 

10. Discusión: 

Según los datos obtenidos, considerando el objetivo general, determinar la relación entre 

rotación y productividad; se obtuvo como resultado de correlación de spearman para las 

variables de estudio; se determinó que P. valor = 0, 000 < 0,05 lo cual indica que rotación y 

productividad se relacionan significativamente con lo que se rechaza la hipótesis nula. De 

estos resultados se deduce que a mayor rotación se tiene menos productividad o viceversa. 

Estos resultados se asemejan con los datos obtenidos por Cusacani (2017) en su 

investigación concluyo que la rotación del personal está relacionada inversamente con la 

productividad de la empresa, estableciéndose una relación de que a mayor rotación del 

personal se da menor productividad o viceversa. En cuanto al primer objetivo específico, el 

54.7% del total del personal considera que el nivel de rotación dentro de la gerencia es nivel 

medio. Este resultado se asemejan con Villegas (2012) en su investigación concluyo que 
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conforme a los resultados del estudio, las motivos de rotación fueron: viaje a Usa, 

Universidad, otro trabajo, familia, mala actitud de servicio, ambiente de trabajo y llamadas 

de atención, además se identificó el nivel de rotación de la entidad financiera donde se 

encontró un nivel de rotación es moderado y los motivos de rotación, menos reiterativos 

fueron: Salario y mala actitud de servicio. Por otra parte el segundo objetivo específico que 

el 42.1% del total del personal considera que el nivel de rotación dentro de la gerencia es 

nivel medio esta conclusión difiere con  el estudio de  Castillo y Sabando (2018) donde 

concluyeron que existe una relación entre las variables rotación de personal y productividad, 

además se identificó que la rotación incidió negativamente en la productividad de la 

compañía, ya que a mayor rotación de personal la producción por personal iba disminuyendo 

progresivamente por año. Teniendo en cuenta el tercer objetivo específico se obtuvo como 

resultado  que P. valor = 0, 000 < 0,05 lo cual indica que la rotación y la eficiencia se 

relacionan significativamente además su coeficiente de correlación es – 0,657 que indica que 

existe una correlación inversa en grado moderado este resultado se asemeja al estudio 

realizado por Cárdenas (2011) donde concluyo que las organizaciones tanto las que se 

dedican al oficio de seguridad particular como las de actividades comerciales de ropa, son 

empresas que experimentan una rotación de personal bastante alto, y esto se debe a la 

cantidad de horas que laboran. Asimismo teniendo en cuenta el cuarto objetivo específico, 

se tiene como resultado que P. valor = 0, 000 < 0,05 lo cual indica que la rotación y la eficacia 

se relacionan significativamente además su coeficiente de correlación es – 0,563 que indica 

que existe una correlación inversa en grado moderado. Estos resultados se asemejan con el 

estudio de Ccollana (2015) donde afirma que existe una relación entre la rotación de personal 

y el absentismo con la productividad de los operarios en la empresa, teniendo una correlación 

significativa; sin embargo, éstas no inciden de forma directa con la productividad. Por ultimo 

en referencia al quinto objetivo específico se determinó que P. valor = 0, 000 < 0,05 lo cual 

indica que la rotación y la satisfacción laboral se relacionan significativamente y su 

coeficiente de correlación es – 0,596 que indica que existe una correlación inversa en grado 

moderado. De estos resultados se deduce que a mayor rotación se tiene menos satisfacción 

laboral o viceversa, estos resultados tienen una semejanza con respecto  a la investigación 

de Salazar (2018) donde concluyó que existe relación significativa entre la rotación del 

personal y la productividad en los trabajadores además de afirma  que se relaciona 

significativamente la insatisfacción y la productividad en los trabajadores, por lo que el 

estudio también revelo que  existe relación significativa entre los bajos sueldos y la 
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productividad en los trabajadores y por ultimo nos indica que existe relación significativa 

entre la mala integración del trabajador y la productividad en los trabajadores. 

11. Conclusiones: 

Se determinó que la variable rotación y la variable productividad se relacionan 

significativamente, además su coeficiente de correlación es – 0,759 que indica que existe 

una correlación inversa en grado moderado. De estos resultados se deduce que a mayor 

rotación de personal menos productividad o viceversa. Con respecto a la rotación se 

determinó que el nivel de rotación dentro de la gerencia es nivel medio. Con respecto al 

segundo objetivo específico se concluye que el 42.1% del total del personal considera que 

el nivel de productividad dentro de la gerencia es nivel medio. Referente al tercer objetivo 

específico se concluye que la variable rotación y la dimensión eficiencia se relacionan 

significativamente. En el cuarto objetivo específico se concluye que la variable rotación y la 

dimensión eficacia se relacionan significativamente y su coeficiente de correlación es – 

0,563. Por último el quinto objetivo específico se concluye que la variable rotación y la 

dimensión satisfacción laboral se relacionan significativamente con un coeficiente de 

correlación es – 0,596 que indica que existe una correlación inversa en grado moderado. 
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