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RESUMEN

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo general demostrar la relacion de la Rotacion

del personal con el estrés laboral en la Municipalidad Distrital mi Pert, Callao 2019.

Metodolégicamente comprende a una investigacion aplicada con enfoque cuantitativo y
método hipotético deductivo, de nivel descriptivo correlacional con disefio no experimental
transversal, ya que se muestra la relacion entre Rotacion del personal y estrés laboral. La
muestra fue de 50 colaboradores de la Municipalidad Distrital mi Pert especificamente del
area de Administracion y Desarrollo urbano elegidos de manera intencional. Para la
recoleccion de informacion se aplico la técnica de la encuesta para ambas variables y como
instrumento el cuestionario que tiene un total de 24 items. Presentan una fiabilidad con el
Alfa de Cronbach de 0,767 es decir obtuvo una fiabilidad alta, de mismo modo fueron

validados mediante juicio de expertos quienes afirmaron la validez de los cuestionarios.

Los resultados fueron aplicados al software SPSS version 22 y se evidencid que, si existe
relacion positiva moderada entre Rotacion del personal y estrés laboral en la Municipalidad
Distrital mi Pert, ya que el resultado del Rho de Spearman fue de 0,646, por lo tanto, se

aprobd la hipotesis.

Palabras clave: Rotacion, estrés, satisfaccion, motivacion, colaboradores, clima laboral.
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ABSTRACT

The main objective of the research work was to demonstrate the relationship between staff

turnover and work stress in the District Municipality of Peru, Callao 2019.

Methodologically, it includes an applied research with a quantitative approach and
hypothetical deductive method, descriptive correlational level with transversal
nonexperimental design, since the relationship between personnel rotation and work stress is
shown. The sample was of 50 employees from the District Municipality of my Peru,
specifically from the area of Urban Administration and Development, chosen intentionally.
For the collection of information the survey technique was applied for both variables and as
an instrument the questionnaire that has a total of 24 items. They present a reliability with
Cronbach's alpha of 0.767, that 1s, they obtained high reliability, and they were validated by

expert judgment who affirmed the validity of the questionnaires.

The results were applied to the software SPSS version 22 and it was evidenced that if there is
a moderate positive relationship between staff turnover and work stress in the District

Municipality of Peru, since the result of Spearman's Rho was 0.666, therefore, the hypothesis.

Keywords: Rotation, stress, satisfaction, motivation, collaborators, work climate.
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LINTRODUCCION:

En la realidad problematica, actualmente las empresas u organizaciones de gran magnitud
0 pequefias cuentan con cierto nimero de trabajadores con estrés laboral y una de las
principales razones es la rotacion del personal debido a que los colaboradores no se sienten
satisfechos con su grupo de trabajo, no se sienten a gusto con las labores que realizan y no
se sientes comodos en su zona de confort.

Por tanto, el trabajador ante una circunstancia si se le exige mucho para tomar
decisiones o tiene sobrecarga de trabajo, este no dara las soluciones correctas y necesarias
para el caso y esto puede generar un grave problema para la empresa como también para
su bienestar. Estos problemas influyen a que los trabajadores no puedan ejercer sus
habilidades ni destrezas de manera eficiente y eficaz en sus actividades y esto conlleva a
cambiarse de trabajo. Este tema en muy controversial en toda organizacidon, eventos
profesionales, escuelas, universidades y no solo a nivel local sino global, porque hoy en
dia el estrés laboral es un problema en toda empresa ya que esto genera un desequilibrio
en el rendimiento de los trabajadores y también con el crecimiento para la empresa.

En el contexto internacional, en Chile el estrés laboral es una de las principales
causas de rotacion de personal, ya que esto origina un gran incremento en los costos para
la formacion de nuevos trabajadores como charlas, talleres o capacitaciones. De acuerdo a
los datos de la empresa reclutadora Page Personal, el 18,7% de los trabajadores, es decir,
2 de cada 10 personas, quieren buscar nuevas alternativas laborales porque se sienten
estresados.

Muchas instituciones u organizaciones proponen nuevas estrategias para mejorar el
estrés laboral de sus colaboradores, en base al entorno de la empresa como mejoras en la
infraestructura, clima laboral, liderazgo, motivaciéon entre otros. Es por ello que
especializados en recursos humanos dicen que para que las organizaciones empresariales
prosperen es fundamental forjar un buen clima laboral es por esta razon que resulta vital
que el ambito de trabajo sea estimulante para todos o de lo contrario esto se convertiria en
un gran problema para que la empresa siga en marcha. Un estudio elaborado por la
consultora de Recursos Humanos Adecco afirma que el 43% de los trabajadores se sienten

estresados por conservar una mala relacién y/o reciprocidad con su jefe y/o compaiieros;



el 29% por la falta de reconocimiento; el 12% por la alta carga de trabajo y un 7% por no
poseer vacaciones.

En el contexto nacional, segin Jacqueline Rojas, docente de Psicologia de la
Universidad Privada del Norte (UPN), cerca del 60% de la poblacion del Pert sufre estrés
y el 70% de trabajadores peruanos sufren estrés laboral. Esto se debe a los conflictos
interpersonales que surgen en una empresa, la escasez de correlatividad entre
colaboradores y la sobrecarga de responsabilidades. Por otro lado, el periédico trome
(2018), indico que el 60% de trabajadores peruanos tienen estrés laboral debido al exceso
de trabajo, dormir pocas horas y también por no llevar una buena alimentacion. Segin
estudios realizados por el instituto nacional cardiovascular, el estrés laboral aumenta los
riesgos de padecer de males cardiacos, ya que hay muchos jovenes que se esmeran mucho
por conseguir el puesto de trabajo que desean que llegan al extremo de estresarse por el
exceso de trabajo y esto lleva a que puedan sufrir hasta un paro cardiaco, por ello se
recomienda establecer un buen clima laboral, tener una buena alimentacion y programar
bien su dia tanto en lo personal como en lo laboral.

Reducir el nivel de rotacion en las organizaciones es un reto en la empresa, el Peru
se encuentra en el tercer lugar por obtener el mayor porcentaje de rotacion de personal en
América Latina, destacando el 18% frente al promedio, que esta entre 5 y 10%. La rotacion
se da por varios motivos como el estrés, falta de motivacion, un mal clima laboral, falta de
beneficios laborales, mala remuneracion, renuncias, etc.

En el contexto local, respecto a la Municipalidad Distrital mi Pert que pertenece a
la provincia constitucional de callao, es una institucion de servicios publicos cuya finalidad
es satisfacer las necesidades de la poblacion, si bien se hace una buena gestion dentro de
la institucion, se identificdé como problemas principales la rotacion del personal y el estrés
laboral , ya que cada cierto tiempo cambian al personal ya sea por el cambio de alcalde o
gerentes, también por problemas de remuneracion y por un mal clima organizacional, esto
ocasiona la molestia e insatisfaccion en los trabajadores.

Por esta razon se pretende ayudar a la municipalidad de mi Pert para que sepa de
lo importante que es tener bien a sus trabajadores ya que ellos son el punto clave de toda

organizacion, para ello se realizd un diagnostico para que se tomen las medidas



correspondientes desde la insatisfaccion del personal hasta el clima laboral. Por
consiguiente, la presente tesis tiene como propoésito demostrar la relacion que existe entre
la rotacion del personal y el estrés laboral.

En los trabajos previos, respecto a los antecedentes internacionales se encuentran
Chourio (2017), en su trabajo de investigacion realizada en Venezuela, tuvo como
problema la constante rotacion de los trabajadores del area de administracion, por ello se
establecié como objetivo analizar el proceso de rotacion del personal para determinar con
mayor precision los causantes del problema. En la parte metodologica, la investigacion
cuenta con un disefio no experimental con un nivel descriptivo, se tomd una muestra de 12
individuos de la misma empresa tomando como instrumento de recoleccion de informacion
el cuestionario. Finalmente, se llegd a concluir mediante el proceso de observacion que
algunos empleados reconocen que no se toma en cuenta la opinion ni el desempeio de los
trabajadores, por tal motivo se recomendd que se tiene que motivar a los trabajadores por
lo cual se sugiere que se realicen asambleas o reuniones con los trabajadores para que ellos
puedan expresar sus incomodidades, inconformidades, dudas de manera directa con sus

jefes de area sobre las acciones y gestiones que toma la empresa.

Arias (2014), en su investigacion realizada en Guayaquil: El problema fue el
impacto que origina la salida excesiva de personal, por ello su objetivo fue analizar las
causas que provocan la alta rotacion. La investigacion es de tipo mixto cuanti-cualitativo,
tuvo un disefio no experimental debido a que no se manipularon las variables y corresponde
a una investigacion Transversal. La muestra que se selecciond fue de 364 colaboradores.
En conclusion, se analizaron los efectos que provocaban la alta fluctuacion del personal en
la compaiiia uno de estos fueron los gastos elevados que costeaba la empresa, por ende, se
recomendd implementar programas de incentivos ya sean monetarios 0 no monetarios
segun su desempefio y también realizar capacitaciones para los jefes inmediatos para que

se desarrolle mejor liderazgo y comunicacion.

Paredes (2016), en su investigacion realizada en Ecuador: La investigacion,

presento el problema en los colaboradores que estan expuestos a riesgos psicosociales que



eventualmente pueden deteriorar su salud tanto fisicamente como mentalmente, generando
un declive en la productividad de la empresa. El objetivo fue examinar la afinidad del estrés
laboral en el desempefio del personal de la compaiiia y establecer las consecuencias que
tiene el estrés en la salud de los trabajadores; El trabajo investigativo utiliz6 el enfoque
cuali-cuantitativo, mediante técnicas cualitativas, disefidndose un cuestionario con 26
interrogantes estadisticamente con el método T de student que con un 95% de nivel de
significancia y un 5% de margen de error. Se lleg6 a la conclusion que, para reducir esta
problemadtica, es esencial conservar un equilibrio en la carga laboral, que permita el
desempetio apropiado de las actividades asignadas, manteniendo una adecuada distribucion

de tareas y responsabilidades.

Cabrera (2015), en su investigacion realizada en Ecuador, se observo que el
problema fue la gran cantidad de colaboradores sufren de estrés, tuvo como objetivo
describir las cualidades del estrés laboral y el desempefio laboral. El trabajo de
investigacion es de tipo aplicada y se desarrolld con un enfoque cuali-cuantitativo, para
establecer la existencia de estrés laboral se aplicd un test .Se concluyd que se debe disefiar
una guia de pausas activas para el personal policial con el interés de disminuir las tensiones
por las extensas cargas laborales y se recomendd realizar ejercicios practicos para las
distintas partes del cuerpo, estas estaran a cargo bajo la supervision del oficial con la

intencion de evitar tensiones y molestias para que el desempefio laboral sea 6ptimo.

Jiménez (2015), en su trabajo de investigacion realizada en Ecuador: La
investigacion evidencidé como problema la poca importancia que le dan al tema como
también la falta de medidas preventivas sobre estrés laboral en los trabajadores, generando
problemas de salud, es por ello que se mostr6 como objetivo determinar el estrés laboral
en los trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado. La metodologia de la
investigacion fue de tipo descriptiva, transversal, prospectiva y bibliografica; para su
ejecucion se utilizd una muestra de 60 personas. Finalmente concluy6 que el estrés laboral
conllevard a desarrollar problemas de salud en general como también a dificultar el

desempefio laboral y se recomend¢ al personal continuar realizando talleres sobre técnicas



anti estrés aplicables para conseguir relajarse y desestresarse con ello disminuir los

diferentes niveles de estrés laboral.

Respecto a los antecedentes nacionales se encuentran, Falcoén (2017), en su
investigacion realizada en Lima - Peru: Esta institucion mostrdé como problema en el clima
laboral de sus trabajadores y también en la rotacion de personal. El objetivo fue determinar
qué relacion existe entre el Clima Laboral y la Rotacion del Personal Administrativo. La
investigacion es de tipo aplicada. La poblacion estudio fueron los trabajadores
administrativos conformada por 80 colaboradores, luego de ello los resultados fueron
procesados y examinados en el software estadistico SPSS. Finalmente se determin6d que
existe correlacion entre la Motivacion y la Rotacidon del personal Administrativo y se
recomendd que para conseguir una mayor productividad de los trabajadores se deberia
ofrecer un bono extra o una remuneracion extra en este caso una planilla administrativa

para que se puedan pagar las horas extras que el personal trabajara.

Zavaleta (2017), en su investigacion realizada en Lima norte: La investigacion
presentd como objetivo conocer la correlacion que existe entre la rotacion de personal y la
productividad laboral. Se realizé la investigacion aplicada con un nivel descriptivo y un
disefio no experimental - transversal y se elabor6 una encuesta a 130 colaboradores
escogidos por muestreo no probabilistico intencional. La normalidad de las variables se
realizd con la prueba de Kolmogorov Smirnov. Se concluyd que existe relacion entre la
rotacion de personal y la productividad laboral en la Empresa Algodonera S.A. Finalmente
se recomendo6 implementar procedimientos que ayuden a la organizacion a tener una mejor

gestion de tu talento humano, asi como de sus recursos.

Tuesta (2016), en la investigacion realizada en Los olivos, presentd como problema el
elevado estrés laboral, por tal motivo su objetivo fue comprobar la relacion que prevalece
entre el Estilo de Manejo de Conflictos y Estrés Laboral para poder identificar las
insuficiencias y desacuerdos de los colaboradores. Para recaudar datos, se trabajo con una

muestra de 186 trabajadores. Se concluyd como resultados que el manejo de conflictos en



los trabajadores del area de serenazgo fue “Complaciente”, seguido del estilo
“Colaborador”, asimismo el grado de estrés laboral predominante fue el Nivel Bajo, por
ello se recomend6 al Municipio, desarrollar programas de capacitacion y talleres para la
formacion de cada individuo orientado a las variables estudiadas.

Campafia (2016), en su investigacion realizada en Lima norte, se observo cémo
problema el indice elevado de estrés en sus trabajadores, por ello se propuso como objetivo
determinar las causas midiendo el nivel de estrés laboral que manifiestan los servidores
publicos del municipio. El trabajo de investigacion fue de tipo basica con corte transversal
no experimental de enfoque cuantitativo, se emple6 como técnica de la encuesta. Se llegd
a la conclusion, que el mayor porcentaje de personal estresado es de sexualidad masculino
con un 68.12%, mientras que en minimo porcentaje se encuentra el sexo femenino con un
33.88% y se recomendd extender la poblacion de estudio en otras
Municipalidades para que las politicas a desplegar en el marco de la nueva administracion
publica orientada al respeto de los derechos humanos para ofrecer un servicio efectivo,

eficaz y conveniente.

Ticona (2017), en su investigacion realizada en Puno, se manifestd6 como problema
el estrés y el rendimiento laboral de los trabajadores. Por tal motivo, la investigacion
presentd como objetivo establecer la relacion del estrés y el rendimiento laboral del
personal administrativo, la metodologia plasmada fue el enfoque cuantitativo, método
deductivo y de tipo descriptivo, se uso el cuestionario como instrumento. Se concluyd, que
en referencia al nivel de estrés laboral los trabajadores en su generalidad registran un nivel
de estrés evidente con un 33% segln los resultados y se recomend6 que el area de recursos
humanos debe ejecutar un test de habilidades a los trabajadores para estar al tanto cuales
son las caracteristicas de cada uno y poseer registro de datos de la evaluacion para la
retribucion de tareas, segiin sus habilidades o destrezas que posee cada individuo para
reducir las exigencias laborales que se dan en el organismo y enmendar el rendimiento

laboral .



En relacion a las Teorias relacionadas a la Variable 1 Rotacion del personal se
encuentra la “Teoria de los dos factores” o también llamada “Teoria de la motivacion e
Higiene”, la cual estd mas relacionada al trabajo y al colaborador ya que existe una
ideologia que indica que el vinculo entre un individuo y su trabajo es indispensable para
definir el éxito o el fracaso del mismo. Por tanto, Rosas (2017), menciona a Herzberg que
define dos tipos de necesidades que influyen de distintas maneras en el comportamiento
humano:

Factores motivacionales (satisfaccion), Son aquellos que estan mas relacionados con el
sentimiento y el desarrollo de tareas que uno desempefa en su centro laboral como el
reconocimiento, logros, trabajo estimulante, etc.

Factores higiénicos (insatisfaccion), Son aquellos factores externos que generan
insatisfaccion si no se estimula de manera correcta, es decir el ambiente que rodea al
trabajador debe ser adecuado para que no se desmotive y pueda cumplir las obligaciones
de manera eficiente como las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales, sueldo,

etcétera.

2 FACTORES DE HERZBERG

satisfaccion | No satisfaccion_|

Motivadores

< >
< >

Logro, reconocimiento, trabajo, responsabilidad, avance, crecimiento

No insatisfaccion LlnsatlsfacaonJ

Higiene -
& >

<
<

Politicas empresa, supervision, relaciones, condiciones fisicas, salario

Figura I: Teoria de la motivacion e higiene, Herzberg (1959).

Por otro lado, esta la teoria de las necesidades de McClellan, tal como su nombre lo indica
se establecio en referencia a la motivacion en base a las necesidades que obtiene cada

individuo con el pasar de los afios. Esta teoria sirve para poder motivar a un grupo de



personas para que puedan trabajar con mayor eficacia para el desarrollo de objetivos. Por

ello McClellan (1989) sostuvo que, las personas conservan tres tipos de necesidades:

Necesidad de logro, que se entiende como las aspiraciones, ansias, anhelos de una
persona al querer sobresalir del resto. Esto conlleva a que las personas se propongan metas
a si mismas con el objetivo de alcanzarlas ya que, se caracterizan por el trabajo bien hecho,
aceptan retos y responsabilidades muy elevadas.

En relacion a lo citado por Rodriguez (2013), la necesidad de logro se determina
como la necesidad por conseguir un objetivo y cumplir metas. Parte de dos sentimientos
diferentes una razonable esperanza de ¢éxito esto puede ser un refuerzo que afecta
positivamente, mientras que el miedo a una razonable esperanza de €xito es la angustia a
fallar, significa que puede ser fortalecido por un refuerzo nocivo.

Necesidad de Poder, se refiere a los individuos que tienen la necesidad de sentirse
importantes ante la sociedad a fin de influir, tener poder y dominio ante los demas.
Fernandez (2014) define a la necesidad de poder como la reaccidon que poseen algunos
individuos como el de influir y controlar a otras personas, al punto de adquirir
reconocimiento por parte de ellas. Los individuos que corresponden a este tipo de
motivacion tienen la urgencia de ser considerados importantes y de obtener un status de
responsabilidad y compromiso, asimismo de recibir un refuerzo efectivo constantemente.

Necesidad de afiliacion, se comprende al afan de querer entablar una relacion de
manera positiva con un grupo de personas ya sea de amistad o para formar un buen clima
laboral en la organizacion, estos individuos se representan porque no se sienten satisfechos
al trabajar de manera individual sino en equipo.

Gutiérrez (2015), define la necesidad de afiliacion como la preocupacion e
impaciencia por construir y conservar una relacion afectiva positiva con un individuo. Esta
necesidad se trata del deseo de un individuo de relacionarse con otras personas, por ello se

considera una necesidad social.



Niveles de las motivaciones sociales

afiliacion

motivacion
es sociales

poder
influencia

Figura 2: El proceso de la Teoria de McCllelland (1989)

Por tltimo, Maslow en el afio 1943 propone la “Teoria de la Motivacion Humana”, que se
refiere a las necesidades y elementos que influyen en la motivacion a las personas; en tal
sentido, se identifican cinco tipos de necesidades que se consideran mediante un orden
jerarquico ascendente en relacion a su importancia para la supervivencia y la capacidad de
motivacion.

Sarmiento (2018), menciona a Maslow que en su teoria nos da a entender sus 5 tipos de
necesidades humanas:

Necesidades fisiologicas, Estas son las necesidades basicas e indispensables de todo ser
humano para la permanencia del dia a dia, por ejemplo: comer, dormir, beber, respirar,
sexo.

Necesidades de seguridad, Se refiere a mantener una estabilidad fisica, emocional y
econdmica, que permitan tener calidad de vida, por ejemplo: seguridad de ingresos, de
salud, de trabajo, etc.

Necesidades de afiliacion o sociales, Estas necesidades representan las emociones,
sentimientos y deseos en la vida diaria, por ejemplo: amigos, familiares, pareja, trabajo,

etc. Necesidades de estima o reconocimiento, son aquellas necesidades que ayudan a



reconfortar la autoestima por ejemplo logros personales, reputacion, independencia,
autoconfianza, etc.

Necesidades de autorrealizacion, Este es el ultimo nivel de la pirdmide, es el mas alto, aqui
se encuentra el crecimiento de las necesidades internas como: metas, el desarrollo potencial

y espiritual, la moral, etc.

Niveles de las necesidades del ser humano

Autorrealizacion

e
A Autoestima

A -
y 00

Figura 3: Teoria de la piramide de Maslow (1943).
El fenémeno de la rotacion del personal se dio a inicios de 1910 en Norteamérica, debido

a los altos costos que tenian que desembolsar las empresas para controlar los problemas de
rotacion del personal como por ejemplo en los indices de renuncias y despidos. Este hecho
se da porque la mayoria de colaboradores no estan motivados ni sienten conformes en su
area de trabajo, es decir no tienen la motivacion suficiente para desarrollarse laboralmente

en base a sus habilidades.

La rotacion de personal se define, segin Chiavenato mencionado por Chourio
(2017) como “la fluctuacion de personal entre una institucion y su entorno, es decir, se
interpreta como el volumen o la magnitud de personas que entran y salen de una empresa”.
(p. 12)

Para Robbins (1996), “La rotacion significa una dificultad en el trabajo eficiente de
una organizacion, ya que cuando el personal competente con experiencia se retira, es
fundamental encontrar y capacitar a los nuevos reemplazos para que se adapten a los

trabajos de responsabilidad” (P.27), el autor quiere decir que hoy en dia las empresas deben
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buscar estrategias que disminuyan estos problemas, para poder sobrellevar los cambios
repentinos como el retiro o salida de un trabajador.

La rotacion es definida por Reyes (2015) como, “el total de trabajadores que se
retiran e incorporan, en relacion a la totalidad de empleados de una organizacion”. (p. 163).
Segun lo dicho por el autor, es el cambio constante de personas en una institucion; es decir
la inestabilidad laboral debido a los problemas que surgen ya sea de la empresa o personales
de cada trabajador.

De acuerdo con los autores anteriores, Arias (2013), la rotacion es el ingreso y el
egreso de individuos a la organizacion. Segun Pillajo (2016), demuestra que hay dos tipos
de rotacion de personal: la rotacion interna y externa. La rotacion interna se basa en cambiar
a un trabajador de un area a otra, pero dentro de la misma organizacion ya sea ascensos por
un buen desempefio, descensos o por cambios repentinos que decide la empresa, pero es
una manera de conservar a sus trabajadores y la rotacion externa es cuando el trabajador
sale de manera voluntaria de la empresa en busca de nuevas oportunidades laborales otras
causas también pueden ser casos como: jubilacidon, muerte, incapacidad, despido, etc.

Por otro lado, Taylor (1999, p.6) también menciona que hay 3 maneras de desligarse
de una empresa como la rotacion voluntaria, esta se da cuando un colaborador decide
retirarse de la empresa la sean por motivos personales o profesionales. Esta decision se
puede dar a conocer porque el trabajador encontrd una mejor oferta laboral, quiere tener
mas tiempo para especializarse en otras ramas o tener mas tiempo para su familia, o
también porque no se siente bien en su trabajo ya sea por el salario, por el clima laboral y
por las condiciones laborales ya sean tangibles o intangibles.

La rotacidon voluntaria inevitable, esta se debe a decisiones esenciales del
trabajador, sin embargo, muchos estudios manifiestan que aproximadamente el 80% de
estos problemas de discordias laborales se pueden enmendar, ya que la mayoria de veces
es por fallas en los contratos o una mala adaptacion entre el empleado y su puesto de
trabajo; es decir que el trabajador no encaja en su puesto de trabajo o viceversa. Pérez
(2013, p.19)

Y, por ultimo, la rotacion laboral involuntaria esta se genera cuando los directivos

de la empresa determinan concluir la relacién con un trabajador, ya sea por motivos de
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salario o el bajo desempefio en las actividades. En las rupturas involuntarias salen afectados
tanto el colaborador como la empresa ya que el colaborador queda sin trabajo y en la
empresa se generan altos gastos debido a la rotacion de personal.

Cabe resaltar, que los costos de rotacion de personal como reclutamiento, seleccion,
documentacion, ingresos, etc. Causan un gran impacto en las empresas, es por ello que se
deben considerar con mayor importancia e interés ya que afectaria la productividad de la
empresa. Maier (2014) indica que “una corporacion con problemas de rotacion elevada esté
pésimamente calificada tanto por los empleados como la sociedad” (p.541). Por otro lado,
Werther y Davis (2008) revelan que, los costos de rotacion de personal son elevados,
porque no solo comprenden los gastos de reclutamiento y seleccion, sino también los gastos
que se originan la apertura de registros, la preparacion, la afiliacion del trabajador a
diferentes instituciones de seguridad social, etcétera. (p.228)

En otras palabras, el exceso de indice de rotacion es provocada porque los
trabajadores no se sienten plenos dentro de la organizacion, carencia de motivacion y
porque hay una mala relacion entre compaiieros y jefes. Por lo tanto, reducir el indice de
rotacion de personal puede generar un gran ahorro en la empresa, esto afecta de manera
positiva ya que esto ocasiona una mayor estabilidad laboral y emocional entre los

colaboradores y la empresa.

Dimensiones de rotacion del personal, se encuentra la dimensioén 1 Satisfaccion
laboral, donde Robbins (1996, p.81), “la expone como las actitudes positivas principales
del individuo hacia su empleo”. Quiere decir es el trabajador que se siente complacida o
contento con su trabajo y las actividades que realiza o de lo contrario si no se siente a gusto,
pues tendré actitudes negativas hacia sus compatfieros y la empresa.

Seglin Kast y Rosenzweig (1987), la satisfaccion en el trabajo es el componente
importante de Calidad de la Vida Laboral, por ello el buen desempefio del individuo debe
ser recompensado. Por otro lado, Locke (1976), preciso la satisfaccion laboral como el
"estado emocional positivo o satisfactorio de las percepciones a través de las experiencias

y/o conocimientos laborales del individuo". Se entiende segiin los autores que satisfacer a

12



los trabajadores ya sea remunerado o no remunerado es una manera positiva de lograr subir

el &nimo y el potencial en las funciones que se les corresponde.

Respecto a los indicadores de satisfaccion laboral se encuentran:

Logros, Es aquello que has estado intentando que te propones alcanzar y gracias a tus
habilidades tanto fisicas como mentales, los puedes obtener.

Reconocimientos, Es el reconocimiento del trabajo bien hecho, existen dos tipos verbal o
remunerado. El reconocimiento verbal se da cuando reconocen y felicitan tu trabajo de
manera publica con comentarios positivos, esto eleva la autoestima y esto impulsa a los
demas a desempenarse cada dia mejor. Por otro lado, esta los incentivos monetarios, que
es otra forma de reconocer el buen desempeio, pero de manera remunerativa.
Motivacion, “es el conjunto de aspectos materiales y psicologicos que le dan al individuo
satisfaccion y bienestar en sus necesidades basicas, provocando una conducta diferente que
logra alcanzar un resultado superior dentro de los objetivos de la organizacion”.

Robbins (1999, p.123). De acuerdo con el autor, son los elementos internos y externos de
una compafia que permiten que un colaborador se sienta motivado para realizar sus
actividades y cumplir con las metas de la empresa.

Estabilidad emocional, Es cuando un colaborador mantiene el control de sus emociones
dentro de su trabajo, pese a las dificultades que puedan encontrar siendo capaces de

sobrellevarlo.

Dimension 2 Remuneracion, Chiavenato (2007), mencionado por Cabrera (2015)
conceptualiza la remuneracién como: “La retribucion que el individuo obtiene a cambio de
ejecutar las labores de la organizacion” (p. 283). Son retribuciones que un trabajador recibe
a cambio de desempefarse de manera eficiente en sus actividades que se le encomienda,
ya que la empresa busca obtener resultados y el trabajador recibir una recompensa por lo
realizado.

Segtin Urquijo (1997), remuneracion se explica como el pago completo que percibe

un trabajador por la prestacion de sus funciones dentro de una corporacion. Por lo tanto las
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empresas invierten en personas que contribuyan con su trabajo, dedicacion, esfuerzo,

habilidades y destrezas.

Entre los Indicadores de remuneracion se encuentran:
Bonos laborales, Segtin el diario gestion, la bonificacion laboral se da en las empresas, en
funcion del desempefio en cada area, la ventaja de ofrecer estas compensaciones se vincula

directamente para elevar el nivel de eficiencia de los trabajadores.

Segtn padilla (2016), existen cuatro tipos de bonos que son los mas utilizados en Pert:
Bonos de productividad, Son los que se usan mas en el mercado, se entregan de forma
grupal o individual para el objetivo de metas planteadas en un tiempo especifico.

Bonos por permanencia, Es método para la retencion de talentos, entregandoles bonos para
que permanezcan en la empresa hasta que esta lo requiera.

Bonos por firma de contrato, Son para atraer candidatos de otras empresas, con el fin de
retribuir con mas beneficios al trabajador que deja su empleo antiguo.

Vales mensuales de alimento, este bono es el mas conocido, ya que siempre se les concede

a los trabajadores que cumplen bien su rol en las empresas.

Comisiones, Es un pago extra que se les concede a los trabajadores como premio, por
abastecer un servicio en un tiempo determinado. Werther (1995)

Gratificaciones, Fernandez (2016), define las gratificaciones como la suma de dinero
adicional a la remuneracion, que se les brinda a los colaboradores que cuentan con la
modalidad de contrato en dias festivos como fiestas patrias y navidad, de manera que

cubran los gastos ya que en fiestas se incrementan.

La Dimension 3 Clima laboral, Brunet (2013, p. 11), indica que la manera de
desenvolverse de un individuo en el trabajo, no depende solo de sus caracteristicas
personales, sino del modo en que siente su clima de trabajo y los elementos de la
organizacion. Se trata que debe haber una buena reciprocidad con todos sus compafieros

de trabajo incluyendo jefes, de manera que se perciba un buen ambiente.
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Alvarez, (2006) se refiere al clima organizacional como el entorno de la
organizacion y las percepciones del trabajador en relacion a las circunstancias en que se
encuentra su proceso de interaccion social y la estructura de la compaiiia como objetivos,
motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y
reciprocidad.

Entre los indicadores de clima laboral se encuentran:

Trabajo en equipo, Segun Gomez y Acosta (2003), el trabajar en equipo influye tanto en
los trabajadores como en la empresa de manera positiva y productiva, para el planteamiento
de ideas, innovaciones, desarrollo estrategias, toma de decisiones con criticas
constructivas, y de esta manera se obtengan unos buenos resultados.

Comunicacion, Para Fernandez (2014), la comunicacion es una técnica que facilita el flujo
de mensajes entre los trabajadores de una organizacion. Esta técnica es importante ya que
permite que los individuos de una empresa se relacionen y tengan una comunicacion
efectiva.

Relaciones interpersonales, Segiin Bisquerra (2013), “es una interaccién mutua entre dos
o mas personas” (p.23). Es decir, es la manera de relacionarse y mantener contacto con una
persona porque esto es fundamental en toda empresa para poder convivir en el &mbito
laboral.

Actividades integradoras, Son dindmicas que se emplean en una empresa para que los
trabajadores interactien entre ellos, para que tengan bienestar fisico e intelectual a la hora

de realizar las tareas en equipo de manera que mejore la organizacion.

En relacion a las teorias relacionadas a la variable 2 estrés laboral, la definicion de estrés
fue nombrado por primera vez en el ambiente de la salud por Selye en 1926 que lo describi6
como” la manifestacion no especifica del organismo del ser humano a toda demanda que
se le determine”, el autor quiere decir que, el organismo responde ante situaciones
estresantes de distintas maneras, generando tensidon y trastornos tanto fisico como
psicolégico en el ser humano ya sea por problemas, responsabilidades, agotamiento

muscular, etcétera.
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Existen 4 teorias sobre el estrés, son las siguientes:

Teoria psicolégica, Lazarus y Folkman (1920, p.19), definen el estrés psicoldégico como
un vinculo de una persona con el entorno. Esta teoria se relaciona con la parte mental del
ser humano, tomando esto como una situaciéon amenazante o de riesgo.

Teoria bioldgica, El fisilogo Cannon (1871), se refiere al estrés como la reaccion vital
inducido por situaciones adversas. Podemos deducir que son situaciones de condiciones
incomodas, que causan cambios fisiologicos en el organismo provocando diferentes
enfermedades como: gastritis, migrafias, tlceras, etc. También se encuentran las emociones
negativas que producen dafios en la salud por ejemplo cambio de trabajo, divorcios y
fallecimientos.

Teoria social, Lazarus y Folkman (1984), Esta teoria trata cuando una persona se relaciona
con el medio ambiente y la sociedad, pero esto muchas veces se convierte en algo dafiino
para su salud debido a que no tiene las habilidades sociales suficientes para su integracion
a un grupo de personas provocando el estrés.

Teoria industrial: Vitaliano (1988), explica esta teoria como la exigencia al personal que
existe en las empresas, es por ello que los empleadores piden a sus miembros que
mantengan la calma ante estas presiones, generando estrés y trastornos en la salud de los
trabajadores. Asi mismo afecta el clima laboral como las relaciones laborales generando
una productividad escasa.

El estrés laboral, Berrezueta (2014), el estrés es la escases de disponibilidad para brindar
respuestas adecuadas ante situaciones que producen consecuencias significativas y graves.
Es decir, son acontecimientos 0 momentos que ocurren al instante y son inesperadas para
el trabajador produciendo respuestas inapropiadas, poniendo en riesgo su bienestar
personal y el de la empresa, ya que en la actualidad el estrés es considerado por la fatiga
fisica y mental por el alto rendimiento y las sobre exigencias mandadas por los directores
o encargados.

Wallace (2014), define el estrés como el episodio que genera el desequilibrio fisiologico
o psicologico en el ser humano, lo agrupa en 2 categorias: el estrés organizacional que
abarca las causas dentro de una organizacion y el estrés de la vida diaria que se refiere a

las causas o problemas personales y familiares. El estrés se lleva a cabo cuando las
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exigencias laborales sobrepasan las capacidades de los colaboradores y no existe un
control.

Por otro lado, el estrés laboral segiin Cano (2002) anuncia que "se habla de estrés cuando
se originan disconformidades entre las demandas del ambiente; Es decir los trabajadores ",
quiere decir que cuando no hay una buena relacion entre trabajadores o también porque el
trabajador tarde en adaptarse a su trabajo.

Cuando existe un sobreesfuerzo, es dificil procesar informacion ante un problema y se
actlia de manera rapida, esto conlleva a que no se tomen buenas decisiones y aparezca el
agotamiento tanto fisico como mental. También se produce cuando una empresa no cuenta
con un ambiente fisico favorable.

Segun Slipack (1996), existen 2 tipos de estrés laboral:
El episddico, Es aquel estrés que ocurre por momentos en diferentes circunstancias, se da
anotar en personas que se angustian o se preocupan por lo que vaya a suceder mas adelante.

Un ejemplo puede ser cuando se demoran unos dias en el pago de su salario.
El crénico, Es el estrés mas grave que existe, se presenta en las personas que se encuentran

en situaciones como: sobrecarga de trabajo, mal clima laboral, muchas responsabilidades
y decisiones, etc. Las personas que lo sufren a diario presentan un desgaste psicoldgico y

fisico generando un mal en su salud.

Respecto a las dimensiones de estrés laboral, se encuentra la Dimension 1
Condiciones de trabajo como “El conjunto de componentes que concretan el
comportamiento del trabajador”; por lo tanto, estos elementos estan vinculados con el
entorno laboral, es decir el colaborador debe tener calidad de vida (iluminacion,
infraestructura, tecnologia, seguridad y salud, etc.) y de esta manera lograr un ambiente
laboral confortable y perfecto. Castillo y Villena (1998, p.111). Estos factores influyen
mucho en el clima organizacional, debido a que gira en torno al trabajo y causa efecto en

cada colaborador.

En los indicadores de estrés laboral:
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Ambiente fisico, La OMS (2013,), la define como: “La cantidad de los recursos o bienes
del area de trabajo” (p.95). Estos alcanzan a detectarse a través de monitoreos ya sean
humanos o electronicos, incluyen la estructura, ventilacion, equipo, materia prima y
procesos que pueden perjudicar la seguridad fisica o mental, la salud y la comodidad de
los colaboradores. Son los agentes ambientales como la iluminacion, el ruido, la
temperatura, ventilacion, instalaciones, entre otros, en los que se desarrolla un trabajador,
es decir un entorno laboral limpio y ordenado contribuye con la productividad de los
colaboradores. Recursos materiales y tecnologico, Son los instrumentos basicos que un
trabajador requiere para poder realizar su trabajo como: archivadores, papeleria, lapiceros,
impresoras, libros, computadoras, etc.

Servicios auxiliares, Se refiere a la prestacion de servicios de higiene y seguridad para
mantener el orden, la limpieza y el buen estado de los elementos que se encuentran en la
parte interna de la empresa.

Recursos de prevencion de riesgos laborales, Son aquellas leyes que se aplican en las
organizaciones para prevenir los peligros ya sean fisicos, bilogicos, quimicos, de
seguridad, y psicosociales en los trabajadores ya que estan expuestos ante cualquier

acontecimiento que pueda suceder.

La dimension 2 Conflictos laborales, es el “Proceso de control y la transformacion de la
fuerza de trabajo en trabajo efectivo”. Kothler y Artilles (2005, pp.561-562). Se entiende
como las discrepancias o diferencias entre sujetos en el ambito laboral, existen dos tipos
de conflicto laboral individuales y colectivos: el conflicto laboral se refiere cuando afecta
a un solo trabajador, suelen ser trabajadores que se caracterizan por tener habilidades y
cualidades profesionales de gran valor para la empresa, se sienten suficientemente
intocables como para enfrentarse ellos solos ante el empresario. Los colectivos perjudican
a un grupo de trabajadores de una empresa, ya que se reinen para protestar sobre las

condiciones laborales en las que se encuentran.

En los indicadores de conflictos laborales se encuentran:
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Percepcion, Es la impresion, interpretacion o concepto que percibimos sobre un objeto o
individuo a través de nuestros sentidos sin tener efecto en las personas, es la forma de
reconocer nuestro entorno.

Falta de respeto, Segun el diario Gestion (2018), Son conductas que se consideran como
faltas graves en una empresa como: informacion falsa, incumplimiento de tareas, peleas
dentro del ambiente laboral, etc. Esto puede generar sanciones o el despido definitivo.
Envidia laboral, Son actitudes negativas que se originan entre los trabajadores de una
institucion se puede dar por favoritismos, reconocimientos, ascensos, mayor salario, etc.
Diferencias, Son las diferencias en las caracteristicas, personalidad, raza y genero entre
individuos, de manera que chocan ante el mds minimo problema y conduce a un

comportamiento destructivo.

La dimension 3 sobrecarga de trabajo, se refiere al exceso de carga de trabajo generando
complicaciones y dificultades en las funciones, que debe cumplirse en un tiempo
establecido. Greenglass, Burke y Moore (2003). Entonces la sobrecarga laboral se entiende
como la abundancia de trabajo u obligaciones tanto fisico como mental en un tiempo
determinado que tiene un trabajador, ocasionando el agotamiento de sus recursos, la carga
fisica se refiere al esfuerzo que hace el colaborador al realizar distintas actividades en su
centro de labores y la carga mental es cuando el colaborador procesa demasiada

informacion.

La sobrecarga es un factor estresor psicologico transcendental y también es uno de los
primordiales estresores que interviene en el estrés laboral. Prakash, Lassk y Jaramillo

(2008).

En los indicadores de sobrecarga de trabajo se encuentran:

Ansiedad, la ansiedad esté relacionada con el estrés laboral, en otros casos puede llegar a
la depresion. Segiin Rojas, docente de Psicologia de la Universidad Privada del Norte
(UPN), esta enfermedad se origina debido a problemas interpersonales entre miembros de

una empresa.
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Presion, Segun el diario Gestion (2015), es la preocupacion que tiene un individuo por
querer conseguir resultados eficientes y de esta manera lograr los objetivos planteados para
poder llegar al éxito, pero esto produce un desequilibrio fisico y emocional, ya que nadie
rinde de la mejor manera bajo presion.

Perfeccionismo, Una persona perfeccionista, es aquella que quiere hacer todo de manera
correcta, sin tener el mas minimo error. Segun el diario la nacioén (2013), existen dos tipos
de perfeccionismo: el perfeccionismo personal que consta cuando uno mismo se propone
metas y el perfeccionismo de percepcion social trata cuando un individuo se siente menos
pensando que otras personas tienen mas capacidades y si cumple con todas estas

expectativas lo aceptaran dentro de su circulo social.

Horas extras, También se les conoce como horas extraordinarias, es el tiempo adicional
que un trabajador le asigna a su jornada laboral muy aparte de su horario habitual, que sera

un salario extra por su sobreesfuerzo.

La formulacion del problema de la investigacion esta conformado por el problema
general ;CoOmo se relaciona la Rotacion del personal con el estrés laboral en la
Municipalidad Distrital mi Pera, Callao 2019? y por los problemas especificos ;Coémo se
relaciona la satisfaccion laboral con las condiciones fisicas de trabajo en la Municipalidad
Distrital mi Pera, Callao 2019?, ;Como se relaciona la remuneracion con la sobrecarga
de trabajo en la Municipalidad Distrital mi Perti, Callao 2019? y ;Coémo se relaciona el
clima laboral con los conflictos laborales en la Municipalidad Distrital mi Peru, Callao

2019?.

La justificacion de los estudios esta conformado, por justificacion tedrica porque la
investigacion serd relevante, debido a los conceptos teoricos sobre la rotacion del personal
y el estrés laboral, ya que diversos autores definen y explican teorias para entender con
claridad los fenémenos que suceden dentro de la organizacién y de esta manera aplicar los
conocimientos obtenidos para ponerlo en practica en base a nuestra realidad, en este caso
se hace referencia a la municipalidad distrital de mi Peru bajo la linea de investigacion de

gestion de organizaciones.
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Justificacion practica, debido a que, en los resultados de la presente investigacion, se
considera que la satisfaccion laboral, la remuneracion y el clima laboral son de suma
importancia para sobrellevar la rotacion del personal en una empresa y de esta manera se
evitara el estrés en los trabajadores. Por esta razon, el trabajo de investigacion es muy
importante ya que esta centrada en determinar los problemas, mejorando la rotacion de
personal y beneficiando a los trabajadores como a la empresa. Dicha investigacion,
también contribuye como material de consulta y herramienta de gestion para empresas,

personas o investigaciones futuras que lo necesiten.

Justificacion metodologica ya que, la investigacion tiene justificacidon metodologica, ya
que es de tipo aplicada con un nivel correlacional — descriptivo y se ubico en el disefio no
experimental — transversal. Cuenta con una herramienta de medicion que en este caso es el
cuestionario tanto para la variable 1 Rotacion del personal como la variable 2 estrés laboral,
una vez que se obtienen los resultados de la encuesta seran procesados en el software

estadistico SPSS para saber el nivel relacion que existe entre las variables.

Las hipdtesis estan conformadas por la hipotesis general que es la Rotacion del personal
se relaciona con el estrés laboral en la Municipalidad Distrital mi Pera, Callao 2019 y por
las hipotesis especificas la satisfaccion laboral se relaciona con las condiciones fisicas de
trabajo en la Municipalidad Distrital mi Perti, Callao 2019, la remuneracion se relaciona
con la sobrecarga de trabajo en la Municipalidad Distrital mi Pera, Callao 2019 y el clima
laboral se relaciona con los conflictos laborales en la Municipalidad Distrital mi Perq,

Callao 2019.

Los objetivos estan conformados por el objetivo general el cual es demostrar la relacion
de la Rotacion del personal con el estrés laboral en la Municipalidad Distrital mi Peru,
Callao 2019 y los objetivos especificos lo cuales son describir la relacion de la satisfaccion
laboral con las condiciones fisicas de trabajo en la Municipalidad Distrital mi Peru, Callao
2019, Describir la relacion de la remuneracidon con la sobrecarga de trabajo en la
Municipalidad Distrital mi Pera, Callao 2019 y Describir la relacion del clima laboral con

los conflictos laborales en la Municipalidad Distrital mi Perua, Callao 2019.
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ILMETODO

2.1 Meétodo, tipo, nivel y disefio de investigacion

Segun explica Sampieri (2014, p.4), la investigacion tiene enfoque cuantitativo cuando se
utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis, en base a la medicion numérica y se
emplean estadisticas, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias. Por lo
tanto, la investigacion cuenta con enfoque cuantitativo, ya que es secuencial y demostrativo
para ello se utilizardn herramientas de medicion para la recopilacion de datos y para

obtener resultados exactos en base a las variables.

2.1.1 Método

El método hipotético deductivo son procesos que un investigador debe seguir para realizar
un trabajo cientifico, es por ello que, mediante la existencia de un problema, se plantean
hipotesis para la suposicion de dicho problema, se deducen las consecuencias y por Ultimo
se acepta o se rechaza mediante la experiencia es decir sobre un trabajo de campo.

Bernal (2015) Define que:

El Método utilizado; “Es un procedimiento que parte de afirmaciones en posicion de
hipotesis, de manera que busca contradecir o falsear las hipotesis, deduciendo de tales las

conclusiones que corresponden confrontarse con los hechos” (pag. 60).

2.1.2 Tipo de investigacion

La investigacion efectuada es de tipo aplicada porque esta basado en hechos, ya que se
cuenta con aportaciones de teorias cientificas, citas de autores entre otros. Los
conocimientos adquiridos se aplicaran en un problema determinado para tener soluciones
innovadoras e inmediatas.

(13

Para Murillo (2017), también se denomina “investigacidn practica “, se caracteriza
porque busca la adaptacion de conocimientos conseguidos, en seguida de efectuar y

sistematizar la practica en concordancia a la investigacion.
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2.1.3 Nivel de investigacion

El nivel de estudio es descriptiva — correlacional, descriptiva porque se explican las
variables de la investigacion las cuales seran examinadas y estudiadas y es correlacional
puesto que, se determinara el nivel de correlacion entre las variables rotacion del personal
y estrés laboral.

Segun Fidias y Arias (2013, p.24) indican que, la investigacion descriptiva consta en la
determinacion de un fendmeno, con la finalidad de disponer su comportamiento. Ferreira
y Alairdes (2015, p. 24) definen que la investigacion correlacional se conduce hacia la
determinacion de correlacion positiva entre variables de interés en una misma muestra de
individuos o el nivel de correlacion que subsiste entre dos fendmenos o acontecimientos

observados.

2.1.4 Diseiio de investigacion

La investigacion posee un disefio no experimental con corte transversal, es no
experimental debido a que no se manipula ninguna variable y se observan los hechos tal
como estan para luego analizarlos.

Tal como senala Kerlinger (1979), "el disefio no experimental es la indagacion que
resulta inadmisible maniobrar variables o establecer de manera aleatoria a los personajes
y/o condiciones" y es transversal puesto que se recaudan la informacion de un solo
instrumento en un momento estipulado (p.116), asi lo menciona Herndndez (2014), “se

recogen datos en un momento y en un tiempo tnico” (p.270).

2.2 Variables y operacionalizacion
2.2.1 Variables
V 1: Rotacion del personal

V2: Estrés laboral
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2.2.2 Operacionalizacion de variables

Se presenta la tabla 1: Tabla 1: Matriz de operacionalizacion

. , R - DEFINICION -
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACTONAL DIMENSIONES INDICADORES
logros
L. _ Satisfaccion Ieconocinientos
_ . ) E1 S alestlo 1) motivacion
Chowio (2017} definelarotadéncomo “la Likert, sera Ide 12 Ftabihdid anoconal
fluctuacion de personal entre wna preguntas relacionadas
Rotacion  del organizacion v su ambiente, en otras con las dimensiones: Bonas
personal palabras; se lo puede explicar como el satisfaccion  laboral, remuneracion Conusiones
volumen de personas que ingresan a la remwumeracion v clima gratificaciones
empresa v las que salen deella” (p. 12)  laboral Trabajo en equipo
ks L, 1 Wz Comunicacion
Relaciones interpersonales
Actividades integradoras
Ambiente fisico
condiciones de  fecursosmaterialesy técnicos
ga elabore  un trabajo Servicios auxiliares .
Bemezueta (2014, p39) cuestionaro al estil Recmsns de prevencion de
] . S Likert con 12 pregurtas, riesgos laborales
) “El estrés es la falta de disporubilidad de tepiando en cuenta las Percepciones
Estrés laboral respuestas adecuadas ante una sitUAcion qUE  gynensiones: conflictos Falta derespeto
produce consecuencias importantes ¥V .ondiciones de trabajo, lahorales Em‘idia ]
graves”. conflictos laborales v leelrenclas
sobre carga de trabajo Anggdad
sobre carga de  Precién
trabajo Perfeccionismo
Horas extras

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3 Poblacion, muestra y muestreo

2.3.1 Poblacion

La poblacion de la reciente investigacion estd compuesta por trabajadores CAS y locadores,
es decir existe un total de 536 individuos en la municipalidad de mi Peri. Segin Tamayo
(2012), establece que la poblacion es el total de sujetos de un fendémeno de estudio, es decir

es el total de individuos en un lugar determinado donde se llevara a cabo la investigacion.

Tabla 2: Numero de trabajadores

ITEM COLABORADORES POBLACION
CAS 220
2 LOCADORES 316
Total 536

Fuente: Area de Recursos Humanos de la MDMP

2.3.2 Muestra
Por tener una poblacion extensa, la muestra solo estara conformada por 50 colaboradores
especificamente elegido de los locadores. Segiin Tamayo (2013), testifica que la muestra

“Es el conjunto de personas que se elige de la poblacion, para poder examinar un fendmeno

estadistico™ (p.38).

2.3.3 Muestreo
La técnica de muestreo que se aplico fue no probabilistico ya que se le eligio
intencionalmente a los trabajadores de la poblacion de acuerdo a las percepciones del
investigador.

Segun Cuesta (2015), es una técnica en el cual las muestras se eligen en un proceso que
no ofrece a todos los individuos de la poblacion iguales ventajas de ser escogidos.

De acuerdo a Hernandez (2014), las muestras no probabilisticas se nombran como el
proceso de seleccion informal ya que, se aplican en varias investigaciones y de acuerdo a

ello se realizan deducciones en base a la poblacion. (p.326)
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnica de recoleccion de datos

En la presente investigacion se empleara la técnica de la encuesta para recopilar los datos
y la informacion requerida que nos brindaron los colaboradores de la municipalidad.

Para Grasso (2013, p.13), la encuesta permite indagar la apreciacion de los interrogados y
los valores en vigencia de la sociedad, argumentos cientificos y también la importancia en

las sociedades democratas.

2.4.2 Instrumento de recoleccion de datos
Para la recoleccion de datos se utilizara como instrumento o herramienta el cuestionario.
Estara conformado por 12 preguntas por variable (rotacién del personal — estrés laboral)
en total 24, con tipo de respuesta escala de Likert, las cuales estaran elaboradas de acuerdo
a los indicadores de cada dimension.

Segtn Arias (2016, p.53) indica que, son técnicas que se emplean para poder recaudar
la informacidn necesaria para poder llevar a cabo el estudio de una investigacion. Por otro
lado, Hurtado (2012) detalla que “el cuestionario es una sucesion de interrogaciones

referentes a un tema, para adquirir informacion” (p. 469)

Tabla 3: Instrumento y técnica de compilacion de datos utilizados

Variable Técnica Instrumento
V1: Rotacién del personal Encuesta Cuestionario de likert
V2: Estrés laboral Encuesta Cuestionario de likert

Fuente: elaboracion propia

2.4.3 Validez del instrumento
De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),”la validez se relaciona al grado

en que un instrumento precisa la variable que quiere medir” (pag.243).
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Por otro lado, Tamayo y Tamayo (1998, p.224), nos da a conocer que la

investigacion adquiere de métodos cientificos para de esta manera obtener resultados que

seran evaluados, calificados y juzgados por la sociedad cientifica como tal.

Es por ello, que mediante la herramienta utilizada que fue el cuestionario, se

muestra la validacion de los resultados el cual fue revisado detalladamente y sometido a un

juicio por expertos en la Universidad Cesar Vallejo para finalmente dar la aceptacion, tales

se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 4: Validacion de expertos

N° Experto Revisor Calificacion
Experto 1 Dr. Casma Zarate, Carlos Antonio  metodologo Aplica
Experto 2 Dr. Alva Arce, Rosel Cesar especialista Aplica
Experto 3 Dr. Abraham Cardenas Saavedra especialista Aplica
Experto4  Dr. Aliaga Correa David Fernando especialista Aplica

Fuente: elaboracién propia.

2.4.4 Confiabilidad del instrumento

Segtn Sampieri, Ferndndez & Bautista (2014), La confiablidad de un instrumento es el

nivel en que su aplicacion repetitiva al mismo individuo origina resultados iguales (p. 200).

Por ello, para la investigacion se ejecutod una prueba piloto a 15 trabajadores de la

municipalidad distrital mi Pera, es por ello que los datos obtenidos en la prueba piloto

fueron ingresados al software SPSS 22 con el fin de mostrar la confiabilidad de los

resultados mediante el método de alfa de cronbach, teniendo en cuenta la siguiente tabla:

Tabla 5: Interpretacion de la confiabilidad

Rangos magnitud
0,81a1,00 muy alta
0,61a0,80 alta
0,41a0,60 moderada
0,21a0,40 baja
0,01a0,20 muy baja

Fuente: Ruiz (2000, p .70)
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Tabla 6: Prueba piloto

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
, 767 24

Fuente: elaboracion propia.

2.5 Métodos de analisis de datos
2.5.1 Interpretacion
Segtn Arias (2014), "Aqui se detallan las multiples sistematizaciones a la que estaran

sometidos los datos que se adquieran" (p. 99).

Es por ello que, los resultados de la prueba piloto se aplicaron al software SPSS version
22 através de un proceso estadistico y el método de alfa de Cronbach, donde se registraron
todos los datos obtenidos siendo un total de 24 preguntas con una prueba piloto de 15
personas, es por ello que para la fiabilidad de las variables se obtuvo el resultado de 0,767
el cual indica que se encuentra en el rango de 0,61 a 0,80 la cual nos muestra que tiene una

fiabilidad alta.

2.6 Aspectos éticos

La presente investigacion fue elaborada con total fiabilidad, por lo tanto, no se manipularon
los datos ni la informacion que se obtuvo evitando el plagio respetando las reglas de la
auditoria, ya que dicha investigacion serd revisada y aprobada mediante el software del
turnitin y los expertos, de manera que se muestren resultados reales teniendo en cuenta los

siguientes valores: honestidad, lealtad, responsabilidad y transparencia.
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II1. RESULTADOS
3.1 Analisis descriptivo

Se perpetr6 gracias a las 50 encuestas que fueron respondidos por los colaboradores del
Area de Administracion y Desarrollo urbano del Municipio. Los resultados fueron las

siguientes:

3.1.1 V1: Rotacion del personal

Tabla 7: Rotacion del personal en la municipalidad

Respuestas Porcentaje de
N Porcentaje casos
ROTACIONDEL MUY DE ACUERDO 161 26,8% 322,0%
PERSONAL DE ACUERDO 182 30,3% 364,0%
NI DE ACUERDO NI
EN DESACUERDO 86 14.3% 172,0%
EN DESACUERDO 126 21,0% 252,0%
MUY EN o o
DESACUERDO 45 7.5% 90,0%
Total 600 100,0% 1200,0%

Fuente: SPSS version 22

Rotacion del personal

200
150
H -
; s
0
MUY DE DE ACUERDO NI DE ACUERDO MUY EN
ACUERDO NI EN DESACUERDO DESACUERDO
DESACUERDO

Figura 4: Nivel de Rotacion

Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 4, se evidencia que de los 50 encuestados el 26,8% indican que estan
muy de acuerdo, el 30,3% indican que estdn de acuerdo, el 14,3% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 21% en desacuerdo y por ultimo el 7,5% muy en desacuerdo. Por lo tanto,
la mayoria de encuestados indican que existe un alto indice de rotacion en la municipalidad

de Mi Peru.
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Dimension 1: Satisfaccion Laboral

Tabla 8: Satisfaccion Laboral en la Municipalidad

Respuestas
Porcentaje
N Porcentaje de casos
SATISFACCION MUY DE ACUERDO 31 15,5% 62,0%
LABORAL DE ACUERDO 65 32,5% 130,0%
NI DE ACUERDO NI
EN DESACUERDO 30 15,0% 60,0%
EN DESACUERDO 63 31,5% 126,0%
MUY EN
DESACUERDO 1 5,5% 22,0%
Total 200 100,0% 400,0%
Fuente: SPSS version 22
Satisfaccion laboral
70
60
50
40
30
20
10 -
0
MUY DE DE ACUERDO NI DE ACUERDO EN MUY EN
ACUERDO NI EN DESACUERDO  DESACUERDO

DESACUERDO

Figura 5: nivel de Satisfaccion Laboral

Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 5, se evidencia que de los 50 encuestados el 15,5% indican que estan
muy de acuerdo, el 32,5% estan de acuerdo, el 15% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
31,5% en desacuerdo y por ultimo el 5,5% muy en desacuerdo. Por lo tanto la mayoria de

encuestados indican que existe satisfaccion laboral.
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Dimension 2: Remuneracion

Tabla 9: Respuestas sobre Remuneracion

Respuestas
Porcentaje
N Porcentaje de casos
REMUNERACION MUY DE ACUERDO 40 26,7% 80,0%
DE ACUERDO 37 24, 7% 74,0%
NI DE ACUERDO NI
EN DESACUERDO
43 28,7% 86,0%
EN DESACUERDO 19 12.7% 38,0%
MUY EN
DESACUERDO
11 7,3% 22,0%
Total
150 100,0% 300,0%
Fuente: SPSS version 22
Remuneracion
50
40
30
20
b . 7%
0
MUY DE DE ACUERDO NI DE ACUERDO MUY EN
ACUERDO NI EN DESACUERDO DESACUERDO

DESACUERDO

Figura 6: niveles de Remuneracion

Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 6, se evidencia que de los 50 encuestados el 26,7% indican que estan
muy de acuerdo, el 24,7% estan de acuerdo, el 28,7% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
12,7% en desacuerdo y por ultimo el 7,3% muy en desacuerdo. Por lo tanto la mayoria de

encuestados indican que existe regular remuneracion.

31



Dimension 3: Clima laboral

Tabla 10: Respuestas del Clima Laboral

Respuestas .
Porcentaje
N Porcentaje de casos
CLIMA LABORAL? MUY DE ACUERDO 90 36,0% 180,0%
DE ACUERDO 80 32,0% 160,0%
NI DE ACUERDO NI
EN DESACUERDO 13 5.2% 26.0%
EN DESACUERDO
44 17,6% 88,0%
MUY EN
DESACUERDO 23 9.2% 46,0%
Total 250 100,0% 500,0%
Fuente: SPSS version 22
Clima laboral
100
90
80
70
60
50
40
30
10
0 5%
MUY DE DE ACUERDO NI DE ACUERDO EN MUY EN
ACUERDO NI EN DESACUERDO DESACUERDO

DESACUERDO

Figura 7: niveles del Clima laboral

Interpretacion:

En la tabla 10 y figura 7, se evidencia que de los 50 encuestados el 36 % indican que estan
muy de acuerdo, el 32% estan de acuerdo, el 5,2% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 17,6%
en desacuerdo y por ultimo el 9,2% muy en desacuerdo. Por lo tanto, la mayoria de

encuestados indican que existe un alto nivel de clima laboral.
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3.1.2 Variable 2: Estrés laboral

Tabla 11: Estrés laboral en la MDMP

Respuestas .
Porcentaje de
N Porcentaje casos
ESTRES MUY DE ACUERDO o o
LABORAL® 136 22, 7% 272,0%
DE ACUERDO 201 33,5% 402,0%
NI DE ACUERDO NI
EN DESACUERDO
132 22,0% 264,0%
EN DESACUERDO
114 19,0% 228,0%
MUY EN
DESACUERDO 7 2,8% 34,0%
Total 600 100,0% 1200,0%
Fuente: SPSS version 22
Estrés Laboral
250
200
150
100
50
0
MUY DE DE ACUERDO NI DE ACUERDO MUY EN
ACUERDO NI EN DESACUERDO DESACUERDO
DESACUERDO

Figura 8: Niveles de Estrés

Interpretacion:

En la tabla 11 y figura 8, se evidencia que de los 50 encuestados el 22,7 % indican que

estan muy de acuerdo, el 33,5% estan de acuerdo, el 22% ni de acuerdo ni en desacuerdo,

el 19% en desacuerdo y por ultimo el 2,8% muy en desacuerdo. Po

encuestados indican que existe un alto nivel de estrés laboral.

r lo tanto, la mayoria de

33



Dimension 1: Condiciones de trabajo

Tabla 12: Condiciones de trabajo en la MDMP

Respuestas Porcentaje de
N Porcentaje casos

CONDICIONES MUY DE ACUERDO o o
DE TRABAJO? 24 12,0% 48,0%

DE ACUERDO 58 29,0% 116,0%

NI DE ACUERDO

NI EN 59 29,5% 118,0%

DESACUERDO

EN o o

DESACUERDO 56 28,0% 112,0%

MUY EN

DESACUERDO 3 1.5% 6.0%
Total 200 100,0% 400,0%

Fuente: SPSS version 22

Condiciones de trabajo

70
60
50
40
30
20
10
0 !.g’o
MUY DE DE ACUERDO NI DE ACUERDO EN DESACUERDO MUY EN
ACUERDO NI EN DESACUERDO
DESACUERDO

Figura 9: Niveles en porcentaje

Interpretacion:

En la tabla 12 y figura 9, se evidencia que de las 50 personas encuestadas el 12 % indican
que estan muy de acuerdo, el 29% estan de acuerdo, el 29,5% ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 28% en desacuerdo y por ultimo el 1,5% muy en desacuerdo. Por lo tanto,

la mayoria de encuestados indican que existe regular nivel de condiciones de trabajo.
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Dimension 2: Conflictos laborales

Tabla 13: Conflictos laborales en la MDMP

Respuestas Porcentaje de
N Porcentaje casos
CONFLICTOS MUY DE
LABORALES? ACUERDO 50 25,0% 100,0%
DE ACUERDO 69 34,5% 138,0%
NI DE ACUERDO
NI EN 46 23,0% 92,0%
DESACUERDO
EN
DESACUERDO 32 16,0% 64,0%
MUY EN
DESACUERDO 3 1.5% 6,0%
Total 200 100,0% 400,0%

Fuente: SPSS version 22

Conflictos laborales

80
70
60
50
40
30
20
10
0
MUY DE DE ACUERDO NI DE ACUERDO MUY EN
ACUERDO NI EN DESACUERDO DESACUERDO
DESACUERDO

Figura 10: Niveles en porcentajes de Conflictos laborales

Interpretacion:

Enlatabla 13 y figura 10, se evidencia que de los 50 encuestados el 25 % indican que estan
muy de acuerdo, el 34,5% estan de acuerdo, el 23% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 16%
en desacuerdo y por ultimo el 1,5% muy en desacuerdo. Por lo tanto, la mayoria de

encuestados indican que existe alto nivel de conflictos laborales.
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Dimension 3: Sobrecarga laboral

Tabla 14: Sobrecarga laboral en la MDMP

Respuestas
Porcentaje de
N Porcentaje casos
SOBRE MUY DE ACUERDO
CARGA 62 31,0% 124,0%
LABORAL®  DE ACUERDO 74 37,0% 148,0%
NI DE ACUERDO NI
EN DESACUERDO
27 13,5% 54,0%
EN DESACUERDO
26 13,0% 52,0%
MUY EN o o
DESACUERDO 11 5.5% 22,0%
Total 200 100,0% 400,0%

Fuente: SPSS 22

Sobrecarga laboral

80
70
60
50
40
30
: i B
10
. E2A
MUY DE DE ACUERDO NI DE ACUERDO MUY EN
ACUERDO NI EN DESACUERDO DESACUERDO
DESACUERDO

Figura 11: Niveles en porcentajes de Sobrecarga

Interpretacion:

En la tabla 14 y figura 11, se evidencia que de los 50 individuos el 31 % indican que estan
muy de acuerdo, el 37% estan de acuerdo, el 13,5% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
13,5% en desacuerdo y por tltimo el 5,5% muy en desacuerdo. Por lo tanto la mayoria de

encuestados indican que existe alto nivel de sobrecarga laboral.
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3.2 Analisis estadistico inferencial

3.2.1 Prueba de normalidad de la hipotesis

Segun Valderrama (2015), se utiliza la prueba de Shapiro Wilk cuando la muestra es
menor o igual a 50. Por ello, el presente estudio al tener una muestra de 50 elementos se
aplico la prueba de Shapiro - Wilk para contrastar la normalidad de la poblacion.

HO: los datos muestrales es normal a) Si Sig p < Sig T entonces Rechaza HO
H1: los datos muestrales no es normal b) Si Sig p > Sig T entonces Acepta HO

Tabla 15: Prueba de normalidad de la V1 Y V2 en la MDMP

Shapiro-Wilk Estadistico al
Sig.
V1 ,841 50 ,000
V2 ,969 50 ,020

Fuente: SPSS 22

Interpretacion: De acuerdo a los resultados adquiridos, se observa que provienen de una
distribucion no normal ya que muestra un nivel de significancia menor a 0,05 para la
primera variable 0.000 y la segunda variable 0.020; para ello se procesa la prueba de
hipotesis mediante el uso de pruebas no paramétricos; es decir, mediante el uso del

coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

3.2.2 Prueba de hipotesis

Tabla 16: [nterpretacion de Spearman

Valor de Rho Significado
-1 correlacién negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 correlacién negativa muy alta
-0,7 a-0,89 correlacién negativa alta
-0,4 a-0,69 correlacién negativa moderada
-0,2 a-0,39 correlacién negativa baja
-0,1a-0,19 correlacién negativa muy baja
0 correlacién nula
0,01a0,19 correlacién positiva muy baja
0,2a 0,39 correlacién positiva baja
0,4a0,69 correlacién positiva moderada
0,7a0,89 correlacién positiva alta
0,9a 0,99 correlacién positiva muy alta
1 correlacidon positiva grande y perfecta

Fuente: elaboracion propia.
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Hipotesis general

Ho: Rotacion del personal no se relaciona con el estrés laboral en la Municipalidad Distrital

mi Peru, Callao 2019.

Ha: Rotacion del personal se relaciona con el estrés laboral en la Municipalidad Distrital

mi Peru, Callao 2019.
Regla de decision:

El nivel de significacion “p” es < 0.05, rechazar HO

6e_99

El nivel de significacion “p” > 0.05, no rechazar HO

Tabla 17: Correlacion entre VI y V2

rotacion del

personal estrés laboral
Rho de rotacion del Coeflcle'r}te de 1,000 646
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
estrés laboral Coeﬁcle.r}te de 646 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Fuente: SPSS 22

Interpretacion:

El resultado del coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0,646 por ello se
determina que existe una correlacion positiva moderada. Asi mismo, se evidencia que el
nivel de significancia (Sig.=0,000) es menor que 0,05 entonces, se rechaza la hipdtesis nula
(Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha), por lo tanto, se asume que existe relacion

significativa entre Rotacion del personal con el estrés laboral.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: satisfaccion laboral no se relaciona con las condiciones fisicas de trabajo en la
Municipalidad Distrital mi Perua, Callao 2019.
Ha: satisfaccion laboral se relaciona con las condiciones fisicas de trabajo en la

Municipalidad Distrital mi Peru, Callao 2019.
Regla de decision:

“p” es <0.05, rechazar HO
“p” > 0.05, no rechazar HO

Tabla 18: Correlacion de Rho de Spearman

satisfaccion condiciones de

laboral trabajo
Rho de Spearman satisfaccion laboral Coeficiente de
. 1,000 ,863
correlacion
Sig. (bilateral)
,000
N 50 50
condiciones de Coeficiente de
) . ,863 1,000
trabajo correlacion
Sig. (bilateral)
,000
N 50 50

Fuente: SPSS 22

Interpretacion:

El resultado del coeficiente de correlacion es igual a 0,863 por ello se determina que existe
una correlacion positiva alta. Asi mismo, se evidencia que el nivel de significancia
(Sig.=0,000) es menor que 0,05 entonces, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alternativa, por lo tanto, se asume que existe relacion entre satisfaccion laboral y

las condiciones fisicas de trabajo.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: remuneracion no se relaciona con la sobrecarga de trabajo en la Municipalidad Distrital

mi Peru, Callao 2019.

Ha: remuneracion se relaciona con la sobrecarga de trabajo en la Municipalidad Distrital

mi Peru, Callao 2019.
Regla de decision:

“p” es <0.05, rechazar HO
“p” > 0.05, no rechazar HO

Tabla 19: Correlacion con el método de Rho de Spearman

sobrecarga
remuneracion  laboral
Rho de Spearman remuneracion Coeficiente
de 1,000 ,855
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 50 50
sobrecarga  Coeficiente
laboral de ,855 1,000
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 50 50

Fuente: SPSS 22

Interpretacion:

Elresultado del coeficiente es igual a 0,855 por ello se determina que existe una correlacion
positiva alta. Asi mismo, se evidencia que el nivel de significancia (Sig.=0,000) es menor
que 0,05 entonces, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa (Ha), por

lo tanto, se asume que existe relacion entre Remuneracion y la Sobrecarga de trabajo.
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Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: clima laboral no se relaciona con los conflictos laborales en la Municipalidad Distrital
mi Peru, Callao 2019.

Ha: clima laboral se relaciona con los conflictos laborales en la Municipalidad Distrital mi

Perq, Callao 2019.
Regla de decision:

El nivel de significacion “p” es < 0.05, rechazar HO

6e_99

El nivel de significacion “p” > 0.05, no rechazar HO

Tabla 20: Correlacion de Rho de Spearman

conflictos
clima laboral laborales
Rh lima 1 | fici
o de Spearman clima laboral Coe 101e.r}te de 1,000 753
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
conflictos Coef1c1e.r}te de 753 1,000
laborales correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Fuente: SPSS 22
Interpretacion:

El resultado del coeficiente es equivalente a 0,753 por ello se determina que tiene una
correlacion positiva alta. Asi mismo, se evidencia que el nivel de significancia es igual a
0,000 que indica es menor que 0,05 entonces, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa (Ha), por lo tanto, se asume que existe relacion entre Clima laboral y

los Conflictos laborales.
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IV. DISCUSION

El estudio de la investigacion se ha llevado a cabo a través del andlisis estadistico para poder
determinar si existe relacion entre las dimensiones de la V1 Rotacion del personal y las

dimensiones de la V 2 estrés laboral en la Municipalidad Distrital mi Perti, Callao 2019.

El objetivo general, es demostrar la relacion de Rotacion del personal con el estrés laboral.
Por medio del analisis de correlacion de Rho de Spearman se asume que existe relacion entre
ambas variables, ya que se evidencia que el nivel de significancia es de 0,000 menor que 0,05
y un coeficiente de correlacion de 0,646 que comprueba correlacion positiva moderada. Los
resultados tienen concordancia con los resultados conseguidos por Cabrera (2015) en la cual
su investigacion concluye que por medio de la prueba de Chi Cuadrado el coeficiente de
correlacion fue de 0,599 es decir obtuvo correlacion positiva moderada; Por lo tanto, se

demostrd que existe relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral.

El primer objetivo especifico del trabajo de investigacion es describir la relacion de la
Satisfaccion laboral con las Condiciones fisicas. Por medio del andlisis de correlacion de Rho
de Spearman asume que existe relacion entre ambas variables, ya que se evidencia que el
nivel de significancia es de 0,000 menor que 0,05 y una correlacion de 0,863 que comprueba
correlacion positiva alta. Los resultados tienen concordancia con los resultados obtenidos por
Falcon (2017) en su investigacion, la cual concluye que por medio de la prueba de Rho de
Spearman el coeficiente de correlacion fue de 0,834 es decir obtuvo correlacion positiva alta;

Por lo tanto, se demostro que existe relacion entre Clima laboral y la Rotacion del personal.

El segundo objetivo especifico, es describir la relacion de la Remuneracion con la
Sobrecarga de trabajo. Por medio del analisis de correlacion de Spearman asume que existe
relacion entre ambas variables, ya que se evidencia que el nivel de significancia es de 0,000
menor que 0,05 y un coeficiente de correlacion de 0,855 que comprueba correlacion positiva
alta. Los resultados tienen concordancia con los resultados logrados por Tuesta
(2016), la cual concluye que por medio de la prueba de Spearman el coeficiente de
correlacion fue de 0,545 es decir obtuvo correlacion positiva moderada; Por lo tanto, se

demostr6 que existe relacion entre Manejo de conflictos y Estrés laboral.
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El tercer objetivo especifico, es describir la relacion del Clima laboral con los Conflictos
laborales. Por medio del andlisis de correlacion de Rho de Spearman asume que existe
relacion entre ambas variables, ya que se evidencia que el nivel de significancia es de 0,000
menor que 0,05 y una correlacion de 0,753 que comprueba correlacion positiva alta. Los
resultados tienen concordancia con los resultados obtenidos por Zavaleta (2017), la cual
concluye que por medio de la prueba de Tau b de Kendall el coeficiente de correlacion fue
de 0,543 es decir obtuvo correlacion positiva moderada; Por lo tanto, se demostrd que existe

relacion entre Rotacion de personal y productividad laboral.

43



V. CONCLUSIONES

Primera: El objetivo general fue demostrar la relacion de Rotacion del personal con el estrés
laboral en la MDMP, Callao 2019. Se llegé al objetivo ya que los resultados que se
evidencian en el Rho de Spearman el nivel de significancia es de 0,000 (menor que 0,05),
por lo tanto, la hipdtesis general fue aceptada, es decir si existe relacion entre Rotacion del

personal con el Estrés laboral.

Segunda: El primer objetivo especifico fue describir la relacion de la satisfaccion laboral
con las condiciones fisicas de trabajo en la MDMP, Callao 2019. Se lleg6 al objetivo ya que
los resultados que se evidencian en el Rho de Spearman el nivel de significancia es de 0,000
(menor que 0,05), por lo tanto la primera hipotesis fue aceptada, es decir si existe relacion

entre Satisfaccion laboral con las Condiciones fisicas de trabajo.

Tercera: El segundo objetivo fue describir la relacion de la remuneracion con la sobrecarga
de trabajo en la MDMP, Callao 2019. Se lleg6 al objetivo ya que los resultados que se
evidencian en el Rho de Spearman el nivel de significancia es de 0,000 (menor que 0,05),
por lo tanto la segunda hipotesis fue aceptado, es decir si existe relacion entre Remuneracion

con la Sobrecarga de trabajo.

Cuarta: El tercer objetivo fue demostrar la relacion de clima laboral con los conflictos
laborales en la MDMP, Callao 2019. Se lleg6 al objetivo ya que los resultados que se
evidencian en el Rho de Spearman el nivel de significancia es de 0,000 (menor que 0,05),
por lo tanto la hipotesis general fue aceptado, es decir si existe relacion entre Clima laboral

con los Conflictos laborales.
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VI. RECOMENDACIONES
Finalizando con la presente investigacion se recomienda:

Primero: Se recomienda como Gerente Municipal programar, organizar y controlar los
procesos de gestion del personal a fin de solicitar mediante informe a cada gerencia y sub
gerencia sobre el desempefio del personal de acuerdo al perfil requerido por cada area; y de
ser el caso efectuar evaluaciones periddicas para ver el rendimiento profesional en cuanto a
sus conocimientos para tomar decisiones acertadas en cuanto a su permanencia como

funcionario y/o trabajador.

Segundo: Las condiciones fisicas de trabajo son importantes para el bienestar y satisfaccion
de los trabajadores, por ello se recomienda al gerente municipal mediante las gerencias
responsables mejorar la logistica como infraestructura, iluminacion, utiles de escritorio,

seguridad y la higiene para que se cree un entorno ideal y el trabajo sea el correcto.

Tercero: Se recomienda a los colaboradores gestionar sus tiempos, registrar sus actividades
que tienen que realizar a diario y maximizar las horas de trabajo (es decir cumplir y poner
las actividades en primer lugar). Del mismo modo también se recomienda a los jefes de area

escuchar a sus trabajadores, ya que de esta manera de reducira la sobrecarga laboral.

Cuarto: Se recomienda a los responsables del area realizar charlas motivacionales,
actividades integradoras para compartir cada cierto tiempo para que los colaboradores y jefes
se puedan integrar y de esta manera exista buena comunicacion para formar un buen equipo

de trabajo y un buen clima organizacional.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

ROTACION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON EL ESTRES LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL MI PERU, CALLAO 2019

fisicas de trabajo en la municipalidad
distrital mi

Peru, Callao 2019?

2. ¢Como se relaciona la
remuneracion con la sobrecarga de
trabajoenla

municipalidad distrital mi Perd, Callao
2019?

3. éComo se relaciona el clima laboral
con los conflictos laborales en la
municipalidad distrital mi Peru, Callao
2019?

condiciones fisicas de trabajo

en la municipalidad distrital
mi Perq, Callao 2019

2. Describir la relacion de la
remuneracion con la
sobrecarga de trabajo en la
municipalidad distrital mi
Peru, Callao 2019

3. Describir la relacion del
clima laboral con los
conflictos laborales en la
municipalidad distrital mi
Peru, Callao 2019

condiciones fisicas de
trabajoenla
municipalidad distrital mi
Peru, Callao 2019

2.La remuneracion se
relaciona con la
sobrecarga de trabajo en
la municipalidad distrital
mi Perq, Callao 2019

3.El clima laboral se
relaciona con los
conflictos laborales en la
municipalidad distrital
mi Perq, Callao 2019

Conflictos laborales

sobrecarga de trabajo

nivel: Descriptiva -
correlacional

disefio: no
experimental -
transversal

técnica e instrumento de
recoleccion de datos:
encuesta -

PROBLEMA OBIJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODO POBLACION Y MUESTRA
IGENERAL: IGENERAL: lGENERAL: VARIABLE 1: I
éComo se relaciona la rotacion del Demostrar la relacion de la La rotacion del personal Rotacion del hipotético deductivo
personal con el estrés laboral en la rotacion del personal con el se relaciona con el estrés personal . ..
o L . N Satisfaccion laboral
municipalidad distrital mi Peru, Callao estrés laboral en la laboral en la
2019? municipalidad mi Perd, Lima municipalidad distrital de
2019 mi Peru, Callao 2019 .
remuneracion enfoque:
cuantitativo

clima laboral
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: VARIABLE 2: poblacién: 1250
1. ¢Como se relaciona la 1.Describir larelacion dela  1.La satisfaccién laboral Estrés laboral muestra: 50
satisfaccion laboral con las condiciones  satisfaccion laboral con las  se relaciona con las Condiciones de trabajo tipo: aplicada prueba piloto: 15

cuestionario

método de andlisis de datos:

sofware SPSS 22
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CUESTIONARIO EN ESCALA DE LIKERT DE LAS VARIABLES

ROTACION DEL PERSONAL Y ESTRES LABORAL

Estimados (as) colaboradores de la municipalidad distrital de mi Peru, espero su
colaboracion respondiendo el presente cuestionario, el cual se dara de manera

anonima.

Objetivo: La prueba tiene como objetivo demostrar la relacion de la rotacion del
personal con el estrés laboral en la municipalidad de mi Peru.

Instrucciones: lea con atencion y conteste las preguntas marcando con una “X” en
una sola alternativa.

MUY DE DE NI DEI\'IA;CEUNERDO EN MUY EN
ACUERDO | ACUERDO DESACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO
5 4 3 2 1
N° PREGUNTA VALORACION
1 12 |3 |4 |5

Usted cumple con las metas o trabajos que se le asignan

2 | Siente que los jefes 0 encargados lo escuchan y tratan de
apoyarlo ante cualquier problema que pueda surgir

3 | Cree usted que valoran y reconocen su desempeno en la
organizacion

4 | Considera usted que la motivacién es fundamental en el area
donde trabaja

5 | Alguna vez te han regalado un bono extra gracias a tu buen
desempeio

6 | Cree usted que las comisiones es una forma de incentivar a los
trabajadores para que cumplan con sus objetivos

7 | Esta satisfecho(a) con la gratificacion que recibe por fiestas
patrias y navidad

8 | Usted trabaja en equipo con sus comparieros
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Cree usted que la comunicacién es importante para que exista un
buen clima laboral

10 | Considera que tiene una buena relacion con sus comparieros de
trabajo

11 | Realizan dinamicas o actividades integradoras para fortalecer el
trabajo en equipo

12 | Consideras que las dinamicas son importantes para un mejor
desempefio

13 | El ambiente interno de su area de trabajo posee iluminacién
adecuada para realizar sus labores

14 | Considera que el area de desarrollo humano cuenta con los
recursos materiales necesarios como computadoras, lapiceros,
archivadores, etc.

15 | Considera que los elementos de trabajo permanecen en buen
estado gracias a los servicios de higiene y seguridad

16 | Usted cree que disponen con todos los implementos de
seguridad necesarios para trabajar

17 | Cuando entra un trabajador nuevo percibe su manera de ser

18 | Cree usted que existe el respeto entre sus companeros de
trabajo

19 | Cuando algun compariero de trabajo te supera piensas que es
injusto

20 | Considera que su jefe o supervisor se preocupa por dar solucion
ante las diferencias que puedan surgir entre los trabajadores

21 | Considera que su conducta ante un problema es la mas
adecuada

22 | Usted considera que trabaja bajo presion

23 | Tratas de Realizar tus actividades sin tener el mas minimo error

24 | Si el gerente o supervisor le pide que lo apoye haciendo horas

extras, lo haria

Gracias por su participacion
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