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Resumen

El estudio presenté como objetivo general determinar la relacion entre la gestion
de recursos humanos y la rotacion del personal administrativo en la UGEL — Aija,
Ancash en el afio 2022, para ello se baso en el tipo basica, con enfoque cuantitativo,
por presentar resultados numéricos, con disefio no experimental — correlacional y
alcance transversal, trabajando con una poblacion de 60 trabajadores y la muestra
se conformé por la misma cantidad, seleccionada de manera no probabilistica a
criterio del investigador, aplicando como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario, realizando la validacion por 3 expertos y la confiabilidad por el método
de Alfa de Cronbach, llegando a la conclusion: Existe relacion significativa (Rho=
0.625; sig. = 0.000) entre la gestion de recursos humanos y la rotacion del
personal administrativo de la UGEL — Aija, Ancash, 2022, dando a conocer que la
gestion que se realiza en la entidad presenta implicancia en la decision de rotacion

del personal que se realiza. De la misma manera se rechaz6 a la hipétesis nula.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, rotacion del personal, gestion del

empleo.
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Abstract

The study presented as a general objective to determine the relationship between
human resources management and the rotation of administrative personnel in the
UGEL - Ajja, Ancash in the year 2022, for which it was based on the basic type, with
a gquantitative approach, for presenting numerical results. , with a non-experimental
design - correlational and cross-sectional scope, working with a population of 60
workers and the sample was made up of the same number, selected in a non-
probabilistic way at the discretion of the researcher, applying the survey as a
technique and the questionnaire as an instrument, carrying out validation by 3
experts and reliability by the Cronbach's Alpha method, reaching the conclusion:
There is a significant relationship (Rho= 0.625; sig. = 0.000) between human
resource management and the rotation of the administrative staff of the UGEL - Aija,
Ancash, 2022, announcing that the management carried out in the entity has an
implication in the decision to rotate the personnel that and is done. Similarly, the null

hypothesis was rejected.

Keywords: Human resource management, staff turnover, employment

management.
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I. INTRODUCCION

Desde hace muchos afios, la rotacion del personal, ha sido uno de los factores que
afectan el area de recursos humanos, especificamente, si de gestion se trata, ya
que lo primordial en la organizaciones, es mejorar la infraestructura de la empresa,
componiéndose de colaboradores eficientes y capaces en las actividades que se
les encomiende, por otro lado, la realidad muestra que gran parte de las entidades
publicas y privadas en el mundo, padecen de este mal, ya que, se han visto en la
necesidad de rotar constantemente al personal, creyendo que dicha accion, es la
mejor solucién, frente a ello, se tuvo que hacer inversiones considerables de tiempo
y economia, tal como lo demuestra Cherif (2020) la gestion de recursos humanos,
influyen directamente en la rotacién del personal de toda organizacion, presentando
diferentes escenarios como la rotacion interna, externa o natural, las mismas que
definen el desarrollo eficaz de la empresa, ante ello, es indispensable que la
compafia, encuentre métodos y técnicas para desarrollar las capacidades y

habilidades de sus colaboradores, con el fin de mejorar la estructura empresarial
(p.9).

En México, la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos
OCDE (2017) describe que el 75% de las empresas publicas, sostienen una alta
rotacion de personal, lo cual ha venido incrementandose en los Ultimos afios en un
promedio de 17.8%, generando deficiencias en las actividades productivas de las
organizaciones, asi mismo, se logro identificar que dicha accion, ocasiona pérdidas
econdémicas, al igual que el capital humano, frente a ello, el problema mencionado,
no solo afecta a la entidad, sino también en el desempefio del trabajador, limitando
sus capacidades y habilidades, conllevandole a resignarse a su puesto de trabajo
y que dando listo para ser rotado, despedido o retirarse voluntariamente por

decision propia.

Asi mismo, Alles (2017) en su articulo cientifico, determin6 que el 68% de las
entidades publicas de Colombia, presentan una constante rotacion de personal,
debido a la deficiencia mostrada en la gestion de recursos humanos, donde, el
indice promedio de rotacion, alcanz6 un valor de 20.7% para rotaciones forzadas,

mientras que, en otros paises de Latinoamérica, se obtuvo un 10.9%, en cuanto a



la rotacion voluntaria, se tuvo un valor de 20.9% y un 26.4 deciden retirarse de las

empresa, creando malestar en las funciones de la empresa.

Del mismo modo, en el contexto nacional, se tomd el caso de Vargas (2019)
expresando que Perd, es uno de los paises con alto indice de rotacion de personal,
a comparacion de otros paises como Chile y Ecuador, donde el principal motivo, es
la escasa administracion de las empresas, identificandose que la gestion de
recursos humanos, no cumple un rol transparente, ante ello, se encontré que el
20% son rotados de manera precipitada y el 10.9% rota de manera voluntaria,
evidenciando cierta incomodidad en los colaboradores al contar con una adecuada
formacion interna, limitando el desarrollo de sus habilidades y conllevandolo a
renunciar a su puesto de trabajo, donde, el trabajo informal, se ha elevado

considerablemente en un 1.7% en los ultimos cuatro anos.

Al respecto, el Diario Gestion (2019) inform6é que mas de 1.4 millones de
personas, trabajan de manera informal, debido a una mala gestién, pero el factor
principal a ello, es la constante rotacion de personal, ya que, dicha situacion, genera
inestabilidad en el desarrollo de las funciones que el trabajador realiza, con la
finalidad de permanecer en su puesto de trabajo, para ello, se encontré que solo el
18.4% de trabajadores en entidades publicas, logran perdurar en su centro de
labora, mientras que el 22.7% se retira voluntariamente, el 36.4% de la cantidad
estudiada, son rotados, pero a la vez, pierden el interés en mejorar en beneficio de

la empresa, ademas el 22.5% son rotados si el consentimiento de sus trabajadores.

Frente a ello, la Unidad de Gestion Educativa Local de Aija - Ancash, presenta
una problemética similar, donde los principales factores, son constituidos por la
rotacion de personal en periodos cortos, quitdndole a los trabajadores, la
oportunidad, de demostrar su capacidad, habilidades y rendimiento laboral al
ejecutar tareas que corresponden a la institucion, causa de ello es la inadecuada
gestion en el area de recursos humanos, ya que, exponen al trabajador a que no
se desenvuelva eficientemente en su puesto de trabajo, ante ello, el cuerpo
administrativo, viene desarrollando estrategias de adaptabilidad para que dicho
personal, se encuentre preparado para afrontar situaciones dificiles, pero los

resultados, no son favorable, puesto a que, actualmente, gran parte de los



colaboradores, presentan quejas por haber sido rotados de su puesto de trabajo,

sin consentimiento alguno, lo que implica, deficiencias y razones para renunciar.

Bajo lo expuesto, la interrogante general: ¢Qué relacion presenta la gestion
de recursos humanos y la rotacion del personal administrativo en la UGEL — Aija,
Ancash, 2022?

Seguido de ello, se presenta la justificacion del estudio, donde la relevancia
social, se configura mediante la identificacién de los niveles hallados entre la
relacion de la gestion de recursos humanos y la rotacion del personal, donde, los
datos ubicados, seran necesarios para que la institucion analizada, tome en cuenta
el aporte del estudio y asi, se formulen posibles soluciones al problema citado. Del
mismo modo, se tiene que la justificacion practica, se enmarca en el analisis de los
resultados hallados en el estudio, los cuales, como medios para afrontar
situaciones similares en el sector publico, asi mismo, se tendra en cuenta el
enfoque del estudio, que, por ser cuantitativo, sera posible medir las variables y
conocer los niveles que presentan. Ademas, se considerd la justificacion
metodoldgica, donde fue posible elaborar un instrumento para cada variable, con
la finalidad de conocer su grado de correlacion o la incidencia que tiene una variable
sobre la otra, lo cual servira como una fuente de informacion para la institucion
estudiada, al formular conclusiones y recomendaciones. Por ultimo, se plantea la
justificacion tedrica, para precisar los resultados de la investigacion y ser como un
medio en la realizacién de futuros estudios similares al tema, pero en diferentes
contextos, ademas, sera posible que el aporte de dicha investigacion, permita
seguir profundizando mas en la investigacion cientifica y asi alcanzar resultados

MAs precisos.

Por consiguiente, se formul6é el siguiente objetivo general: Determinar la
relacion entre la gestibn de recursos humanos y la rotacion del personal
administrativo en la UGEL — Aija, Ancash en el afio 2022. Del cual se desglosan
los siguientes objetivos especificos: Establecer la relacion entre la planificacion
de recursos humanos y la rotacion del personal administrativo en la UGEL — Aija,
Ancash. También: Medir la relacion entre la organizacién del trabajo y la rotacion
del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash. Ademas, se tiene:

Precisar la relaciéon entre la gestion del empleo y la rotacion del personal



administrativo en la UGEL — Aija, Ancash. Posterior a ello, esta: Definir la relacion
entre la gestién del rendimiento y la rotacion del personal administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash. Consecuentemente, se consideré: ldentificar la relacion
entre la gestidbn de compensacion y la rotacién del personal administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash. Continuando, se establecio: Calcular la relacion entre la
gestion del desarrollo y la rotacion del personal administrativo en la UGEL — Aija,
Ancash. Por ultimo, se planted: Diagnosticar la relacidén entre la gestién de las
relaciones humanas y sociales con la rotacion del personal administrativo de la
UGEL - Aija, Ancash.

Luego, se dedujo la siguiente hipotesis general: Existe relacion directa y
significativa entre la gestion de recursos humanos y la rotacion del personal
administrativo de la UGEL — Aija, Ancash, 2022, tomando como hipoétesis nula
qgue: No existe relacion entre la gestion de recursos humanos y la rotacion del

personal administrativo de la UGEL — Aija, Ancash, 2022.

De ello, se derivan las siguientes hipotesis especificas: Existe relacion
directa y significativa entre la planificacion de recursos humanos y la rotacion del
personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash. Existe relacion directa y
significativa entre la organizacion del trabajo y la rotacion del personal
administrativo en la UGEL — Aija, Ancash. Existe relacion directa y significativa
entre la gestion del empleo y la rotacién del personal administrativo en la UGEL
— Aija, Ancash. Existe relacién directa y significativa entre la gestiéon del
rendimiento y la rotacion del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash.
Existe relacion directa y significativa entre la gestion de compensacion y la
rotacion del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash. Existe relacion
directa y significativa entre la gestion del desarrollo y la rotacion del personal
administrativo en la UGEL — Aija, Ancash. Existe relacion directa y significativa
entre la gestion de las relaciones humanas y sociales con la rotacién del personal

administrativo en la UGEL — Aija, Ancash.



Il. MARCO TEORICO

En el siguiente punto, se tomo en cuenta el aporte de estudios relacionados al tema,
los cuales, se enmarcan en el ambito internacional y nacional, del mismo modo, se
presentaran alguno referentes que describen las variables a través de la
conceptualizacion tedrica, la cual servira como fundamento del estudio, dicho ello,

se presentan los siguientes:

En el entorno internacional, se tomo el estudio de Koszela (2020) quien
sostuvo una investigacion dirigida a la relacion entre la rotacion del personal y el
desemperio laboral en el sector de las Tl, cuyo objetivo general, fue determinar la
relacion entre las variables, para conocer el nivel de incidencia sobre el desempefio
de los trabajadores de dicho sector, ante ello, se estimé un enfoque cuantitativo
con disefio no experimental, donde los integrantes de la muestra fueron un total de
86 colaboradores, de quienes se obtuvieron los siguientes resultados: que existe
una relacion significativa entre las variables del estudio, con una correlacion
positiva de 0.01 < 0.05, encontrandose dentro del rango aceptable y rechazando la
hipétesis negativa, por ende se concluye que, la motivacion del personal y el
desemperio laborar, son afectados directamente por la rotacion de personas en

diferentes puestos de trabajo.

Ante ello, el estudio de Campos (2018) presenté un encaminado en la rotacion
del personal de un instituto superior publico de oftalmologia en la ciudad de Mérida,
cuyo objetivo, fue identificar la incidencia de dicha variable en el desempefio de los
trabajadores de la mencionada institucion, teniendo como metodologia, el enfoque
cuantitativo de disefio no experimental, a ello, se le asigndé una muestra de 100
trabajadores del establecimiento en estudio, obteniendo como resultados que, el
nivel de significancia equivalié a 0.511, cuyo valor fue mayor a 0.05, mientras que
el nivel de correlacion fue de 0.127 (r= entre 0.10 y 0.19), cuyo dato, demostré que
la incidencia no fue lo suficientemente relativo, por ende se concluyé que, de
manera directa, la rotacion del personal, si afecta el desempefio de los
trabajadores, pero en otras ocasiones, depende de la motivacion y el nivel de
capacidad del individuo para revertir dicha situacion y mantener un equilibrio entre

sus propositos y los cambios a los que estara expuesto en la organizacion.



Asu vez, Macario (2018) efectué un estudio de rotacion del personal y su
incidencia en el clima organizacional de los miembros de una empresa
comercializadora de vidrio a través de contrataciones con el estado, para ello, el
principal objetivo fue, determinar el nivel de correlacion entre las variables dadas,
en el que se tomO una metodologia de enfoque cuantitativo de disefio no
experimental, considerando un total de 116 participantes que integran la entidad
estudiada, de los cuales se produjeron los siguientes resultados: el 45.9%
manifiestan que no estan de acuerdo con un sistema de rotacion de personal, ya
gue lomita al trabajador en ejercer eficientemente sus funciones, asi mismo, el
97.2%, sostienen que los componentes de organizacion, ayudan a estar
preparados frente a una determinada rotaciéon, del mismo modo, el 91.39%
expresan gue la rotacién de personas, no es conveniente, mientras que el 94.42%
deducen que la soberania ayuda a enfrentar los desafios de rotacion y por ultimo,
el 15.95% aludieron que la rotacidon no es conveniente, ya que, obliga al trabajador

a trabajar bajo presion.

Al respecto Acufia (2017) elabordé un estudio acerca de la rotacion del
personal y su relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de la
companfia Rocky’s, ejerciendo como objetivo general, la determinacién de la
relacion entre las variables consideradas en informe, para el cual, se le asigno un
enfoque cuantitativo de disefio no experimental y corte transversal, tomando a 84
empleados de dicha organizacion, aplicandoles un cuestionario con la finalidad de
identificar los niveles de relacién entre una variable y la otra, para ello, los
resultados indicaron que el Rho de Spearman mantuvo una correlacion de 0.594
con una significancia de 0.02, la misma que es menor que 0.05, de ello, se deduce
que la relacion es directa y significativa, ante ello se recibe la hipodtesis positiva y
se rechaza la hipoétesis alterna, asi mismo, la conclusion estuvo referida a que dicha
relacion estuvo fuertemente vinculada, donde, la eficacia y el éxito de la empresa,
conlleva a retener a su personal, evitando la rotacion, ya que, eso genera malestar

e inseguridad en los colaboradores de dicho establecimiento.

Por su parte Rubio y Villagran (2017) quienes hablaron sobre la incidencia de

la rotacion del personal en la satisfaccion del talento humano en la compafia



FIALES, Guayaquil, para el cual se formulé como objetivo, determinar el grado de
correlacion entre ambas variables, para ello, el método fue cuantitativo con un
disefio no experimental y de tipo descriptivo — correlacional, tomando 76
trabajadores de dicha entidad, como miembros de la muestra, aplicandoles un
cuestionario para medir los niveles de cada dimension, frente a ello, se dedujo el
siguiente resultado: el nivel de significancia correspondié a un valor de 0.01, cuyo
namero es menor a 0.05, manifestando que el rango de correlacion es positiva y se
descarta la hipotesis nula; finalmente se llegé a la conclusién que, la rotacion del
personal, influye directa y significativamente en el desempefio de los trabajadores
de dicha empresa, ya que baja considerablemente el desempefio en las actividades

que realizan.

En el entorno nacional, se presento el estudio de Guerrero y Pinedo (2021)
enfocado en identificar la incidencia entre la gestion de recursos humanos y la
rotacion del personal del area administrativa en la UGEL Mariscal Caceres en
Juanjui, buscando determinar la relacién que presentan ambas variables, para ello,
se tuvo un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, a ello, se le asigné un
total de 86 colaboradores del area de administracion como muestra del estudio,
encontrandose en los resultados que, la prueba de normalidad, arrojé una
significancia de 0.05 (p<0.05), considerando el método de Kolmogorov — Sirnov?,
ya que el tamafio de la muestra fue mayo a 50, por ende, se aplicé la correlacion
de Pearson, donde la significancia fue de 0.01 y el nivel de correlacion fue de 0.700;
finalmente, se lleg6 a concluir que, existe una relacién directa y significativa entre
las variables en mencién, por lo que, al emplear técnicas de administracion y
desarrollo, sera posible mejorar el sistema de puestos de trabajo, involucramiento

del personal y estabilidad laborar en los trabajadores.

Del mismo modo, Acufia (2021) con su estudio sobre la gestion administrativa
y la rotacion de empleados en una empresa constructora de la ciudad de
Moyobamba, para el cual, el objetivo general, fue, determinar la relacion que
presentan dichas variables, con la intencidn de conocer sus niveles e incidencia,
ante ello, se asigno6 un enfoque cuantitativo de disefio no experimental, tomando a

32 trabajadores de dichas organizacion, a quienes, se les aplicd una encuesta para



conocer que tanto incide una variable sobre la otra, obteniendo como resultados
que, el nivel de significancia tuvo un valor de 0.00 siendo menor a 0.005, lo cual
hace que exista una relacion directa entre dichas variables, recibiendo la hipotesis
positiva y rechazando la hipotesis nula, donde la conclusion se describié como una
relacion fuerte al encontrar que el grado de correlacion fue r= 0.901, aludiendo que
mientras haya buena gestion, menor seran los caso de rotacion en la compafiia,

mejorando su estructura organizacional y reduciendo los problemas en un 81%.

Posterior a ello, se sumé Dolores (2020) con su estudio gestidon de recursos
humanos frente a la rotacién de personas en el banco BBVA Continental de la
ciudad de Huacho, planteandose como objetivo, determinar el vinculo entre las
variables de dicha investigacién, para ello, el método fue cuantitativo con disefio no
experimental, cuya muestra se conformé por 20 colaboradores de dicha
organizacion, a quienes, se les aplico una entrevista como instrumento del estudio,
donde los resultados, sefialaron que el 50% de los miembros, respondieron que a
veces, el personal es seleccionado por sus habilidades y competencias, haciendo
que sean rotados continuamente, mientras que el 40% respondieron que asi
siempre son seleccionados por sus capacidades y cualidades, haciendo que sean
rotados en ocasiones, por ultimo, el 10% respondié que siempre son prevalentes
en su mismo puesto de trabajo. Ademas, se llegé a concluir que, el nivel de
significancia fue 0.688**, es decir que, la gestion de recursos humanos, incide
directa y significativamente en la rotacion de personal, demostrando que es

importante una buena seleccion.

Seguido a ello, se considero la investigacion de Quispe y Vera (2018) quienes
desarrollaron un estudio sobre la gestion del talento humano y la rotacion de
personal en la compafia Marose, Contratistas Generales SAC, en la ciudad de
Huancayo, tomando como objetivo, determinar la relacion entre las variables
mencionadas, para el cual, la metodologia se compuso por el enfoque cuantitativo
de disefio no experimental, para ello, se estimé a 137 trabajadores de la empresa
estudiada, encontrando el siguiente resultado: la aplicacion de la correlacion de
Spearman, arrojo el valor de p=0.00, el cual es menor a 0.05, esto quiere decir, que

el nivel de significancia, se encuentra en un rango aceptable, recibiendo



positivamente la hipotesis general y despejando la nula; ante ello, se llegé a concluir
gue, a mayor control, gestion y administracion del talento humano, menores seran
los casos de rotacion del personal en la organizacion citada, tratando de revertir la
problematica hallada en la empresa Marose y de este modo, formular estrategias
motivacionales, para inducir al trabajador a mejorar constantemente para el bien

propio y de la organizacion.

En cuanto a la base tedrica, se tomd en cuenta, algunas definiciones de
autores que buscan ahondar mas en el estudio y describen las mismas variables,

pero en contextos generales, los cuales, se mencionan a continuacion:

Respecto a la variable gestién de recursos humanos, la cual fue definida por
Vallejo (2016) como una metodologia empleada para motivar a los trabajadores de
una determinada organizacion, dicha accion, corresponde a un adecuado proceso
de reclutamiento, donde la entidad, busca asociarse de personan capaces de frenar
deficiencias en el area laboral, ademas, es necesario que las empresas busquen
satisfacerlas convicciones de sus empleados, con la finalidad de prepararlos,
orientarlos, capacitarlos y dirigirlos hacia los mismos propdésitos de la compaiiia.

Ante ello, Chiavenato (2009) manifiesta que la gestion de recursos humanos,
es una unidad muy importante y delicada para la mentalidad que predomina en las
diferentes organizaciones, es circunstancial y situacional, ya que esta pendiente de
acciones como la cultura organizacional de cada compafiia, determinar cémo se
encuentra su estructura organizacional, determina las diferentes caracteristicas del
aspecto ambiental, como se determina el negocio de la organizacion, cual es la
tecnologias que hace uso, como son los procesos internos en la organizacion.
Ademas, hace mencion que la administracion de los recursos humanos, son las
diversas funciones de caracter administrativo, que realiza diversas acciones desde
la adquisicion de personal, pasando con el entrenamiento, la evaluaciéon y las

remuneraciones de los trabajadores en general.

Ademas, Uma et al. (2017) describieron que el éxito de las organizaciones
publicas y privadas en el mundo, se debe a la buena gestion del capital humano,

donde, no solo basta con la formulacién de metas y objetivos para lograr el éxito de



una compaifiia, sino de formar, capacitar y preparar al personal a cargo, ya que son
ellos, quienes estan constante, afrontando las barreras que limitan el progreso de
la entidad, tal como lo menciona Hee y Jing (2018) quienes explican que, este
elemento, se configura por la difusién de habilidades, conocimientos y capacidad
del personal, donde cada individuo demuestra su nivel, al desarrollar tareas o roles
dentro de la empresa, a ello, se afiade Elrehail et al. (2020) quienes aportan que

dicho proceso, se mide por la buena o mala gestidén del cuerpo administrativo.

Por su parte Costa et al. (2019) interpretaron la gestion de recursos humanos,
como el medio de caracterizacion de toda compafiia; y que, actualmente, las
empresas, buscan desarrollar nuevas estrategias para conservar su capital
humano, mas no retirarlos, ni mucho menos para despreciarlos; para ello, Manzoor
et al. (2019) agrega que, este sistema, es aplicado en las organizaciones, con el fin
de satisfacer las condiciones laborales de sus colaboradores, tal como lo menciona
Mira et al. (2019) quien prescribe, que la satisfaccibn y motivacion de los
trabajadores, forman parte del compromiso y mision de las empresas competitivas,
ya que el principal eje del desarrollo empresarial, se encuentra en el capital humano

y con ello, lograr el éxito de cualquier tipo de empresa.

Bajo lo expuesto, Chiavenato (2009) considera que la gestion de recursos
humanos, se constituye de siete dimensiones, las cuales son la planificacion de los
recursos humanos, la organizacion del trabajo, la gestién del empleo, la gestién del
rendimiento, la gestion de compensacion, la gestidén del desarrollo y la gestién de
las relaciones humanas o sociales, las cuales, se enfocan en cubrir las expectativas
del trabajador, para hacerlo sentir parte de un equipo, que le brindara su apoyo en
todo momento y le ayudara a cumplir sus objetivos, para mejorar desarrollo

institucional de la empresa.

Asi mismo, la primera dimensién, se definié como la planificacién de recursos
humanos, interpretada por Sani et al. (2017) quienes describieron este elemento
como uno de los indicadores esenciales en el contexto empresarial, ya que la
finalidad de toda organizacion, es la de disponer de una excelente plantilla de

colaboradores, los cuales, ayudaran a mejorar y encaminar a la empresa hacia el
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éxito, por ende toda entidad, esta obligada a, efectuar un eficiente proceso de

seleccién del personal que ocupara un puesto de trabajo, dentro de la empresa.

Seguido de ello, la segunda dimensién, fue la organizacion del trabajo,
explicada por Montoya y Boyero (2016) quienes aluden que este factor, se encarga
de organizar, los planes, las actividades, las tareas o roles y las funciones del
personal a cargo de una organizacion, con la intencion de dirigir a cada uno, a una
actividad especifica y no permitir que los trabajadores asuman un mismo trabajo,

ya que, se estaria desperdiciando el capital humano de manera innecesaria.

Asi mismo, se tomd la gestion del empleo como tercera dimension,
conceptualizada por Pefialver (2018) como la asignacion de roles a cada miembro
de la organizacion, incluyendo a quienes conforman el &rea administrativa, en este
sentido, se considera de igual importancia, tanto el aporte de los trabajadores como
el de los administrativos, ya que la funciéon de cada uno de ello, sumara un apoyo
en el cumplimento de metas y convicciones de la empresa, sin importar la condicion
humana de los individuos, ni los rasgos, ni los aspectos fisicos de quienes

contribuyen a la institucion.

Posteriormente, la cuarta dimensién, se denominé como gestion del
rendimiento, descrita por Li et al. (2019) donde, se menciona que la principal funcién
de la gestidn de recursos humanos, es la de mejorar el rendimiento laboral de los
trabajadores de una institucion, reforzando los niveles de capacidad del personal,
con el motivo de formar profesionales y colaboradores eficaces, ya que, de ello,

depende el funcionamiento de los planes y estrategias que plantea la organizacion.

También, se afadio la gestion de compensacion como la quinta dimension,
enmarcada por Fahim (2018) en la cual, la cuadrilla administrativa, se ve en la
obligacion de encontrar mecanismos novedosos para compensar el esfuerzo y
dedicacion de los colaboradores, a fin de incrementar el compromiso organizacional
y de alcanzar la satisfaccion del trabajador, con ello, se pretende que estos sujetos,
se sientan recompensados y motivados a seguir cumpliendo funciones eficientes

para la empresa.
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A ello, se agrego, la gestion del desarrollo como la sexta dimension, de
acuerdo con Mufioz (2017) donde la compaiiia, busca orientar al trabajador en
afrontar nuevos desafios, para reforzar su capacidad y sus ganas de superacion,
ya que la formacién del colaborador, es necesario para cubrir las necesidades de

la empresa, a fin de alcanzar mejores beneficios.

Por altimo, la séptima dimension, considerada como la gestion de relaciones
humanas o sociales, que en palabras de Singh y Onahring (2019) es la accion de
vincular las actividades de los colaboradores, a fin de que interactlen entre si, para

luego familiarizarse y trabajar conjuntamente en equipo.

Con respecto a la variable rotacion del personal, Pérez (2013) expone que
este elemento, hace referencia al proceso de entrada y salida de personas en
determinadas empresas, con la finalidad de encontrar una comodidad y
desenvolverse de manera eficaz, ademas, esta situacion, se desarrolla por medio
de las convicciones del trabajador y de la empresa, en el primer punto, el sujeto
esta ligado a cumplir ciertos estandares que deberd asumirlos con empatia y
responsabilidad, mientras que el otro escenario, la empresa, se ve en la necesidad
gue rotar a las personas que no son de apoyo para la empresa y limitan el
cumplimiento de metas y objetivos, ante ello, el autor clasifica esta variable en

rotacion interna y rotacion externa.

Por su parte, Chiavenato (2011) interpreta que la rotacién del personal, vienen
a ser los cambios simultaneos de personas, para bienes de mejora, dicho
procedimiento, se da en un contexto conflictivo, donde la empresa esta atravesando
situaciones dificiles, “por ende, el cuerpo administrativo, considera, que la
deficiencia proviene de la incapacidad del personal, dejando de lado la funcién
esencial de capacitar y preparar a los trabajadores para que logren superar las

vallas que se presenten y con ello, mejoren la infraestructura institucional.

De mismo modo, Hernandez et al. (2017) manifestaron que, este proceso,
busca orientar a la organizacion hacia el camino del éxito, haciendo uso de sus
facultades para hacer una post seleccion de sus miembros actuales, para luego

dejar de disponer de los servicios de quienes creen no contribuir con la empresa,
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ante ello, Loganathan y Ashwini (2017) confirmaron que, la rotacion del personal,
se da en dos contextos, uno de ellos, se maneja de manera interna, mientras que
el segundo, se da de forma externa, 6sea por la exigencias del mercado laboral,
donde la empresa, se ve obligada a rescindir de los servicios de algun colaborador
o también, podria ser rotado de puesto, frente a ello, Muir y Li (2016) coincidieron
con el hecho de que toda organizacion, debe capacitar y reforzar la capacidad de
su personal, mas no menospreciar su esfuerzo, rotandolo a otro puesto de trabajo
o retirandolo de la empresa, ya que ello, podria repercutir en el &nimo y entusiasmo
gue los trabajadores poseen, tal como lo asegura Mbugua et al. (2016 citado en
Goleman, 1999) donde se hall6, que el trabajador, debe ser motivado

constantemente, recompensado y capacitado, para mejorar su eficiencia.

Dicho lo anterior, el autor con mayor fundamento teorico fue Pérez (2013),
quien establece que la rotacidon del personal, se da en dos contextos, considerados
como dimensiones de dicha variable, donde la primera de ellas es la rotacion
interna, definida por Castillo (2018) como un elemento incomprendido en los
procesos de restauracion de toda organizacion, es considerado también como una
accion poco aceptada por el trabajador y poco acertada por la entidad, ya que, el
cambio de puesto, de funciones o de area, implica que el colaborador, debera volver
a empezar, iniciando con el reconocimiento del nuevo puesto de trabajo, luego
viene la familiarizacién en él, y posteriormente, se tiene el manejo o control, que le

llevara a cumplir sus roles dentro de la institucion.

Del mismo modo, Flores (2017) alude, que la rotacion interna, se relaciona
directamente con los cambios frecuentes, que las empresas del mundo globalizado,
estan aplicando a su sistema, con la intencion de conformar un conjunto de
colaboradores eficientes y con ello, lograr el posicionamiento en el mercado laboral,
ademas, que las exigencias modernas, implican, la continua formulacién de
estrategias novedosas a fines de mejorar el nivel de competitividad, frente a otras

compafiias del sector publico y privado.

Por otro lado, la segunda dimension se denomin6é como rotacion externa, la

misma que fue definida por Matos (2021) agregando que, la capacitacion y el
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entrenamiento del personal, es importante para la organizacion, para el cual, se
debe contar con un gerente, entrenador o supervisor; sirviendo como un maestro o
guia para los trabajadores, orientdndoles a mejorar su comportamiento, frente a
nuevos desafios, con la finalidad de aportar en las ganas de aprender y

desenvolverse eficientemente en la empresa.

En la misma linea, Milner et al. (2018) sostienen que para evitar la rotacion
externa, es necesario contar con un coaching, ya que, este sujeto cumple un rol
muy importante dentro de la compafiia, buscando elevar los valores personales y
profesionales del personal de planta, incentivando el esfuerzo a través del respeto
y la confianza que otorgue a los subordinados, ya que, son ellos, quienes van a
relejar el comportamiento de sus lideres, y con ello, pondran en practica lo percibido
para cubrir las expectativas de la entidad.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo

Segun las caracteristicas que presento el estudio es de tipo basica, expresado
por Carhuancho et al. (2019), como tipos de estudios que se basan en indagar
informacion tedrica de las variables que faciliten su analisis y a través de ella
entender los sucesos que se presentan, realizando las recomendaciones

necesarias que permitan minimizar la probleméatica analizada.

Se considera transversal, porque al momento de aplicar los instrumentos y
recoger la informacién necesaria para el estudio se realiza en un solo momento que
se establece entre la investigadora y los trabajadores de la municipalidad (Cohen y
Gomez, 2019).

El enfoque que presenta el estudio es cuantitativo, definido por Hernandez y
Mendoza (2018), como estudios que se basan en los andlisis estadisticos, primero
presentan los instrumentos que permitan el recojo de datos y por medio de técnicas
estadisticas se analiza las experiencias que presenten los trabajadores para

conocer los niveles positivos y negativos que se presenta en la entidad.

Disefo

El disefio que presenta el estudio es no experimental, porque se basa en la
observacion de las variables seleccionadas en el estudio, evitando en todo
momento intervenir en el comportamiento que presentan en su contexto que se

encuentra siendo analizado (Baena, 2017).

Es correlacional porque busca analizar el nivel de relacion que se presenten
entre las variables de estudio que son inteligencia emocional y desempeiio laboral,
analizando en un solo momento por lo que se considera transversal (Concepcion

et al., 2019). Para ello, se tom6 el siguiente esquema:
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Figura 2. Esquema del estudio

V1

M/ r
\ V2

M: Muestra del estudio.

Donde:

V1: Observacion de la variable gestién de recursos humanos.
V2: Observacion de la variable rotacion del personal.
r: Relacion que existe entre las variables en estudio.

3.2. Variables y operacionalizacion:

En esta parte del estudio se detalla las dimensiones consideradas para cada
variable y la definicion que sustente el estudio: Gestion de recursos humanos y

Rotacién del personal.

Variable 1: Gestion de recursos humanos

En cuanto a la definicion conceptual de la variable gestion de recursos
humanos, es la agrupacion de practicas internamente coherentes y estables
orientadas a reforzar y promover la competencia, motivacion y dedicacién del
personal (Elrehail et al., 2020) considerando siete dimensiones fundamentales, las
cuales son: la planificacién de los recursos humanos, la organizacion del trabajo, la
gestion del empleo, la gestion del rendimiento, la gestion de compensacion, la

gestion del desarrollo y la gestién de las relaciones humanas o sociales

Variable 2: Rotacion del personal

De igual forma, la variable rotacién del equipo de trabajadores tiene la
siguiente definicibn conceptual; pues el fendmeno que establece la salida
deliberada o inconsciente de un empleado, lo cual, hace que se presente la

necesidad de contratar a nuevos trabajadores para que realicen las tareas que el
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jefe delegue (Hernandez et al., 2017). Teniendo en cuenta dos dimensiones: la

primera corresponde a los factores internos y la segunda a los factores externos.

Para efecto de lo mencionado, se puede considerar la escala ordinal, de
acuerdo con Sanchez (2019) este tipo de escala corresponde a la operacién de las

variables a través de un cuestionario como instrumento de estudio.

3.3. Poblacién, muestray muestreo:

La poblacién segun Cienfuegos y Cienfuegos (2016), expresan que es la
totalidad de sujetos que involucra una problemética, la cual se pretende analizar,
tanto los sucesos como la opinién de los participantes, ademas; estuvo conformada
por el personal administrativo de la UGEL Aija — Departamento de Ancash, 2022.

Distribuido de la siguiente manera:

Tabla 1

Distribucién de la poblacion

Poblacion Cantidad
CAS 25
276 nombrados 23
276 contratados 2
Personal administrativo Ley Mag. (especialista, 10

director, jefe de gestién pedagdgica).
TOTAL 60

Nota: Elaboracion propia con datos extraidos de la UGEL Aija de recursos humanos.

La muestra

Estuvo constituido por 60 trabajadores administrativos de la UGEL Aija —
Departamento de Ancash, 2022, en concordancia con la misma cantidad de la
poblacién, la misma que fue seleccionada por conveniencia por ser un namero

reducido y a la vez de caracter suficiente para el investigador; teniendo en cuenta
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la participacion de los colaboradores administrativos de la UGEL Aija -

Departamento de Ancash, 2022.

Muestreo

Del mismo modo, el tipo de muestreo aplicado corresponde al no
probabilistico, ya que la seleccion de la muestra, fue al azar y a juicio del

investigador, con fines de cumplir los objetivos propuestos en el estudio
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Técnica: Para el desarrollo del estudio se considera la aplicacion de la técnica
de la encuesta, definida por Gallardo (2017), como la accién que se realiza en el
proceso de una investigacion con la finalidad de dar a conocer los sucesos que se
presentan a través de experiencias que presenten los sujetos que integran la
muestra de estudio.

Instrumento: Se considera dentro del estudio al cuestionario, descrito por
Gonzales et al. (2017), como un instrumento para recoger informacién de los
sujetos que integran la muestra y por ubicarse dentro del enfoque cuantitativo que
consideran con opciones de respuestas cerradas de tipo Likert que permiten su
analisis y compresion de los sucesos que se presentan, analizada por medio de

una escala ordinal.

De acuerdo a su validez se considera el juicio de 3 profesionales a quienes
se les entregara la matriz de validacién para dar a conocer su experiencia y manejo
de la relacion de los items con los indicadores y dimensiones ademas de la

redaccion que presenten.

Segun la confiabilidad que presenta se considera a una prueba piloto
conformada por 20 trabajadores que no formen parte de la muestra pero que
presenten similares caracteristicas, luego de la aplicacion se realiza una tabulacion
en el programa SPSS para realizar el célculo del alfa de Cronbach y determinar si

el instrumento puede ser aplicado en el estudio.

18



3.5.Procedimientos:

Para continuar con la recopilacion de registros, se han diagnosticado a partir
de la muestra los sujetos que intervendran dentro de la pista, explorandolos desde
el punto de vista del jugador en un entorno herbario (Herbas y Rocha, 2018). Dichos
métodos se mencionan a continuacion, de acuerdo con la técnica médica:
Identificar y delimitar los problemas a observar, segun la realidad del grupo. Luego
planificar la investigacion, para establecer los planes de elaboracion que sirvan de
manual para completar el estudio de principio a fin en los plazos estipulados,
ademas, evaluar la informacién, permitiendo la interpretacion de los resultados
terminados, admitiendo o refutando las hipétesis aqui establecidas, por ultimo, la
redaccion y presentacién del estudio, en el que se establece el reglamento
internacional Apa 7ma version e indicando los hallazgos contradictorios.

3.6. Método de analisis de datos:

Para realizar el andlisis estadistico se desarroll6 con el uso de programas
estadisticos como el Excel 2019 para organizar las opiniones de los trabajadores,
luego se hard uso del SPSS para realizar el analisis respectivo de las variables y

gue se pueda responder a los objetivos trazados.

El andlisis descriptivo, que se refiere al analisis de las variables con sus
dimensiones para conocer los niveles que se presentan y como se relacionan en el

estudio, para ello se presentaran en tablas de frecuencia y figuras de barra.

Referente al analisis inferencial, primero se realizé una prueba de normalidad
de datos para determinar el método estadistico mas adecuado, luego que se
obtenga el resultado se podr4a dar a conocer la distribucion que presente
(paramétrica o no paramétrica), para aplicarlo en el estudio y dar a conocer el nivel
de relacion que se presente y para realizar la comprobacion de la hipotesis se

tendra en cuenta el analisis de la significancia del estudio.

3.7. Aspectos éticos:
Referente a los aspectos éticos considerados en el estudio se tiene en cuenta

al consentimiento informado, porque se brindara toda la informacion necesaria a
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los trabajadores para que conozcan los sucesos que se presentan y la importancia

gue tiene sus opiniones para el estudio.

Luego se tiene al respeto porque en todo momento no se interviene en el
comportamiento de la muestra, ademas se tiene a la originalidad porque al
desarrollar el estudio se respeta los derechos de autoria realizando el citado

correspondiente a todas las fuentes consideradas en el estudio.
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IV. RESULTADOS
En esta fase del estudio se realiza la descripcion de los sucesos que se presenten
de los niveles alcanzados para cada variable con sus dimensiones y las relaciones

mostradas para los objetivos.

Analisis descriptivo

Tabla 1

Frecuencia del nivel de la planificacidén de los recursos humanos en la UGEL — Aija,
Ancash, 2022.

Niveles Fi %
Deficiente 23 38.3%
Regular 31 51.7%
Eficiente 6 10.0%
Total 60 100.0%

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar que el 38.3%
considera que es deficiente la planificacion de los recursos humanos, luego se ha
dado a conocer que el 51.7% dieron su opinidn que es regular, ademas de lo
mencionado se ha podido registrar que el 10.0% considera que es eficiente. Con lo
evidenciado en el estudio se puede dar a conocer que la planificacion del personal
es una parte fundamental que presenta la entidad y es importante que se tome en

cuenta para realizar la toma de decisiones.
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Tabla 2

Frecuencia del nivel de la organizacion del trabajo en la UGEL — Aija, Ancash, 2022.

Niveles Fi %
Deficiente 20 33.3%
Regular 31 51.7%
Eficiente 9 15.0%
Total 60 100.0%

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar que el 33.3%

considera que es deficiente la organizacion del trabajo, luego se ha dado a conocer

que el 51.7% dieron su opinién que es regular, ademas de lo mencionado se ha

podido registrar que el 15.0% considera que es eficiente. Con lo evidenciado en el

estudio se puede dar a conocer que la organizacion del trabajo es una parte

fundamental que presenta la entidad y es importante que se tome en cuenta para

realizar la toma de decisiones.
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Tabla 3

Frecuencia del nivel de la gestion del empleo en la UGEL — Aija, Ancash, 2022.

Niveles Fi %
Deficiente 21 35.0%
Regular 33 55.0%
Eficiente 6 10.0%
Total 60 100.0%

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar que el 35.0%
considera que es deficiente la gestion del empleo, luego se ha dado a conocer que
el 55.0% dieron su opinion que es regular, ademas de lo mencionado se ha podido
registrar que el 10.0% considera que es eficiente. Con lo evidenciado en el estudio
se puede dar a conocer que la gestion del empleo es una parte fundamental que
presenta la entidad y es importante que se tome en cuenta para realizar la toma de

decisiones.
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Tabla 4

Frecuencia del nivel de la gestion del rendimiento en la UGEL — Aija, Ancash, 2022.

Niveles Fi %
Deficiente 24 40.0%
Regular 30 50.0%
Eficiente 6 10.0%
Total 60 100.0%

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar que el 40.0%
considera que es deficiente la gestion del rendimiento, luego se ha dado a conocer
que el 55.0% dieron su opinién que es regular, ademas de lo mencionado se ha
podido registrar que el 10.0% considera que es eficiente. Con lo evidenciado en el
estudio se puede dar a conocer que la gestion del rendimiento es una parte
fundamental que presenta la entidad y es importante que se tome en cuenta para

realizar la toma de decisiones.
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Tabla 5

Frecuencia del nivel de la gestion de compensacion en la UGEL — Aija, Ancash,
2022.

Niveles Fi %
Deficiente 23 38.3%
Regular 31 51.7%
Eficiente 6 10.0%
Total 60 100.0%

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar que el 38.3%
considera que es deficiente la gestibon de compensacion, luego se ha dado a
conocer que el 51.7% dieron su opinion que es regular, ademas de lo mencionado
se ha podido registrar que el 10.0% considera que es eficiente. Con lo evidenciado
en el estudio se puede dar a conocer que la gestion de compensacién es una parte
fundamental que presenta la entidad y es importante que se tome en cuenta para

realizar la toma de decisiones.
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Tabla 6

Frecuencia del nivel de la gestion del desarrollo en la UGEL — Aija, Ancash, 2022.

Niveles Fi %
Deficiente 23 38.3%
Regular 30 50.0%
Eficiente 7 11.7%
Total 60 100.0%

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar que el 38.3%
considera que es deficiente la gestion del desarrollo, luego se ha dado a conocer
que el 50.0% dieron su opinién que es regular, ademas de lo mencionado se ha
podido registrar que el 11.7% considera que es eficiente. Con lo evidenciado en el
estudio se puede dar a conocer que la gestion del desarrollo es una parte
fundamental que presenta la entidad y es importante que se tome en cuenta para

realizar la toma de decisiones.
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Tabla 7

Frecuencia del nivel de la gestion de las relaciones humanas o sociales en la UGEL

— Aija, Ancash, 2022.

Niveles Fi %
Deficiente 30 50.0%
Regular 23 38.3%
Eficiente 7 11.7%
Total 60 100.0%

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar que el 50.0%

considera que es deficiente la gestion de las relaciones humanas o sociales, luego

se ha dado a conocer que el 38.3% dieron su opinion que es regular, ademas de lo

mencionado se ha podido registrar que el 11.7% considera que es eficiente. Con lo

evidenciado en el estudio se puede dar a conocer que la gestién de las relaciones

humanas o sociales es una parte fundamental que presenta la entidad y es

importante que se tome en cuenta para realizar la toma de decisiones.
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Tabla 8

Frecuencia del nivel de la gestion de recursos humanos en la UGEL — Aija, Ancash,
2022.

Niveles Fi %
Deficiente 26 43.3%
Regular 29 48.3%
Eficiente 5 8.3%
Total 60 100.0%

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar que el 43.3%
considera que es deficiente la gestion de recursos humanos, luego se ha dado a
conocer que el 48.3% dieron su opinion que es regular, ademas de lo mencionado
se ha podido registrar que el 8.3% considera que es eficiente. Con lo evidenciado
en el estudio se puede dar a conocer que la gestidn de recursos humanos o sociales
es una parte fundamental que presenta la entidad y es importante que se tome en

cuenta para realizar la toma de decisiones.
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Tabla 9

Frecuencia del nivel de factores internos de la rotacion de personal en la UGEL —
Aija, Ancash, 2022.

Niveles Fi %
Deficiente 34 56.7%
Regular 22 36.7%
Eficiente 4 6.6%
Total 60 100.0%

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar que el 56.7%
considera que es deficiente los factores internos de la rotacion de personal, luego
se ha dado a conocer que el 36.7% dieron su opinion que es regular, ademas de lo
mencionado se ha podido registrar que el 6.6% considera que es eficiente. Con lo
evidenciado en el estudio se puede dar a conocer que los factores internos de la
rotacidon de personal es una parte fundamental que presenta la entidad y es

importante que se tome en cuenta para realizar la toma de decisiones.
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Tabla 10

Frecuencia del nivel de factores externos de la rotacion de personal en la UGEL —
Aija, Ancash, 2022.

Niveles Fi %
Deficiente 25 41.7%
Regular 26 43.3%
Eficiente 9 15.0%
Total 60 100.0%

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar que el 41.7%
considera que es deficiente los factores externos de la rotacion de personal, luego
se ha dado a conocer que el 43.3% dieron su opinidn que es regular, ademas de lo
mencionado se ha podido registrar que el 15.0% considera que es eficiente. Con lo
evidenciado en el estudio se puede dar a conocer que los factores externos de la
rotacidon de personal es una parte fundamental que presenta la entidad y es

importante que se tome en cuenta para realizar la toma de decisiones.
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Tabla 11

Frecuencia del nivel de la rotacion del personal administrativo en la UGEL — Aija,
Ancash, 2022.

Niveles Fi %
Deficiente 30 50.0%
Regular 23 38.3%
Eficiente 7 11.7%
Total 60 100.0%

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar que el 50%
considera que es deficiente la rotacion de personal, luego se ha dado a conocer
que el 38.3% dieron su opinién que es regular, ademas de lo mencionado se ha
podido registrar que el 11.7% considera que es eficiente. Con lo evidenciado en el
estudio se puede dar a conocer que la rotacion de personal es una parte
fundamental que presenta la entidad y es importante que se tome en cuenta para

realizar la toma de decisiones.
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Anélisis inferencial
Prueba de hipotesis general:

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la gestion de recursos humanos y
la rotacién del personal administrativo de la UGEL — Aija, Ancash, 2022.

Ho: No existe relacion entre la gestion de recursos humanos y la rotacion del

personal administrativo de la UGEL — Aija, Ancash, 2022.

Tabla 12

Relacion de la gestion de recursos humanos y la rotacién del personal

Gestion de recursos

humanos
Rotacion de personal Coeficiente ,625"
2 é de correlacion
2 g Sig. (bilateral) 000
@ N 60

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar los valores
registrados para el Rho de Spearman mostrando un resultado de 0.625 analizada
segun los intervalos de correlacion como positiva media entre la gestion de
recursos humanos y la rotacion del personal, dando a conocer que la gestion que
se realiza en la entidad presenta implicancia en la decision de rotacion del personal
gue se realiza. Luego de ello se tiene el analisis de la prueba de hipétesis dando a
conocer el valor obtenido en la significancia considerado por 0.000, ubicado debajo
del margen 0.05, por lo tanto, se confirma la existencia de relacion significativa entre

los elementos analizados en el estudio.

32



Prueba de hipotesis especifica 1:

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la planificacion de recursos
humanos y la rotacién del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la planificacion de recursos

humanos y la rotacion del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash.

Tabla 13

Relacion de la planificacion de recursos humanos y la rotacion del personal

Rotacién de personal

Planificacion de los Coeficiente de ,455™
c
2 g recursos humanos correlacion
o g . .
& 5 Sig. (bilateral) ,000
@ N 60

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar los valores
registrados para el Rho de Spearman mostrando un resultado de 0.455 analizada
segun los intervalos de correlacion como positiva media entre la planificacion de
recursos humanos vy la rotacién del personal, dando a conocer que la gestion que
se realiza en la entidad presenta implicancia en la decision de rotacion del personal
que se realiza. Luego de ello se tiene el andlisis de la prueba de hipétesis dando a
conocer el valor obtenido en la significancia considerado por 0.000, ubicado debajo
del margen 0.05, por lo tanto, se confirma la existencia de relacion significativa entre

los elementos analizados en el estudio.
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Prueba de hipotesis especifica 2:

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la organizacion del trabajo y la

rotacién del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash.

Ho: No existe relacién directa y significativa entre la organizacion del trabajo y la

rotacion del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash.

Tabla 14

Relacion de la organizacion del trabajo y la rotacion del personal

Rotacion de personal

Organizacion del Coeficiente de 557"
c
s g trabajo correlacion
o g . .
& o Sig. (bilateral) ,000
@ N 60

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar los valores
registrados para el Rho de Spearman mostrando un resultado de 0.557 analizada
segun los intervalos de correlaciébn como positiva media entre la organizacion del
trabajo y la rotacién del personal, dando a conocer que la gestion que se realiza en
la entidad presenta implicancia en la decision de rotacion del personal que se
realiza. Luego de ello se tiene el analisis de la prueba de hipétesis dando a conocer
el valor obtenido en la significancia considerado por 0.000, ubicado debajo del
margen 0.05, por lo tanto, se confirma la existencia de relacion significativa entre

los elementos analizados en el estudio.
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Prueba de hipotesis especifica 3:

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la gestion del empleo y la rotacion

del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestion del empleo y la

rotacion del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash.

Tabla 15

Relacion de la gestion del empleo y la rotaciéon del personal

Rotacion de personal

Gestion del empleo Coeficiente de ,602"
c
s g correlacion
o g . .
& o Sig. (bilateral) ,000
@ N 60

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar los valores
registrados para el Rho de Spearman mostrando un resultado de 0.602 analizada
segun los intervalos de correlacion como positiva media entre la gestién del empleo
y la rotacion del personal, dando a conocer que la gestion que se realiza en la
entidad presenta implicancia en la decision de rotacién del personal que se realiza.
Luego de ello se tiene el analisis de la prueba de hipétesis dando a conocer el valor
obtenido en la significancia considerado por 0.000, ubicado debajo del margen
0.05, por lo tanto, se confirma la existencia de relacidon significativa entre los

elementos analizados en el estudio.
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Prueba de hipotesis especifica 4:

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la gestion del rendimiento y la

rotacién del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestion del rendimiento y la

rotacion del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash.

Tabla 16

Relacion de la gestion del rendimiento y la rotacion del personal

Rotacion de personal

Gestion del Coeficiente de ,625"
c
2 £  rendimiento correlacion
o g . .
& o Sig. (bilateral) ,000
@ N 60

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar los valores
registrados para el Rho de Spearman mostrando un resultado de 0.625 analizada
segun los intervalos de correlaciébn como positiva media entre la gestion del
rendimiento y la rotacion del personal, dando a conocer que la gestidn que se
realiza en la entidad presenta implicancia en la decision de rotacién del personal
que se realiza. Luego de ello se tiene el andlisis de la prueba de hipétesis dando a
conocer el valor obtenido en la significancia considerado por 0.000, ubicado debajo
del margen 0.05, por lo tanto, se confirma la existencia de relacién significativa entre

los elementos analizados en el estudio.
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Prueba de hipotesis especifica 5:

Hi: Existe relacién directa y significativa entre la gestion de compensacion y la

rotacién del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestion de compensacion y

la rotacion del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash.

Tabla 17

Relacion de la gestion de compensacion y la rotacion del personal

Rotacion de personal

Gestion de Coeficiente de ,495™
compensacion  correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 60

Rho de
Spearman

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar los valores
registrados para el Rho de Spearman mostrando un resultado de 0.595 analizada
segun los intervalos de correlacion como positiva media entre la gestién de
compensacion y la rotacion del personal, dando a conocer que la gestion que se
realiza en la entidad presenta implicancia en la decision de rotacién del personal
que se realiza. Luego de ello se tiene el andlisis de la prueba de hipétesis dando a
conocer el valor obtenido en la significancia considerado por 0.000, ubicado debajo
del margen 0.05, por lo tanto, se confirma la existencia de relacién significativa entre

los elementos analizados en el estudio.
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Prueba de hipotesis especifica 6:

Hi: Existe relacion directa y significativa entre la gestion del desarrollo y la

rotacién del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestién del desarrollo y la

rotacion del personal administrativo en la UGEL — Aija, Ancash.

Tabla 18

Relacion de la gestion del desarrollo y la rotacién del personal

Rotacion de personal

Gestion del Coeficiente de 446™
c
s g Desarrollo correlacion
o g . .
& o Sig. (bilateral) ,000
@ N 60

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar los valores
registrados para el Rho de Spearman mostrando un resultado de 0.446 analizada
segun los intervalos de correlacion como positiva media entre la gestién de
compensacion y la rotacion del personal, dando a conocer que la gestion que se
realiza en la entidad presenta implicancia en la decision de rotacién del personal
que se realiza. Luego de ello se tiene el andlisis de la prueba de hipotesis dando a
conocer el valor obtenido en la significancia considerado por 0.000, ubicado debajo
del margen 0.05, por lo tanto, se confirma la existencia de relacién significativa entre

los elementos analizados en el estudio.
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Prueba de hipotesis especifica 7:
Hi: Existe relacion directa y significativa entre la gestion de las relaciones
humanas y sociales con la rotacion del personal administrativo en la UGEL —

Aija, Ancash.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestion de las relaciones
humanas y sociales con la rotacion del personal administrativo en la UGEL —

Aija, Ancash.

Tabla 19
Relacion de la gestidon de las relaciones humanas y sociales con la rotacion del

personal.

Rotacion de personal

Gestion de las Coeficiente de ,626™

relaciones humanas o correlacion

sociales Sig. (bilateral) ,000
N 60

Rho de
Spearman

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar los valores
registrados para el Rho de Spearman mostrando un resultado de 0.626 analizada
segun los intervalos de correlaciébn como positiva media entre la gestién de las
relaciones humanas y la rotacién del personal, dando a conocer que la gestion que
se realiza en la entidad presenta implicancia en la decision de rotacion del personal
gue se realiza. Luego de ello se tiene el analisis de la prueba de hipétesis dando a
conocer el valor obtenido en la significancia considerado por 0.000, ubicado debajo
del margen 0.05, por lo tanto, se confirma la existencia de relacion significativa entre

los elementos analizados en el estudio.
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V. DISCUSION

Segun lo registrado para el objetivo general basado en determinar la relacion entre
la gestion de recursos humanos y la rotacion del personal administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash en el afio 2022, de acuerdo a lo evidenciado en la tabla se
puede apreciar los valores registrados para el Rho de Spearman mostrando un
resultado de 0.625 analizada segun los intervalos de correlacion como positiva
media entre la gestién de recursos humanos y la rotacion del personal, dando a
conocer que la gestion que se realiza en la entidad presenta implicancia en la
decision de rotacion del personal que se realiza. Luego de ello se tiene el andlisis
de la prueba de hipoétesis dando a conocer el valor obtenido en la significancia
considerado por 0.000, ubicado debajo del margen 0.05, por lo tanto, se confirma

la existencia de relacion significativa entre los elementos analizados en el estudio.

Lo demostrado en el estudio presenta una concordancia con lo realizado
por Koszela (2020), quien sostuvo una investigacion dirigida a la relacion entre la
rotacion del personal y el desempenfio laboral en el sector de las Tl, cuyo objetivo
general, fue determinar la relacion entre las variables, para conocer el nivel de
incidencia sobre el desempefio de los trabajadores de dicho sector, ante ello, se
estimo6 un enfoque cuantitativo con disefio no experimental, donde los integrantes
de la muestra fueron un total de 86 colaboradores, de quienes se obtuvieron los
siguientes resultados: que existe una relacion significativa entre las variables del
estudio, con una correlacion positiva de 0.01 < 0.05, encontrdndose dentro del
rango aceptable y rechazando la hipétesis negativa, por ende se concluye que, la
motivacion del personal y el desempefio laborar, son afectados directamente por la

rotacion de personas en diferentes puestos de trabajo.

Ante ello, Chiavenato (2009) manifiesta que la gestion de recursos humanos,
es una unidad muy importante y delicada para la mentalidad que predomina en las
diferentes organizaciones, es circunstancial y situacional, ya que esta pendiente de
acciones como la cultura organizacional de cada compafiia, determinar como se
encuentra su estructura organizacional, determina las diferentes caracteristicas del
aspecto ambiental, como se determina el negocio de la organizacion, cual es la

tecnologias que hace uso, como son los procesos internos en la organizacion.
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Ademas, hace mencion que la administracion de los recursos humanos, son las
diversas funciones de caracter administrativo, que realiza diversas acciones desde
la adquisicion de personal, pasando con el entrenamiento, la evaluacion y las

remuneraciones de los trabajadores en general.

Segun lo registrado para el objetivo especifico basado en establecer la
relacion entre la planificacion de recursos humanos y la rotacién del personal
administrativo en la UGEL — Aija, Ancash, de acuerdo a lo evidenciado en la tabla
se puede apreciar los valores registrados para el Rho de Spearman mostrando un
resultado de 0.455 analizada segun los intervalos de correlacion como positiva
media entre la planificacion de recursos humanos y la rotacién del personal, dando
a conocer que la gestién que se realiza en la entidad presenta implicancia en la
decision de rotacion del personal que se realiza. Luego de ello se tiene el andlisis
de la prueba de hipétesis dando a conocer el valor obtenido en la significancia
considerado por 0.000, ubicado debajo del margen 0.05, por lo tanto, se confirma

la existencia de relacion significativa entre los elementos analizados en el estudio.

Lo demostrado en el estudio presenta una concordancia con lo realizado
por Campos (2018) presentd un encaminado en la rotacion del personal de un
instituto superior publico de oftalmologia en la ciudad de Mérida, cuyo objetivo, fue
identificar la incidencia de dicha variable en el desempefio de los trabajadores de
la mencionada institucion, teniendo como metodologia, el enfoque cuantitativo de
disefio no experimental, a ello, se le asigné una muestra de 100 trabajadores del
establecimiento en estudio, obteniendo como resultados que, el nivel de
significancia equivalié a 0.511, cuyo valor fue mayor a 0.05, mientras que el nivel
de correlacion fue de 0.127 (r= entre 0.10 y 0.19), cuyo dato, demostro que la
incidencia no fue lo suficientemente relativo, por ende se concluyo que, de manera
directa, la rotacion del personal, si afecta el desempefio de los trabajadores, pero
en otras ocasiones, depende de la motivacion y el nivel de capacidad del individuo
para revertir dicha situacion y mantener un equilibrio entre sus propésitos y los

cambios a los que estara expuesto en la organizacion.

Ademas, Uma et al. (2017), asegura que el éxito de las organizaciones

publicas y privadas en el mundo, se debe a la buena gestion del capital humano,
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donde, no solo basta con la formulacién de metas y objetivos para lograr el éxito de
una compafiia, sino de formar, capacitar y preparar al personal a cargo, ya que son
ellos, quienes estan consta entente, afrontando las barreras que limitan el progreso
de la entidad, tal como lo menciona Hee y Jing (2018), quienes explican que, este
elemento, se configura por la difusién de habilidades, conocimientos y capacidad
del personal, donde cada individuo demuestra su nivel, al desarrollar tareas o roles
dentro de la empresa, a ello, se afiade Elrehall et al. (2020), quienes aportan que
dicho proceso, se mide por la buena o mala gestion del cuerpo administrativo.

Segun lo registrado para el objetivo especifico basado en medir la relacién
entre la organizacion del trabajo y la rotacién del personal administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash, de acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar
los valores registrados para el Rho de Spearman mostrando un resultado de 0.557
analizada segun los intervalos de correlacion como positiva media entre la
organizacion del trabajo y la rotacion del personal, dando a conocer que la gestiéon
que se realiza en la entidad presenta implicancia en la decision de rotacion del
personal que se realiza. Luego de ello se tiene el andlisis de la prueba de hipétesis
dando a conocer el valor obtenido en la significancia considerado por 0.000,
ubicado debajo del margen 0.05, por lo tanto, se confirma la existencia de relacion

significativa entre los elementos analizados en el estudio.

Lo demostrado en el estudio presenta una concordancia con lo realizado
por Macario (2018) efectu6 un estudio de rotacion del personal y su incidencia en
el clima organizacional de los miembros de una empresa comercializadora de vidrio
a través de contrataciones con el estado, para ello, el principal objetivo fue,
determinar el nivel de correlacion entre las variables dadas, en el que se tomo una
metodologia de enfoque cuantitativo de disefio no experimental, considerando un
total de 116 participantes que integran la entidad estudiada, de los cuales se
produjeron los siguientes resultados: el 45.9% manifiestan que no estan de acuerdo
con un sistema de rotacion de personal, ya que lomita al trabajador en ejercer
eficientemente sus funciones, asi mismo, el 97.2%, sostienen que los componentes
de organizacion, ayudan a estar preparados frente a una determinada rotacién, del
mismo modo, el 91.39% expresan que la rotacién de personas, no es conveniente,

mientras que el 94.42% deducen que la soberania ayuda a enfrentar los desafios
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de rotacion y por ultimo, el 15.95% aludieron que la rotacion no es conveniente, ya

que, obliga al trabajador a trabajar bajo presion.

Por su parte Costa et al. (2019) interpreta la gestion de recursos humanos,
como el medio de caracterizaciébn de toda compafia; y que, actualmente, las
empresas, buscan desarrollar nuevas estrategias para conservar su capital
humano, mas no retirarlos, ni mucho menos para despreciarlos; para ello, Manzoor
et al. (2019) agrega que, este sistema, es aplicado en las organizaciones, con el fin
de satisfacer las condiciones laborales de sus colaboradores, tal como lo menciona
Mira et al. (2019), quien prescribe, que la satisfaccion y motivaciéon de los
trabajadores, forman parte del compromiso y mision de las empresas competitivas,
ya que el principal eje del desarrollo empresarial, se encuentra en el capital humano
y con ello, lograr el éxito de cualquier tipo de empresa.

Segun lo registrado para el objetivo especifico basado en precisar la relacion
entre la gestién del empleo y la rotacion del personal administrativo en la UGEL
— Aija, Ancash, de acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar los
valores registrados para el Rho de Spearman mostrando un resultado de 0.602
analizada segun los intervalos de correlacidbn como positiva media entre la gestidon
del empleo y la rotacion del personal, dando a conocer que la gestién que se realiza
en la entidad presenta implicancia en la decision de rotacién del personal que se
realiza. Luego de ello se tiene el andlisis de la prueba de hipotesis dando a conocer
el valor obtenido en la significancia considerado por 0.000, ubicado debajo del
margen 0.05, por lo tanto, se confirma la existencia de relacion significativa entre

los elementos analizados en el estudio.

Lo demostrado en el estudio presenta una concordancia con lo realizado
por Acufia (2017) elaboré un estudio acerca de la rotacion del personal y su relacion
con el desemperio laboral en los colaboradores de la compafia Rocky’s, ejerciendo
como objetivo general, la determinacién de la relacién entre las variables
consideradas en informe, para el cual, se le asigné un enfoque cuantitativo de
disefio no experimental y corte transversal, tomando a 84 empleados de dicha
organizacioén, aplicandoles un cuestionario con la finalidad de identificar los niveles

de relacion entre una variable y la otra, para ello, los resultados indicaron que el
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Rho de Spearman mantuvo una correlacion de 0.594 con una significancia de 0.02,
la misma que es menor que 0.05, de ello, se deduce que la relacidon es directa y
significativa, ante ello se recibe la hipotesis positiva y se rechaza la hipétesis
alterna, asi mismo, la conclusion estuvo referida a que dicha relacion estuvo
fuertemente vinculada, donde, la eficacia y el éxito de la empresa, conlleva a
retener a su personal, evitando la rotacién, ya que, eso genera malestar e

inseguridad en los colaboradores de dicho establecimiento.

Bajo lo expuesto, Chiavenato (2009), considera que la gestién de recursos
humanos, se constituye de siete dimensiones, las cuales son la planificacion de los
recursos humanos, la organizacion del trabajo, la gestion del empleo, la gestion del
rendimiento, la gestiébn de compensacion, la gestion del desarrollo y la gestion de
las relaciones humanas o sociales, las cuales, se enfocan en cubrir las expectativas
del trabajador, para hacerlo sentir parte de un equipo, que le brindara su apoyo en
todo momento y le ayudara a cumplir sus objetivos, para mejorar desarrollo

institucional de la empresa.

Segun lo registrado para el objetivo especifico basado en definir la relacién
entre la gestién del rendimiento y la rotacién del personal administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash, de acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar
los valores registrados para el Rho de Spearman mostrando un resultado de 0.625
analizada segun los intervalos de correlacion como positiva media entre la gestion
del rendimiento y la rotacién del personal, dando a conocer que la gestién que se
realiza en la entidad presenta implicancia en la decision de rotacién del personal
gue se realiza. Luego de ello se tiene el andlisis de la prueba de hipotesis dando a
conocer el valor obtenido en la significancia considerado por 0.000, ubicado debajo
del margen 0.05, por lo tanto, se confirma la existencia de relacion significativa entre

los elementos analizados en el estudio.

Lo demostrado en el estudio presenta una concordancia con lo realizado
por Rubio y Villagran (2017) quienes hablaron sobre la incidencia de la rotacion del
personal en la satisfaccion del talento humano en la compafiia FIALES, Guayaquil,
para el cual se formul6 como objetivo, determinar el grado de correlacion entre

ambas variables, para ello, el método fue cuantitativo con un disefio no
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experimental y de tipo descriptivo — correlacional, tomando 76 trabajadores de dicha
entidad, como miembros de la muestra, aplicandoles un cuestionario para medir los
niveles de cada dimension, frente a ello, se dedujo el siguiente resultado: el nivel
de significancia correspondié a un valor de 0.01, cuyo numero es menor a 0.05,
manifestando que el rango de correlacion es positiva y se descarta la hipétesis nula;
finalmente se lleg6 a la conclusién que, la rotacion del personal, influye directa y
significativamente en el desempeiio de los trabajadores de dicha empresa, ya que
baja considerablemente el desempefio en las actividades que realizan.

La rotacion del personal, Pérez (2013) expone que este elemento, hace
referencia al proceso de entrada y salida de personas en determinadas empresas,
con la finalidad de encontrar una comodidad y desenvolverse de manera eficaz,
ademas, esta situacion, se desarrolla por medio de las convicciones del trabajador
y de la empresa, en el primer punto, el sujeto esta ligado a cumplir ciertos
estandares que debera asumirlos con empatia y responsabilidad, mientras que el
otro escenario, la empresa, se ve en la necesidad que rotar a las personas que no
son de apoyo para la empresa y limitan el cumplimiento de metas y objetivos, ante

ello, el autor clasifica esta variable en rotacion interna y rotacién externa.

Segun lo registrado para el objetivo especifico basado en identificar la
relacion entre la gestibn de compensacién y la rotacidon del personal
administrativo en la UGEL — Aija, Ancash, de acuerdo a lo evidenciado en la tabla
se puede apreciar los valores registrados para el Rho de Spearman mostrando un
resultado de 0.595 analizada segun los intervalos de correlacion como positiva
media entre la gestion de compensacion y la rotacion del personal, dando a
conocer que la gestion que se realiza en la entidad presenta implicancia en la
decision de rotacion del personal que se realiza. Luego de ello se tiene el analisis
de la prueba de hipétesis dando a conocer el valor obtenido en la significancia
considerado por 0.000, ubicado debajo del margen 0.05, por lo tanto, se confirma

la existencia de relacion significativa entre los elementos analizados en el estudio.

Lo demostrado en el estudio presenta una concordancia con lo realizado
por Guerrero y Pinedo (2021), enfocado en identificar la incidencia entre la gestion

de recursos humanos y la rotacion del personal del area administrativa en la UGEL
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Mariscal Caceres en Juanjui, buscando determinar la relacion que presentan
ambas variables, para ello, se tuvo un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, a ello, se le asign6é un total de 86 colaboradores del area de
administracion como muestra del estudio, encontrandose en los resultados que, la
prueba de normalidad, arrojé una significancia de 0.05 (p<0.05), considerando el
meétodo de Kolmogorov — Sirnov?, ya que el tamafio de la muestra fue mayo a 50,
por ende, se aplico la Correlacion de Pearson, donde la significancia fue de 0.01 y
el nivel de correlacion fue de 0.700; finalmente, se llegé a concluir que, existe una
relacion directa y significativa entre las variables en mencién, por lo que, al emplear
técnicas de administracion y desarrollo, sera posible mejorar el sistema de puestos

de trabajo, involucramiento del personal y estabilidad laborar en los trabajadores.

Por su parte, Chiavenato (2011) interpreta que la rotacion del personal, vienen
a ser los cambios simultaneos de personas, para bienes de mejora, dicho
procedimiento, se da en un contexto conflictivo, donde la empresa esta atravesando
situaciones dificiles, “por ende, el cuerpo administrativo, considera, que la
deficiencia proviene de la incapacidad del personal, dejando de lado la funcién
esencial de capacitar y preparar a los trabajadores para que logren superar las

vallas que se presenten y con ello, mejoren la infraestructura institucional.

Segun lo registrado para el objetivo especifico basado en calcular la relacion
entre la gestion del desarrollo y la rotacion del personal administrativo en la UGEL
— Aija, Ancash, de acuerdo a lo evidenciado en la tabla se puede apreciar los
valores registrados para el Rho de Spearman mostrando un resultado de 0.446
analizada segun los intervalos de correlaciébn como positiva media entre la gestion
de compensacion y la rotacion del personal, dando a conocer que la gestidon que
se realiza en la entidad presenta implicancia en la decision de rotacion del personal
gue se realiza. Luego de ello se tiene el andlisis de la prueba de hip6tesis dando a
conocer el valor obtenido en la significancia considerado por 0.000, ubicado debajo
del margen 0.05, por lo tanto, se confirma la existencia de relacion significativa entre

los elementos analizados en el estudio.

Lo demostrado en el estudio presenta una concordancia con lo realizado

por Acufia (2021) dice{o un estudio sobre la gestion administrativa y la rotacion de
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empleados en una empresa constructora de la ciudad de Moyobamba, para el cual,
el objetivo general, fue, determinar la relacion que presentan dichas variables, con
la intencion de conocer sus niveles e incidencia, ante ello, se asigné un enfoque
cuantitativo de diseflo no experimental, tomando a 32 trabajadores de dichas
organizacion, a quienes, se les aplicé una encuesta para conocer que tanto incide
una variable sobre la otra, obteniendo como resultados que, el nivel de significancia
tuvo un valor de 0.00 siendo menor a 0.005, lo cual hace que exista una relacién
directa entre dichas variables, recibiendo la hipotesis positiva y rechazando la
hipétesis nula, donde la conclusién se describi6 como una relacién fuerte al
encontrar que el grado de correlacion fue r= 0.901, aludiendo que mientras haya
buena gestidon, menor seran los caso de rotacion en la compafia, mejorando su

estructura organizacional y reduciendo los problemas en un 81%.

De mismo modo, Hernandez et al. (2017) manifestaron que, este proceso,
busca orientar a la organizacion hacia el camino del éxito, haciendo uso de sus
facultades para hacer una post seleccion de sus miembros actuales, para luego
dejar de disponer de los servicios de quienes creen no contribuir con la empresa,
ante ello, Loganathan y Ashwini (2017) confirmaron que, la rotacion del personal,
se da en dos contextos, uno de ellos, se maneja de manera interna, mientras que
el segundo, se da de forma externa, ésea por la exigencias del mercado laboral,
donde la empresa, se ve obligada a rescindir de los servicios de algun colaborador
o también, podria ser rotado de puesto.

Segun lo registrado para el objetivo especifico basado en diagnosticar la
relacidon entre la gestion de las relaciones humanas y sociales con la rotacion del
personal administrativo de la UGEL — Aija, Ancash, acuerdo a lo evidenciado en
la tabla se puede apreciar los valores registrados para el Rho de Spearman
mostrando un resultado de 0.626 analizada segun los intervalos de correlacion
como positiva media entre la gestion de las relaciones humanas y la rotacion del
personal, dando a conocer que la gestion que se realiza en la entidad presenta
implicancia en la decision de rotacion del personal que se realiza. Luego de ello se
tiene el andlisis de la prueba de hipotesis dando a conocer el valor obtenido en la

significancia considerado por 0.000, ubicado debajo del margen 0.05, por lo tanto,
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se confirma la existencia de relacion significativa entre los elementos analizados en

el estudio.

Lo demostrado en el estudio presenta una concordancia con lo realizado
por Dolores (2020) con su estudio gestion de recursos humanos frente a la rotacion
de personas en el banco BBVA Continental de la ciudad de Huacho, planteandose
como objetivo, determinar el vinculo entre las variables de dicha investigacion, para
ello, el método fue cuantitativo con disefio no experimental, cuya muestra se
conformé por 20 colaboradores de dicha organizacion, a quienes, se les aplico una
entrevista como instrumento del estudio, donde los resultados, sefialaron que el
50% de los miembros, respondieron que a veces, el personal es seleccionado por
sus habilidades y competencias, haciendo que sean rotados continuamente,
mientras que el 40% respondieron que asi siempre son seleccionados por sus
capacidades y cualidades, haciendo que sean rotados en ocasiones, por ultimo, el
10% respondié que siempre son prevalentes en su mismo puesto de trabajo.
Ademas, se llegd a concluir que, el nivel de significancia fue 0.688**, es decir que,
la gestidon de recursos humanos, incide directa y significativamente en la rotacion

de personal, demostrando que es importante una buena seleccion.

Dicho lo anterior, el autor con mayor fundamento tedrico fue Pérez (2013),
quien establece que la rotacidon del personal, se da en dos contextos, considerados
como dimensiones de dicha variable, donde la primera de ellas es la rotacion
interna, definida por Castillo (2018) como un elemento incomprendido en los
procesos de restauracion de toda organizacion, es considerado también como una
accion poco aceptada por el trabajador y poco acertada por la entidad, ya que, el
cambio de puesto, de funciones o de area, implica que el colaborador, debera volver
a empezar, iniciando con el reconocimiento del nuevo puesto de trabajo, luego
viene la familiarizacion en él, y posteriormente, se tiene el manejo o control, que le

llevara a cumplir sus roles dentro de la institucion.
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VI.

CONCLUSIONES

Se determind que existe relacion significativa (Rho= 0.625; sig. = 0.000) entre
la gestion de recursos humanos y la rotacion del personal administrativo de
la UGEL - Aija, Ancash, 2022, dando a conocer que la gestion que se realiza
en la entidad presenta implicancia en la decision de rotacion del personal que

se realiza. De la misma manera se rechazé a la hipotesis nula.

Se establecié que existe relacién significativa (Rho= 0.625; sig. = 0.000) entre
la planificacién de recursos humanos y la rotacién del personal administrativo
en la UGEL — Aija, Ancash. Procediendo por el rechazo de la hipdtesis

especifica nula 1.

Se estudio que existe relacién significativa (Rho= 0.557; sig. = 0.000) entre la
organizacion del trabajo y la rotacion del personal administrativo en la UGEL

— Aija, Ancash. Procediendo por el rechazo de la hipétesis especifica nula 2.

Se conoci6 que existe relacion significativa (Rho= 0.602; sig. = 0.000) entre la
gestion del empleo y la rotacion del personal administrativo en la UGEL —
Aija, Ancash. Procediendo por el rechazo de la hipétesis especifica nula 3.

Se demostrd que existe relacion significativa (Rho= 0.625; sig. = 0.000) entre
la gestién del rendimiento y la rotacion del personal administrativo en la UGEL

— Aija, Ancash. Procediendo por el rechazo de la hipétesis especifica nula 4.

Se establecié que existe relacion significativa (Rho= 0.495; sig. = 0.000) entre
la gestion de compensacion y la rotacion del personal administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash. Procediendo por el rechazo de la hipétesis especifica

nula 5.

Se estudio que existe relacion significativa (Rho= 0.446; sig. = 0.000) entre la
gestion del desarrollo y la rotacion del personal administrativo en la UGEL —

Aija, Ancash. Procediendo por el rechazo de la hip6tesis especifica nula 6.

Se conoci6 que existe relacién significativa (Rho= 0.625; sig. = 0.000) entre la

gestion de las relaciones humanas y sociales con la rotacion del personal
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administrativo en la UGEL — Aija, Ancash. Procediendo por el rechazo de la

hipétesis especifica nula 7.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

Al gerente de la entidad realizar una evaluacién de las competencias de los
trabajadores para que la rotacidén que se realice cumpla con el perfil requerido
para el area donde se derivan a los trabajadores.

Al jefe de personal realizar una evaluacion de las competencias profesionales
de los trabajadores para conocer sus fortalezas y debilidades y a que area

pueden apoyar cuando se requiere personal temporal o permanente.

A los jefes de las areas administrativas trabajar de manera articulada con el
personal a su cargo para que se pueda lograr un trabajo articulado y en equipo
en todo el personal donde se involucre a cada uno de los integrantes y se

pueda optimizar la gestion que se realiza.

A los jefes de las &reas administrativas solicitar la rotacion de personal
oportuna cuando sientan que un trabajador no se involucra en el area o
general conflictos con sus compafieros de trabajo para evitar que se generen

complicaciones entre los integrantes del area.

A los trabajadores de las areas administrativas trabajar de manera articulada
y cuando se produzca una rotacion de su persona a otra area tomarlo con

optimismo y como un nuevo reto para crecer como profesionales.

A los trabajadores solicitar su rotacién de area cuando no se sientan comodos
para continuar laborando en el &rea actual o deseen aprender nuevas

actividades administrativas de otras areas.

A los usuarios hacer llegar sus quejas cuando presenten incomodidades por
el trato del personal de la municipalidad para que se puedan adoptar medidas

que fortalezcan la gestion que se realiza a diarios.

A la comunidad cientifica continuar desarrollando estudios similares para dar
a conocer cOmo se presenta la gestion de personal y la rotacion en el sector

publico.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

Titulo: Gestién de recursos humanos y rotacion del personal administrativo en una Unidad de Gestién Educativa Local

de Ancash, 2021

Formulacion del

problema

Objetivo

Hipotesis

Variable

Metodologia

Problema general:

¢, Qué relacién presenta
la gestidon de recursos
humanos y la rotacién
del
administrativo
UGEL - Aija, Ancash,
20227

Problemas

personal

en la

especificos:
¢, Qué relaciéon entre la
de

recursos humanos y la

planificacion

rotacion del personal

Objetivo general:

Determinar la relacion
entre la gestion de
recursos humanos y la
rotacion del personal
administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash

en el ano 2022.

Objetivos

especificos:

Establecer la relacion
entre la planificacion
de recursos humanos 'y

la rotacién del personal

Hipotesis general:
Existe relacion
significativa entre la
de
humanos y la rotacién
del

administrativo
UGEL - Aija, Ancash

en el ano 2022.

gestion recursos
personal

en la

Hipotesis especificas:
Existe relacion
significativa entre la
de

recursos humanos y la

planificacion

rotacion del personal

Gestion de recursos
humanos
Dimensiones:

de

recursos humanos.

Planificacion los

Organizacion del
trabajo.

Gestion del empleo
Gestion del rendimiento
Gestion de
compensacion

Gestion del Desarrollo

Enfoque de
investigacion:
Cuantitativo

Alcance de

investigacion:
Correlacional
Tipo de investigacion:
Bésica
Disefio de
investigacion:
No

Temporalidad:

experimental

Transversal




administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash?
¢ Qué relacion entre la
del

trabajo y la rotacion del

organizacion

personal administrativo
la UGEL - Aija,
Ancash?

en

¢, Qué relaciéon entre la
gestion del empleo y la
rotacion del personal
administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash?
¢, Qué relaciéon entre la
gestion del rendimiento
y la del
personal administrativo
la UGEL - Aija,
Ancash?

rotacion

en

¢, Qué relaciéon entre la

gestiéon de

administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash.

Medir la relacién entre
del

trabajo y la rotacion del

la organizacion

personal
administrativo en la
UGEL - Aijja, Ancash.

Precisar la relacion

entre la gestion del
empleo y la rotacion
del
administrativo en la

UGEL - Aija, Ancash.

personal

Definir la relacion entre
del

rendimiento y la

la gestion

rotacion del personal
administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash.

administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash.

Existe relacion
significativa entre la
del

trabajo y la rotacion del

organizacion

personal administrativo
en la UGEL - Aijja,
Ancash.
Existe relacion
significativa entre la
gestion del empleo y la
rotacion del personal
administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash.
Existe relacion
significativa entre la
gestiéon del rendimiento
del

personal administrativo

y la rotacion

de

relaciones humanas o

Gestion las

sociales
Rotacién del
personal
Dimensiones:

Factores internos

Factores externos

Poblacion:

Trabajadores
Tipo de muestreo:
No probabilistico
Instrumentos:

Dos cuestionarios




compensacion 'y la
rotacion del personal
administrativo en la
UGEL - Aijja, Ancash?
¢, Qué relaciéon entre la
gestion del desarrollo y
la rotacion del personal
administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash?
¢, Qué relaciéon entre la
de

relaciones humanas y

gestion las
sociales con la rotaciéon
del
administrativo de la
UGEL - Aijja, Ancash?

personal

Identificar la relacion

entre la gestion de
compensacion 'y la
rotacion del personal
administrativo en la

UGEL - Aija, Ancash.

Calcular la relacion

entre la gestiéon del
desarrollo y la rotacién
del
administrativo en la

UGEL - Aija, Ancash.

personal

Diagnosticar la
relaciéon entre la
gestion de las

relaciones humanas y
sociales con la
rotacion del personal
administrativo de la

UGEL - Aija, Ancash.

en la UGEL - Aijja,
Ancash.
Existe relacion
significativa entre la
de

compensaciéon 'y la

gestion

rotacion del personal
administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash.

Existe relacion
significativa entre la
gestion del desarrollo y
la rotacién del personal
administrativo en la
UGEL - Aija, Ancash.

Existe relacion
significativa entre la
de

relaciones humanas y

gestiéon las
sociales con la rotacion

del personal




administrativo de la
UGEL - Aija, Ancash.




Anexo 02: Operacionalizacion de variables

Variable Definicidon conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
En cuanto a la definicion | Al respecto, la variable e Manual de
. - procedimientos
conceptual de la variable | gestion de recursos « Capacitado
gestion de recursos | humanos, comprende siete Cumplimiento de los
. rocedimientos
¥ i i . | Planificacion de los b
humanos, es la agrupacion | dimensiones, las cuales son: e Recursos humanos
de practicas internamente |la  planificacién de los | F€CUrsos humanos. | e CUTp"m'e”to de
metas
coherentes y  estables | recursos humanos, la e Cumplir con las
. o . actividades
orientadas a reforzar y | organizacion del trabajo, la )
e Cumplir con los
V1 promover la competencia, | gestion del empleo, la objetivos
p iz Condiciones
ivacic icacic i imi Organizacion del | * .
Gestion de | motivacion y dedicacion del | gestion del rendimiento, la g necesarias ordinal
recursos | personal (Elrehail et al., | gestién de compensacion, la trabajo. * Puesto laboral
h » Evalua al personal
umanos | 2020) gestion del desarrollo y la e Convocatoria

gestion de las relaciones

humanas o sociales

Gestion del empleo

preferencias para para
contratar

seleccién de personal
puesto laboral.

metas establecidas
sanciones para el
personal

Gestion del

rendimiento

planificaciones
estratégicas
planifican
actividades

las




e evalla al personal
periddicamente

e estandares de
evaluacion

o Beneficios
econdémicos

e Ascensos salariales

compensacion ¢ Dias libres

o Cartas de
felicitaciones

e carrera profesional.

e ascenso salarial vy
laboral.

Desarrollo e capacitacion al
personal

e aprendizaje colectivo

e clima laboral

Gestién de las e comunicacién dentro

de la institucion.

relaciones humanas | 4 Beneficios

comprometido con la

institucion

Gestion de

Gestion del

0 sociales

e agrupacion sindical.
La variable rotacion de | Frente a ello, la variable en e politicas salariales
baiad . | C . d ¢ beneficios sociales
V2 trabajadores, tiene a | mencion, se constituye de e monitoreo permanente
-, siguiente definicion | dos dimensiones, la primera : » feedback
Rotacién del . - Factores internos | , supervisor es cordial Ordinal
personal conceptual, pues el | es la rotacion por factores « crecimiento personal
fendbmeno que establece la | externos y la segunda, e respeto y la
honestidad.

e reglamento interno




salida deliberada 0
inconsciente de un
empleado, lo cual, hace que
se presente la necesidad de
contratar a nuevos

trabajadores para que
realicen las tareas que el jefe
delegue (Hernandez et al.,

2017).

corresponde a los factores

de rotacion interna.

Factores externos

cumplimiento del
servicio

capacitacion y
procedimientos
programacion del
personal

politicas disciplinarias
desempefio

oferta y demanda
coyuntura econémica




N°®

Anexo .2: Validacién de instrumentos

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestion de recursos humanos

DIMENSIONES | items
Dimension 1: Planificacion de los recursos humanos

Pertinencia’

Relevancia®

No

No

Existe un manual de procedimientos para desarrollar mejor su gestion en el
trabajo que desempefio

Siente que lo han capacitado para desarrollarse en el area que pertenece.

Se realiza un adecuado cumplimento de los procedimientos dentro de la
entidad

Percibe que el drea de recursos humanos se preocupa por mejorar sus
condiciones de trabajo

Se planifican cumplimiento de metas a corto plazo.

Exislen estrategias a mediano plazo para cumphr con las activdades.

Existen planes estratégicos para cumplir con los objetivos a largo plazo.

deot_‘sio'n 2: O_rganlzadén del trabajo

b SR

Considera que existe las condiciones necesanas para seleccionar a un personal
y que se adecue al rea relaciona

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

10.

El perfil profesional que se solicita para cubnr un puesto laboral es acorde al
area solicitante de personal

11.

Se evalua al personal que ingresa a la entidad.

@ I [x |x [epepixi® x XX |

2,,5x2&axx)~)ﬂ

Dimension 3: Gestion del empleo

12.

Cuando se solicita un personal, la convocatoria es abierta a cualquier postor que
desee ser parte de |a institucion

[ 13. | Existen preferencias para para contratar a nuevos miembros de |a institucion.

14, | La seleccion de personal se hace de forma democratica evitanda vinculacion
| directa con ciertos postores.

| 15. ] Hay ibertad para postular a cualquier puesto laboral

’ 16. ’El personal que nNo cumple con las metas establecidas por la institucion es

retirado de la institucion

17. | Existe sanciones para el personal que incumple con lo establecido por la entidad

>
Q*Xxxh

Dimension 4: Gestion del rendimiento

No

18. | Se realizan planificaciones estratégicas para el cumplimiento de metas y
objetivos propuestos.

w
x 17 |2 P[P

19. | Se planifican las actividades a realizar de una manera adecuada.

20. | Se evalua al personal penodicamente.

21. | Secuentacon estandares de evaluacion dentro de 1a entidad.

Dimension 5: Gestion de compensacion

No

[

22. | Se

realizan beneficios economicos al personal que cumpla con las metas

l establecidas.

U 7 O T OO 0 O PO ol e Rl ol (o o o ol % P4 x |

w
)( =P

* [Llx x| x

L..LLL.LL_LLL.-L.‘L-LL. el




23, | Se realiza ascensos salariales y laborales con ol personal que cumpla con las
melas y objetivos establecidos ( £ X
24. | Se otorgan compensacion con dias libres al personal que cumpla con las metas X
establecidas X %
25. | Existen caras de feficitaciones a los que cumplan con las metas establecidas, K % X
Dimension 6: Gestion del desarrollo Si No Si No Si No
26. | Siente que en la instiucion se forma una carrera profesional X S LS
27. | Todo el personal puede acceder a un ascenso salanal y laboral. X X £
28. | Se realiza capacitacion al personal adminsirativo de Ia Institucion X LS LS
29. | En la institucién se fomenta un aprendizaje colectivo entre los companeros de
trabajo. X A X
Dimension 7: Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales Si No Si No Si No
30. | En la institucion existe un adecuado chma laboral entre 10s colaboradores of X A
31. | Ewste una adecuada comunicacion dentro de la institucion X X X
32. | Existe beneficios para el personal dentro de Ia institucion X A A
_33. | Se siente comprometida con la institucion A X A
34. | Pertenece a una agrupacion sindical X £ A
35. | Conoce los beneficios de una agrupacion sindical A ® A
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

----------------- sesrsssanan

Tadtua Vabhorin Gosao '13 2
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: . “L““‘ \(‘bm £ '“““3 DNI: 235244
Especialidad del validador: ... 252107 “Yoblica

Lima 23 de Mayo del 2022

'Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrnico formulado.
“Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificullad alquna €l enunciado del item, es
conciso, exacto y direclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son Firma del Experto Informante.
suficientes para medir la dimension

Especialidad



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la rotacién de personal

[W DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad’ Sugerencias
| Dimension 1: Factores Internos Si No Si No Si No
Al | _E_sta satsfecho con el sueldo y la politica salanal de la entidad of X ¥
2. Las poliicas salanales de la empresa corresponden a lo que determina la
entidad - X X X
3, El sueldo es determinanie para su decision de mantenerse en el puesto de
| vabajo X X X
4, Las polilicas beneficanas van acorde al desempeno que realiza en la entidad X X X
5. Las prestaciones de beneficios sociales cubren las necesidades basicas del
personal X X X
6. La entdad cuenta con monitoreo permanente para el buen desempeno de sus
actividades X X X
7. Su supervisor praclica el feedback cuando se ha cometido un error en su area
de trabajo S X X
8 La relacion con el supervisor es cordial y comprensible con los colaboradores X X X
9, La oportunidac de crecemiento personal se practica constantemente en fa
enbdad X X X
' 10. | La entidad liene como politica de crecimento personal. una linea de carrera en
| base del meénio X X X
| 11. | La entidad tiene como politica de crecimiento personal, una finea de carrera en
} base del mento X X X
[ 12, | La entidad lene como politica de crecimiento personal, una linea de carrera en
| base del ménto S X X
[ 13, Los colaboradores de su area practican valores como el respeto y la honestidad X X X
| 14. | Conace el reglamento interno de la organizacion y lo practica diariamente en Ia
‘ | empresa X X X
P 15. l' Caonoce el reglamento interno de la organizacion y lo practica diariamente en la ¥ X X
entidad
[ | Dimension 2: Factores internos Si No Si No Si No
16. ‘ Los jeles se preccupan por programar adecuadamente el RR HH. Para el
| cumplimiento del servicio X X X
| 17. [ Existen curso de actualizacion de capacitacion y procedimientos programadas
| penddicamente para los colaboradores X X X
18. | La programacion del personal de las diferenles areas se respetan los horanos
' establecidos. X 3 X
19. | Esta de acuerdo con las politicas disciplinanas del area de su trabajo. X X «
20. | Las politicas disciplinanas del area son flexibles con algunos colaboradores X x
. 21. | El area donde rabaya, el desempeno laboral de los colaboradores es evaluado X X X

| por los jefes




['22.7 | Ei drea donde irabaja. el desempenc aboral de 105 COIRBOrAdOTES 65 Evaluado
E== por los jeles X X X
23 | La olenta y demanda de recursos humanos es muy competitiva en el drea que
trabaya — X X X
24 Lndeﬂnydemnndademuno:hummumﬂnmr'@.ﬂud‘
|| Is entidad X x o
25. | La coyuniura econtmica lavorable de s organizacion le benelicia y e motiva en
____wtrabajo o x X X
26. | La coyuniura econtmica favorable retendria a los mejores colaboradores de la
| enudad X X X
27, | La relacion laboral dependera de la coyuniura economica de desfavorable de la
entdad X X A
28. | La coyuntura desfavorable de la organizacion ha afectado en ia permanencia de
|| los colaboradores X x X
29. | Existen curso de aclualizacion de capacilacion y procedimientos programadas
pencdicamente para 105 colaboradores X L3 X
30. | Lo remuneracion, bone se verian afectados por una coyuntura econdmica X
(| desfavorable de la entdad hd X
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

o /e
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: jﬁljﬁAVéDﬂﬁLJm- A. oni: 21869631

- » o -
Especialidad del validador: .&QBNGE  YUwkrs/TArcG -

Lima 23 de Mayo del 2022

'Pertinencla: E! item comrasponde al concepto teanco formulado
*Relovancia: E! ilem es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itlem, es
CONCIS0, exaclo y drecto

Nota: Suficiencia, se dice sufiencia cuando los items planteados son
sulicientes para medir la dimension




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la rotacién de personal

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Factores Internos Si No Si No Si No

1. Esta satisfecho con el sueldo y la politica salarial de la entidad X X X

2. Las politicas salariales de la empresa corresponden a lo que determina la X X X
entidad.

3. El sueldo es determinante para su decision de mantenerse en el puesto de X X X
trabajo.

4. Las politicas beneficiarias van acorde al desempefio que realiza en la entidad. X X X
Las prestaciones de beneficios sociales cubren las necesidades basicas del X X X
personal.

6. La entidad cuenta con monitoreo permanente para el buen desempefio de sus X X X
actividades

7. Su supervisor practica el feedback cuando se ha cometido un error en su area X X X
de trabajo.

8. La relacion con el supervisor es cordial y comprensible con los colaboradores. X X X

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

10. | La entidad tiene como politica de crecimiento personal, una linea de carrera en X X X
base del mérito.

11. | La entidad tiene como politica de crecimiento personal, una linea de carrera en X X X
base del mérito.

12. | La entidad tiene como politica de crecimiento personal, una linea de carrera en X X X
base del mérito.

13. | Los colaboradores de su area practican valores como el respeto y la honestidad. X X X

14. | Conoce el reglamento interno de la organizacion y lo practica diariamente en la X X X
empresa.

15. | Conoce el reglamento interno de la organizacion y lo practica diariamente en la X X X
entidad.

Dimension 2: Factores internos Si No Si No Si No

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

17. | Existen curso de actualizacién de capacitacion y procedimientos programadas X X X
periédicamente para los colaboradores.

18. | La programacion del personal de las diferentes areas se respetan los horarios X X X
establecidos.

19. | Esta de acuerdo con las politicas disciplinarias del area de su trabajo. X X X




20.

Las politicas disciplinarias del area son flexibles con algunos colaboradores

21.

El &rea donde trabaja, el desempefio laboral de los colaboradores es evaluado
por los jefes.

22.

El &rea donde trabaja, el desempefio laboral de los colaboradores es evaluado
por los jefes.

23.

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

24.

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

25.

La coyuntura econémica favorable de la organizacion te beneficia y te motiva en
tu trabajo.

26.

La coyuntura economica favorable retendria a los mejores colaboradores de la
entidad.

27.

La relacion laboral dependera de la coyuntura econémica de desfavorable de la
entidad.

28.

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

29.

Existen curso de actualizacion de capacitacion y procedimientos programadas
periédicamente para los colaboradores.

30.

La remuneracion, beneficios se verian afectados por una coyuntura econémica
desfavorable de la entidad.

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Ponte Quifiones Elvis

Especialidad del validador: Magister en Gestion publica

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién

DNI: 44199834

No aplicable [ ]

Lima 23 de Mayo del 2022

Firma del Experto Informante.




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestion de recursos humanos

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad® Sugerencias
Dimensioén 1: Planificacion de los recursos humanos Si No Si No Si No
1. Existe un manual de procedimientos para desarrollar mejor su gestiéon en el | X X X
trabajo que desempefio.
2. Siente que lo han capacitado para desarrollarse en el area que pertenece. X X X
3. Se realiza un adecuado cumplimiento de los procedimientos dentro de la | X X X
entidad.
4. Percibe que el area de recursos humanos se preocupa por mejorar sus | X X X
condiciones de trabajo.
5. Se planifican cumplimiento de metas a corto plazo. X X X
6. Existen estrategias a mediano plazo para cumplir con las actividades. X X X
7. Existen planes estratégicos para cumplir con los objetivos a largo plazo. X X X
Dimension 2: Organizacién del trabajo Si No Si No Si No
8. Considera que existe las condiciones necesarias para seleccionar a un personal | X X X
y que se adecue al area relaciona.
9. Los requisitos que se realizan para cubrir con un puesto laboral en la entidad | X X X
son los adecuados.
10. | El perfil profesional que se solicita para cubrir un puesto laboral es acorde al | X X X
area solicitante de personal.
11. | Se evalta al personal que ingresa a la entidad. X X X
Dimension 3: Gestién del empleo Si No Si No Si No
12. | Cuando se solicita un personal, la convocatoria es abierta a cualquier postor que | X X X
desee ser parte de la institucion.
13. | Existen preferencias para para contratar a nuevos miembros de la institucion. X X X
14. | La seleccion de personal se hace de forma democratica evitando vinculaciéon | X X X
directa con ciertos postores.
15. | Hay libertad para postular a cualquier puesto laboral. X X X
16. | El personal que no cumple con las metas establecidas por la instituciéon es | X X X
retirado de la institucion.
17. | Existe sanciones para el personal que incumple con lo establecido por la entidad. | X X X
Dimension 4: Gestién del rendimiento Si No Si No Si No
18. | Se realizan planificaciones estratégicas para el cumplimiento de metas y | X X X
objetivos propuestos.
19. | Se planifican las actividades a realizar de una manera adecuada. X X X
20. | Se evalla al personal periédicamente. X X X




21. | Se cuenta con estandares de evaluacion dentro de la entidad. X X X
Dimension 5: Gestién de compensacion Si No Si No Si No

22. | Se realizan beneficios econdmicos al personal que cumpla con las metas | X X X
establecidas.

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

24. | Se otorgan compensacion con dias libres al personal que cumpla con las metas | X X X
establecidas.

25. | Existen cartas de felicitaciones a los que cumplan con las metas establecidas. X X X
Dimensién 6: Gestién del desarrollo Si No Si No Si No

26. | Siente que en la institucion se forma una carrera profesional. X X X

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

28. | Se realiza capacitacion al personal administrativo de la institucion. X X X

29. | En la institucién se fomenta un aprendizaje colectivo entre los compafieros de | X X X
trabajo.
Dimensién 7: Gestién de las Relaciones Humanas y Sociales Si No Si No Si No

30. | En lainstitucién existe un adecuado clima laboral entre los colaboradores. X X X

31. | Existe una adecuada comunicacion dentro de la institucién. X X X

32. | Existe beneficios para el personal dentro de la institucion. X X X

33. | Se siente comprometido con la institucion. X X X

34. | Pertenece a una agrupacion sindical. X X X

35. | Conoce los beneficios de una agrupacién sindical. X X X

Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Ponte Quifiones Elvis

Especialidad del validador: Magister en Gestion publica

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

DNI: 44199834

Lima 23 de Mayo del 2022

Firma del Experto Informante.




Anexo 03: Confiabilidad del instrumento
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CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO ROTACION DE PERSONAL MEDIANTE
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CALCULO DEL COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD:

3 5 Trems |

= T

£ (
Py

1

K

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO GESTPON DE RECURSOS HUMANOS MEDIANTE METODO DE

ALFA DE CRONBACH
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197.4

0.19763

1
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0.80237049
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a
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[

1.029

a

TOTAL
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141
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197.4

0.826

Preguntas
10{11 (12|13 (14| 151617 (18|19|20( 21| 22|23 |24|25| 26|27 |28|29|30|31|32|33|34]|35

1.6/1.1|0.9
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9
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39.0

Sujetos
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19

20
VARIANZA |0.8/0.9]2.1|0.8|1.2|1.4{1.2|1.2|1.1|1.0{1.8|1.5[0.9| 1.7|0.9|0.7| 1.6/ 0.7|1.3| 1.1| 1.0/ 0.9| 1.2|1.0{ 0.9] 1.3]| 1.0| 0.6| 0.9 0.8| 1.4| 0.

TOTAL




Anexo 04: Base de datos

Instrumento que mide la rotacidn de personal
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instrumento que mide la Gestidn de recursos humanos
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Anexo 05: Evidencia fotografica
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