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Resumen
En un escenario de una municipalidad provincia de la Regién Ucayali se propuso
como objetivo general determinar la influencia del clima organizacional en la
rotacion de personal. Tipo de investigacion basico, enfoque cuantitativo no
experimental, transversal, correlacional causal, con una muestra de poblacion de
183 trabajadores. Analizando datos. con regresién logistica ordinal para determinar
la influencia de las variables en estudio y sus dimensiones. Se concluyé. Que existe
influencia significativa entre las dos variables en estudio teniendo el nivel de
significancia es menor a 0.05%, con una correlacion moderada de 0,359,

respectivamente.

Palabra clave: Clima organizacional, estructura organica, liderazgo, comunicacion,

trabajadores de municipalidad.
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Abstract

In a scenario of a provincial municipality of the Ucayali Region it was proposed as
a general objective to determine the influence o the organizational climate on
personnel turnover. Type of basic research, non-experimental, cross sectional,
causal correlational, quantitative approach with a population sample of 183 workers.
Analyzing data. With ordinal logistic regression to determine the influence of the
variables under study and their dimensions. It concluded. That there is an significant
influence between the two variables under study having a significance level of less
than a level 0.05%, with a moderate of correlation 0.359, respectively.

Keywords: Organizational climate, organizational structure, leadership,

communication, municipal workers.



l. INTRODUCCION

La nueva tendencia a nivel mundial, han reconocido el capital mas valioso con que
cuenta una organizacién, empresa son sSus recursos humanos, que requiere
cambios sustancial para seguir manteniendo en el mercado y/o para prestar bienes
0 Servicios a sus usuarios ya sea grande o pequefia es su gente que trabaja para
ellos, desde la jerarquia baja hasta la mas alta deben ser reconocidos, estos logros
hacen que las empresas traspasen fronteras hoy en dia, con un clima

organizacional que responde a las necesidades y expectativas de sus trabajadores.

Asimismo, en toda organizacion con un clima desfavorable a su favor, estara
disminuido su potencial de atencidon con otras que si lo cuentan con un clima

favorable, por consiguiente, atenderan mejor a sus clientes.

Revisando las cifras a nivel internacional en México, segun Inegi (2016), el
clima laboral es una alerta en rojo, existiendo insatisfaccion del 88%, un 12% estan
satisfechos, evidenciando poco interés sobre esta materia en estos ultimos afios,
el 2016, 121 mil 385 trabajadores dejaron su centro de labores por pésimas

condiciones de trabajo.

En Colombia 130 mil trabajadores de 140 empresas, un estudio arrojo el 13%
estan satisfechos en su trabajo, el 24% estan insatisfechos, un 63% simplemente

no opinaron, se nota un mal ambiente laboral. Pastori, (2018).

Asimismo, Perq, se ha visto incrementar problemas de corrupcién de los sectores
publicos del pais segun Transparencia Internacional(2021) se encuentra en la
posicion numero 105, de los 180 del ranking de corrupcion gubernamental,

percibiendo de parte de la ciudadania corrupcion enquistada en el sector publico.

Una encuesta de Aptitus(2018), indica el 86% de peruanos, estan
convencidos a dejar sus puestos de trabajos por desempeiar sus labores en un
clima institucional no adecuado. El 81% mencionan que el clima institucional es

indispensable en toda empresa, institucién y/u organizacion.

En las zonas rurales, las municipalidades Provinciales de frontera existen
baja recaudacion de sus ingresos propios y por ende refleja el bajo sueldo que
percibe un trabajador municipal, un estudio realizado en Curgos- La Libertad, el


https://datosmacro.expansion.com/estado/indice-percepcion-corrupcion

63.16 % de colaboradores estan insatisfechos con el pago, un 5.26% indican que
no existe una buena comunicacion, el 63.16% no existe clima laboral positivo.
Reyes, (2018).

Atalaya es una provincia de Regién Ucayali, una Municipalidad Provincial del
mismo nombre; con sus cuatro distritos: Raimondi, Tahuania, Yurua y Sepahua,
Teniendo como capital la ciudad de Atalaya, con los rios que lo cobija: Tambo, el
Urubamba y el rio Ucayali. Con un territorio que abarca con 38,924.43 Km?2.. Cuenta
con 350 colaboradores, distribuidos en 10 gerencias y sub gerencias, con personal
contratado con diferentes regimenes laborales.

Para la descripciéon del problema: La determinacion del clima organizacional
en una institucion publica como la Municipalidad con alta rotacion de personal es
un problema complejo, esta influenciado en indicadores como ambiente de trabajo,
carga laboral, nivel de remuneracion, estructura organizacional, procesos
organizativos, liderazgo, motivacion, comunicacion. Por lo mencionado el problema
es complejo en una institucion que brinda servicios a la ciudadania y a los vecinos
con una alta rotaciébn de personal el ambiente se pone tenso entre el personal
interno y externo, estos comportamientos pueden incidir en el medio ambiente

laboral.

Para las instituciones publicas y privadas la alta rotacion de personal
problema recurrente en las instancias correspondientes y no son atendidos a pesar

de traer efectos negativos en el ambiente laboral.

Las ganas de trabajo y aportes hacia la organizacién son primordiales para
los trabajadores, sino las caracteristicas individuales que esto trae consigo dentro
del ambiente del entorno laboral y que puede contagiar a los demas miembros de

la organizacion.

En una Municipalidad Provincial de la Regién Ucayali, se requiere contar con
personal capacitado, motivado y con ganas de superacion, para dar calidad de
atencion a la ciudadania que se acerca todos los dias para recibir el servicio que

brinda la institucion.

Haciendo analisis de los diferentes autores se aborda las siguientes

interrogantes para nuestro Problema General: ¢Como influye el clima



organizacional en la rotacién de personal de una Municipalidad Provincial de la
Region Ucayali, 2022? Y como Problema Especifico se plantea:¢, Como influye la
estructura organizacional en la rotacion de personal de una Municipalidad Provincial
de la Region Ucayali, 20227, ¢ Como influye los procesos organizacionales en la
rotacion del personal de una Municipalidad Provincial de la Region Ucayali, 20227,
¢,Como influye el liderazgo en la rotacion del personal de una Municipalidad
Provincial de la Region Ucayali, 20227, ¢ Como influye la motivacion en la rotacion
del personal de una Municipalidad Provincial de la Region Ucayali, 2022?¢CA6mo
influye la comunicacién en la rotacién del personal de una Municipalidad Provincial

de la Region Ucayali, 20227.

Se justifica metodologicamente, permitiendo sistematizar informacion recogida de
la investigacion y medir las percepciones y actitudes de las personas en cuanto a
las variables en estudio y sus dimensiones. Asimismo, los resultados de esta
investigacion servird como insumo para otros estudios y elaboracién de propuesta
de ordenanzas y guias que permitird regular el funcionamiento y procesos de

gestién en una municipalidad que brinda servicios a la ciudadania.

Para la justifican practica, servira a los beneficiarios directos e indirectos: el
primero que son los colaboradores y lo segundo la poblaciéon, es asi que la
investigacion pretende identificar que el clima establecido en la institucién Municipal
si tiene alto implicancia en la rotacion del personal. Esta investigacion le servird a
la comuna provincial poder medir el estado de la situacion al clima laboral que

brinda y asumir mayor compromiso con sus trabajadores.

Para la justificacion tedrica: la investigacion permitira mejores estrategias
para el desarrollo de la organizacion, adecuar nuevos instrumentos de gestion,
estructura organizativa. Esta investigacion queda para la institucion como un
documento de referencia para otras instituciones. Es la que sustenta nuestra

investigacion

Para este estudio planteando como Objetivo General: Determinar la
influencia del clima organizacional en la rotacion del personal de una Municipalidad
Provincial de la Regién Ucayali, 2022, como Objetivos Especificos: (a) Determinar

la influencia de estructura organizacional en la rotacién de personal de una



Municipalidad Provincial de la Region Ucayali, 2022; (b) Determinar la influencia de
los procesos organizacionales en la rotacion del personal de una Municipalidad
Provincial de la Regién Ucayali, 2022; (c) Determinar la influencia del liderazgo de
los jefes en la rotacion de personal de una Municipalidad Provincial de la Regién
Ucayali, 2022; (d) Determinar la influencia de la motivacién en la rotacion del
personal de una Municipalidad Provincial de la Regién Ucayali, 2022, (e)
Determinar la influencia de la comunicacion en la rotacion del personal de una

Municipalidad Provincial de la Regién Ucayali, 2022.

Se formul6 la Hipotesis General; Existe influencia del clima organizacional
en la rotacion del personal de una Municipalidad Provincial de la Regién Ucayali,
2022; Asi mismo se tuvieron como Hipotesis Especifico; (a) Existe influencia de la
variable estructura organizacional en la rotacién del personal de una Municipalidad
Provincial de la Region Ucayali, 2022; (b) Existe influencia de la variable procesos
organizacionales en la rotacion de personal de una Municipalidad Provincial de la
Region Ucayali, 2022; (c) Existe influencia de la variable liderazgo en la rotacion
del personal de una Municipalidad Provincial de la Regién Ucayali, 2022; (d) Existe
influencia de la variable motivacion en la rotacién del personal de una Municipalidad
Provincial de la Regién Ucayali, 2022. (e) Existe influencia de la variable
comunicacién en la rotacion del personal de una Municipalidad Provincial de la

Region Ucayali, 2022.



Il. MARCO TEORICO

La influencia del clima organizacional en la rotacién del personal ha sido un
problema frecuente de tipo psicosocial en estos Udltimos tiempos en las
organizaciones, asociado a la conducta y percepcion del trabajador. Para el
levantamiento de informacién de fuentes secundarias se han encontrado algunas
publicaciones de revistas, articulos, investigaciones de tesis referentes al presente
estudio.

Los antecedentes nacionales que hablan sobre el estudio refieren:

Chunga (2017) cuyo objetivo si el Clima Organizacional se relaciona con el
desemperio laboral. Metodologia de tipo no experimental, disefio descriptivo y
correlacional con un muestreo de 36 trabajadores. Resultados una correlacion
positiva muy alta y significativa entre las variables

Diaz (2017) cuyo objetivo si existe relacion del Clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puente
Piedra-2016, metodologia hipotético-deductivo, poblacion 274, trabajadores.
Resultados resaltan el buen clima laboral existente entre las variables

Cercado y Gonzales (2017) cuyo objetivo determinar la relacion entre el
clima y satisfaccién laboral en trabajadores administrativos de la Municipalidad de
San Martin Tarapoto (2016. Metodologia descriptiva correlativa no experimental,
muestra de 101 trabajadores. Resultados hay correlacion positiva entre la
dimension personal y satisfaccion laboral.

Soto (2017) cuyo objetivo determinar si habia influencia del clima
organizacional en la rotacion de personal de la empresa Atento, la metodologia es
aplicada, El disefio No experimental, transversal, el nivel explicativo causal; con un
muestreo de 150 participantes. Se concluye que si existia influencia del clima
organizacional en la rotacién de personal de la empresa Atento.

Segun Reyes (2018) cuyo objetivo fue determinar la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion del personal de la Municipalidad Distrital de
Curgos, Trujillo, metodologia explicativo transversal, con una poblacion de 38
trabajadores, como resultado, estan de acuerdo con la remuneracién que recibeny
la comunicacion con sus trabajadores

En el contexto internacional se tiene Guevara (2018) cuyo objetivo

determinar, si el “clima organizacional”, influye sobre la satisfaccion laboral. en los



colaboradores administrativos de la municipalidad de Chiquimula .Quezaltepeque
y Esquipula. Metodologia de tipo andlisis descriptivo inferencial, correlacional,
Resultados obteniendo un grado de correlacién de 0.814 “positiva alta”.

Villadiego y Alzate (2017) analizaron el clima organizacional y su asociacion
con lo laboral y las relaciones interpersonales en Petroleum y Logisticas.
Metodologia descriptiva, disefio cuantitativo No experimental. Muestra de 8
personas. Resultados el 75% de personal refleja dificultad en el liderazgo y relacion
con la organizacion.

Macario (2018) el objetivo determinar la rotacion de personal y el clima
organizacional en colaboradores de una importadora y distribuidora de vidrios;
metodologia de tipo descriptiva, disefio cuantitativo, poblacién de 37 colaboradores,
resultado que la rotacibn de personal y el clima organizacional son sanos.
Existiendo algunas falencias por mejorar empleando estrategias para la
interrelacion con los trabajadores, creando estimulo para los trabajadores.

Umafa y Pavon (2017) cuyo objetivo Conocer el nivel de percepcion sobre
el clima organizacional y laboral que tiene el personal docente de la Escuela de
Computacion y Comercio Silviano Matamoros Managua la metodologia, enfoque
cuantitativo y cualitativo de tipo descriptivo - explicativo con muestra total 14
trabajadores Rresultados: La percepcion del Clima, es de distanciaciéon

mayormente y de aliento, optimista y alegria, medianamente.

Alfonso, et..al (2020), cuyo Objetivo de Describir la percepcion del clima
organizacional en el personal administrativo de la Fundacion Universitaria Unisangil
- Sede San Gil, Poblacion de 92 personas; la metodologia de tipo cuantitativo,
enfoque descriptivo, trasversal, resultados el clima organizacional es positivo

“‘Bueno” y “Excelente”, generando un clima laboral 6ptimo.

Las teorias que se sostiene esta investigacion, en cuanto a clima
organizacional segun Melgar, (2006) citado por Umafa y Pavéon (2017) “Como el
grupo de cesaciones de los elementos practicamente establecidos de la
organizacién, influyentes en las emociones y el accionar de los trabajadores”.
(p,120).

Chiavenato (2011) “esta intrinsecamente relacionado en la linea de

motivacion de los subordinados. Fortaleciendo el bienestar, sacrificio, entrega,



colaboracion, etc. Asimismo, cuando existe desanimo, no existe las expectativas
en satisfacer las necesidades, conllevando al desgaste emocional, por ciclos de

decaimiento, desanimo, contentamiento” (p. 58)

En cuanto el clima de una organizacion esté estable, mejor sera el
rendimiento de los miembros de la misma; de lo contrario cuando el clima este
inestable los miembros de la organizacion estaran inmersos en una depresion,
insatisfaccion, desmotivados tendran menos rendimiento en la productividad de la
empresa y por lo tanto requiere que la empresa tendra que identificar los motivos
que causa el desanimo de los trabajadores de la empresa.

Umafay Pavon (2017), determinan resaltando las siguientes caracteristicas:

Las peculiaridades del lugar donde se trabaja y los medios ambientes son
vistos directos o indirectamente por los colaboradores, esta manera de
comportarse disminuye el ambiente laboral, que es una variable que
interviene conectandose interrelacionalmente en la estructura organizacional
y en el accionar del ser humano y las cualidades organizacionales siempre
guedan, no son iguales se varian de una institucion a otra y de un area a otra

dentro de una misma institucion.

El clima en interrelacion con las estructuras y cualidades organizativas,

trabajadores que la integran una interrelacion dinamica. (p 24).
Existen varias teorias en el estudio del clima organizacional de los cuales tenemos:
Para Brunet (2011) el clima es:

La razon de captacion de bondades institucionales sitda el clima como un
abanico de particularidades que son apreciados de una institucion y/o de sus
secciones que pueden ser resumidos en el sentido de la forma en la que la

institucion y/o sus secciones manifiestan con sus trabajadores. (p,16)

El clima tiene caracteristicas que conforma el medio ambiente interno del cual
depende percepcion directa o indirecta que posee el trabajador, es un determinante

activo que cambia la aptitud, expectativas y comportamiento de las personas.



Likert, citado por Chunga (2018) Likert, “Un representante que ha estudiado mucho
el Clima Organizacional, y muchos investigadores descansan sus estudios sobre
su teoria en fase de causa y efecto. mencionando que existe la relacion en la

motivacion y el clima. Estan estrechamente relacionados” (p. 26)-

Likert establece que la reaccion de los trabajadores viene directamente influida por
el comportamiento de los jefes y las condiciones organizacionales y las reacciones
seran percibidos por los administrados. Esta teoria del clima y/o de sistema
organizacional permite visualizar las causas y efectos y analizar las variables que
constituyen los estudios; también es importante mencionar que cuando se habla de
la teoria de clima de Likert tiene estrecha relaciéon con el estudio del liderazgo

porque constituye uno de los elementos que explica el clima.

Likert presenta variables determinantes para estudiar la organizacion e inciden

en el mirar individual de clima organizacional como sigue.

Variables causales: son variables independientes, que dan directrices para que
puedan encaminar en la busqueda de resultados de parte de una organizacion.
Como sub dimensiones destaca la estructura organizativa, administracion,
resolucién, idoneidad y actitudes. Variables Intermedias: se orientan a mensurar la
situacion interna de la organizacion, enfocados en caracteristicas como: motivo,
productividad, relacion y directivas. Variables finales: Nace como resultado de la
consecuencia de los variables 1 y 2, que trabajan para lograr los frutos de la

empresa tales como produccion, utilidad y merma economica.
Brunet (1997) define tres enfoques:

Primer enfoque: el clima como una variedad de aspectos institucionales, un
conjunto de cualidades que definen el que hacer de la institucién, poniendo

hincapié en los componentes y motivos institucionales.

Segundo enfoque: Como disposicion perceptible de los elementos
individuales: relacionando el ambiente interno en, actitudes, valores e ideas

propia de los colaboradores.

Tercer enfoque: Como dimension que se percibe de una organizacion o

areas de trabajo estructurado en base al estatus legal (p. 17).



Estos tres enfoques que presenta Brunet, define identificando en el primer enfoque
las caracteristicas de la empresa, si produce bienes y/o presta servicios, poniendo
todos los esfuerzos en énfasis de sus elementos que los constituye y los objetivos
que lo emana y el segundo enfoque como las caracteristicas perceptivas de la
persona hacia la empresa, algo como el clima es percibido como indirecto,
disminuyendo que el clima no permanece mucho tiempo en la organizacion, y por
altimo el enfoque tres, clima como dimension perceptiva de una organizacion,

establecida en su estructura organizacional.
Dimensiones

Para este estudio la teoria de Brunet, es la mas consistente que consta de
cinco dimensiones: Estructura organizacional, procesos organizacionales,
liderazgo, motivaciéon, comunicacién, constando con sus 15 indicadores. Esta teoria
podemos considerar la mas comprimida con sus cinco dimensiones que permiten

recopilar informacion que requerimos para esta investigacion.

Dimension estructura organizacional se refieren a la postura de los valores,
normas y afectos que los trabajadores tienen hacia su institucion. La estructura es
una manifestacion real que influye bastante en el clima, el cual es una

manifestacion del modo de pensar de los miembros de una institucion.

Para Brunet (2011), la estructura organizacional es uno de las grandes

variables significativos:

1. El control de la estructura administrativo. 2. El tamafio de la organizacion
3. Escala de jerarquias. 4. La relacion existente entre el tamafio de una
seccién y areas establecidas dentro de la institucion. 5. Establecimiento de
jerargquia de cargos 6. Control de decision. 7. Tareas y responsabilidades. 8.
Las normativas. 9. Politicas organizacionales. 10. El nivel de interrelacion de

los procesos. (p, 15)

Entonces cuando hablamos de estructura organizacional nos referimos a la
organizacion fisica de las caracteristicas de una institucién que lo conforman como:
los valores, la norma y los sentimientos de los empleados de la institucion. Esta
estructura organizacional debe estar constituido y fortalecido por los miembros

administrativos de la institucion para que pueda perdurar en el tiempo y normalizar



los procesos productivos, administrativos y los recursos humanos en donde

descansa el sistema productivo de la institucion como un todo.

Para Osmond (2007) “la estructura organizacional configura a la
infraestructura para demostrar su arraigo afirmados en los procesos de
comunicacién; en consistencia con las politicas establecidas, normativas y
responsabilidades asumidos por cada trabajador; afectando de manera abismal a

la estructura organizacional” (p,1).

La dimensién de procesos organizacionales es la percepcidon que tienen los
trabajadores a los organos que conforman la institucion, constituidos en sus
colaboradores, equipos, tecnologia; tomadores de decisiones, estrategias

comunicativas y liderazgo.
Para Brunet (2011), es uno de las categorias de variables muy significativa:

La variable procesos organizacionales, se manifiestan en: 1. El liderazgo. 2.
Las formas y manera de entendimiento. 3. Control. 4. Estilo solucion de
controversias. 5. Estrategias de acercamiento entre los trabajadores y los
diferentes eslabones de mando. 6. Estrategias de recompensa a los
trabajadores. 7. De qué manera seleccionan a los trabajadores. 8. La
interrelacion con personas y areas. 9. La estrategia de intercambio con los

trabajadores. 10. La restriccion para moverse profesionalmente en el trabajo.
(p.15)

El vocablo proceso esta intimamente ligado a la administracion de personas
dentro de la institucion. Entre tanto el estudio del clima requiere un examen de sus

piezas fundamentales son los recursos humanos y fisicos.

Masliah (2008) “la causa mediante el cual las instituciones realizan y
promueven sus acciones operativas, haciendo uso de los valores que proponen
para las acciones decisionales, valores patrimoniales, acciones y obligaciones” (p.
1).

Podemos indicar es aca donde descansa todo el peso de una organizacion,

para desarrollar todas sus actividades establecidas dentro de su rublo. Para tomar
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decisiones enmarcadas para los cambios que se requieren y no ser solamente

estaticos en el tiempo, sino tener cambios constantes para el sostén de la empresa.

Taype (2016) “se han llevado a cabo tres grandes maneras de ver los
procesos organizacionales (Actividad, valor, innovacién). En estos puntos varios
autores tienen coincidencias en sus investigaciones que las instituciones son

dindmicas y lo Unico constante es el cambio” (p. 1).

Podemos indicar que estos tres procesos pueden ser dinamicas cuando el
proceso organizacional este bien establecido, solvente y sin ninguna restriccion en
la gestion de la misma; de lo contrario cuando el clima este movido existe la

desventaja que no cumpla con lo establecido, ni dinAmico ni con cambios constante.

El liderazgo el quien posee diferentes habilidades para gerenciar, dirigir e
influenciar en la manera de ver y accionar de los individuos, para establecer trabajo

en equipo logrando metas institucionales
De acuerdo con Munich (2011) lo define:

El liderazgo es la habilidad de dar confianza y encaminar a las personas
hacia la meta y vision institucional. Las formas y maneras de dirigir son

aquellas estrategias que el gerente asume para dirigir a su empleada (p, 145)

El liderazgo posee cada ser humano con una vision extraordinaria establecido para
encaminar al equipo de trabajo dentro de una organizacion, es visionario y empuja
al equipo hasta lograr los objetivos establecidos haciendo uso de los equipos de

trabajo y las tecnologias necesarias.

Bermeo y Avalos (2014) “El lider es quien tiene cualidades vy
comportamientos instruidas rapidos. En la historia los jefes habian copiado malas

practicas de un liderazgo autoritario (p. 3)

Segun Munch (2011) “Siempre ha existido la controversia si el lider nace o “se
hace”. un lider tiene cualidades, simpatia, y respeto de sus subordinados, no todos

tiene liderazgos un don del ser humano”. (p, 145)

La motivacion, Rasgos de conductas que posee una persona para sentirse estables

0 no estables de emociones. En consecuencia, su estado emocional se varia
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afectado para el cumplimiento de sus funciones dentro de la institucién de lo
contrario cuando se siente estable emocionalmente rendira satisfactoriamente sus

funciones.

Zuluaga, 2001) “Exterioriza rasgos cognitivos, de afecto, de emociones. Las
inclinaciones, permanencia y punche en el trabajo son consecuencia de los
procesos motivacionales internos de un individuo que se convierten
responsabilidades, de hacer las cosas bien, empefio, el sacrificio, la produccion y

encaminar del bien personal al desarrollo de las actividades laborales”.

Chiavenato (2011) “el concepto de motivacién -nivel individual- lleva al clima
-nivel de la organizacion-Las personas se tienden adaptarse facilmente siempre un
gran cumulo de situaciones con objeto de saciar sus necesidades y mantener su

estado emocionalmente aceptado (p, 49)

Vanina (2011) “la motivaciéon es amplia y dificil. Lo que interesa para una
persona no interesa para los demas, no existiendo igualdad de las personas ya que

la escasez son variantes de una persona a otra” (p. 21).

Moreno (2011) Es un conjunto de técnicas que nos pasan a proceder de una
manera dado. La motivacion en instituciones es importante, conllevando al
trabajador a relacionarse mas con su jefe inmediato, en las actuales circunstancias

€s un componente muy importante de la gestion (Pag,2).

Comunicacion: es un medio que nos permite una llegada eficaz en los empleados
para un buen entendimiento en las diferentes lineas de comunicacién de la

organizacion.

Gamez (2007) la comunicacién tiene que ser eficaz en cada momento que
conlleve a una accion de cambio; es una pieza valiosa de la institucion, La
comunicacién encamina que todos los espacios de una organizacion, conlleva a ser
instrumento importante en el trabajo permitiendo interactuar con los trabajadores
de la organizacion, cuando las personas conocen su rol dentro de la organizacion

tienen mayores espacios de reflexion para la toma de decisiones (p. 18).
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Stoner et.al (1996), “La comunicacion Vertical, mezquina, la comunicacién
descendiente comienza con los jefes de nivel jerarquico. La finalidad es dar buena

informacion, confiable, fiable de los proceso y metas de la organizacion (p. 348)

Para la variable rotacién de personal tenemos a los autores que definen dicha

teoria:

Rotacion del Personal: se conoce como el numero de personas que se incorporan
a la institucion, asi como el nimero de personas que salen a ser parte del bolsén

de desempleados en un momento determinado
Segun, Milkovich y Broudeau (1994), determinan que:

En las organizaciones el reto mayor que debe caracterizar a las areas de
personal es de implementar herramientas y tecnologias que permitan
mediante estrategias incorporarse en los equipos de trabajo de la
organizacion y asi introducir y tener ventajas competitivas y solventes en

beneficio del personal y de la institucion.

Segun, Milkovich y Broudeau (1994) “Un personal capacitado y solvente debe
permanecer en la organizacion, ya que un cambio produce altos costos a la
organizacién, implicando una politica salarial, estimulos, contactos, status

individual”.
Orozco (2013), citado por Macario (2018) explica:

Proporcién de trabajadores que salen, y los que entrar a ser parte del equipo
de la organizacion sobre el total del nUmero de personas promedio de una
organizaciéon en un determinado periodo de tiempo. Se deben tomar en
cuenta las capacidades profesionales y cualidades a la hora de toma de

decision en la rotacion interna del personal.

Segun Chiavenato (2000)” la rotacidbn se realiza para determinar la
fluctuacién del personal entre una institucién; la salida de personas se define por la

cantidad de personas que ingresan en la institucion”. (p.188).

No se puede evitar la rotaciébn de personal en una institucion esto provoca la

inestabilidad en los procesos de trabajo y con el control de personal.

13



. Segun Reyes (1998) “el fendmeno que detalla la salida de un colaborador de una
area que cumplia tarea detallada y la contratacion de uno nuevo que lo

reemplace”.(p,125)

La rotacion de personal se demuestra de la entrada y salida de personal, en
un periodo determinado. El &rea de personal se debe implementarse con
herramientas que puedan medir estos paradigmas de personal con la
implementacion de tecnologias de acuerdo la estructura organizativa de la
institucion.

De acuerdo a la revision literaria efectuada, para esta investigacion se
tomard el modelo de variable que estda mas completo para el andlisis de la
institucién, el modelo de los autores Brudeau y Milkovich, denominado Modelo
Integral de Decision de Abandono del empleado. Existen tres factores de rotacion:
las organizacionales, los personales y ambiente externo, de la rotacion del

personal, estos variables generan el abandono.
Factores organizacionales
Boudreau y Milkovich (1994) lo definen que:

Existen una inmensa variedad de caracteristicas organizacionales que
pueden ocasionar en el trabajador la ruptura del vinculo laboral. Estos
factores estan identificados como, por ejemplo, valores de la empresa, las
politicas y las practicas institucionales, los incentivos, carga de trabajo,

supervision, equipo de trabajo, condiciones.
Segun Milkovich y Boudreau (1994) define:

Rotacién del personal es causada por tres principales variables algunos
incontrolables facilmente por la institucibn como por ejemplo los aspectos
personales y el mercado laboral. Asimismo, las situaciones internas de la
institucion pueden influir en gran medida sobre las decisiones de los

trabajadores de dejar la instituciéon (p. 304).
Factores personales:

Segun Milkovich y Boudreau; 1994). afirman:
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La rotaciébn de personal estd ligado al perfil sociodemografico de los
empleados. Las principales acciones gque sostiene para tomar acciones de la
persona si queda o se va de la institucion estan compuestas: la edad; el
estado de la persona; los incentivos escolares, porque las necesidades de
poder sobre vivir no son iguales para un soltero o uno que tiene familia

Lara y Almaraz (2002).

La edad es el tiempo que ha vivido una persona y ha dado su vida por la
organizacion, su juventud, su esfuerzo, su sacrificio. Por ejemplo, a mayor
edad mas alto sera su oportunidad de no encontrar trabajo o bien, mientras
mas joven es el trabajador mayor sera la oportunidad de encontrar un trabajo
afuera y estar influenciado por buscar mejores oportunidades laborales

Para, Lara y Almaraz (2002). define:

El nimero de dependientes es la cantidad de familias que habitan en
una misma casa, que es la carga familiar del individuo, cubriendo todos los
gastos de la canasta familiar consistentes en articulos de primera necesidad,
agua, salud. Esta carga influye significativamente en la toma de decisién

del trabajador.

Para, Contreras; (2000)” la estrategia personal rapida: Son individuos que entran
a trabajar con la intencién de satisfaccion individual. Se evidencia que son
empleados jovenes que no tienen carga familiar que utilizar al empleo

como algo de satisfaccion personal”.
Ambiente externo

Para Rodriguez (2003) Hoy en dia se ve un problema muy frecuente de
traspaso de personal a otras empresas, es dificultoso encontrar personal capacitado
con especialidad de trabajo, existiendo una ventaja competitiva para la empresa y

atractiva para el trabajador.
Rodriguez (2003) clarifica que:

En la actualidad, existen mayores competencias en el ingreso al mercado
de nuevas marcas con una infraestructura moderna que provoca que los
empleados empiecen pensando en comparaciones acerca de cOmo se sienten en su

institucion y cdmo se sentirian en otra. Las principales interrogantes que siempre
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se hacen son: ¢ Dénde habrad mayores posibilidades de realizarse como individuo
profesional?, ¢En qué institucion se sentiran mejor con un clima favorable de
ambiente? Frente a esta situacion de mayores oportunidades de empleado
de conseguir puestos de trabajo en otras instituciones tienen que
establecer estrategias de incentivar mayores aperturas de beneficios
para el talento humano.
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II.METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: Es basica (CONCYTEC, 2018). es aquella que se concentra

en resolver un problema teérico

Disefio de investigacion: no experimental: transversal, correlacional causal:
Es no experimental, porque no se manipuld ningun variable de estudio Es

transversal, porque el recojo de la informacion se realizé en un solo momento

Es correlacional causal, porque se buscé determinar la influencia entre las

variables en estudio.
Variables y operacionalizacion:
Definicion conceptual Variable independiente: Clima organizacional

Segun Brunet (2011) “La apreciaciéon de percepcion de las bondades
organizacionales sitda el clima como una propiedad que son percibidas de una
organizacién y/o de sus areas que pueden ser deducidas segun la conveniencia de

la organizacion y/o sus areas actian con sus empleados”. (p, 16)
Definicion operacional:

Se detallan la conceptualizacién de las variables que se han trabajado para esta
investigacion: Variable Independiente: Cima organizacional, con sus cinco
dimensiones: estructura organizacional, procesos organizacionales, liderazgo,
motivacion y comunicacion, se utilizaron las técnicas de la encuesta con el
instrumento cuestionario, con items de 41 preguntas, con la escala ordinal de 1)

nunca, 2) casi nunca, 3) A veces, 5) siempre.
Definicion conceptual Variable dependiente: Rotacién de personal

Segun Reyes (1998) “el fendmeno que describe la salida de un colaborador de
diferente grado jerarquico que ocupaba una labor y el reemplazo de un trabajador

nuevo”. (p, 125).

Definicion operacional: Se detallan la conceptualizacion de las variables que se han

trabajado para esta investigacion: Variable dependiente: Rotacién de personal, con
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sus tres dimensiones: factores organizacionales, factores personales y ambiente
externo, se utilizaron las técnicas de la encuesta con el instrumento cuestionario,
con items de 27 preguntas, con la escala ordinal de 1) nunca, 2) casi nunca, 3) A

veces, 4) casi siempre 5) siempre.
Escala de medicion:

La medicion para esta investigacion sera la escala ordinal, es asi para esta
investigacion el instrumento serd: 1) nunca, 2) casi nunca, 3) a veces, 4) casi

siempre, 5) siempre
3.2Poblacién, muestra y muestreo

Conjunto de personas con determinadas caracteristicas, para este estudio fueron

350 trabajadores de una Municipalidad Provincial de la Regién Ucayali, 2022

Carretero y Pérez (2005) “Es un conjunto de personas, 0 eventos con
variedad elementos. A menudo se obtiene una muestra de dicha poblacion, es

decir, un subconjunto representativo”. (p.12)

e Criterios de inclusion: Personal administrativo, funcionarios, empleados de la
institucion
e Criterios de exclusion: Funcionarios, empleados de la institucion y personal que

no desean participar en este estudio
Muestra, fueron extraidas del sub conjunto de la poblacion representativo

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014 “Es una parte de todo el conjunto que nos
interesa investigar y sobre la cual se realiz6 una recoleccion de datos” (p.173).

Muestreo, EI muestreo para este estudio ha sido seleccionado un muestreo
probabilistico, conociendo el tamafio de la poblacién se determiné el tamafio de la

muestra con la formula.

N NZ2PQ
~d:(N-1)+Z2PQ

Donde Z es el nivel de confianza (95%)(1.96) y N = 350 es el tamafo de la

poblacion en caso de conocerse.
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N = (350) (1.96) 2 (0.5) (0.5)
0.05 2 (350-1) + 1.962 (0.5) (0.5)

N =183

Los resultados muestran N= 183 trabajadores de la institucion.

Unidad de andlisis: son los sujetos involucrados dentro de la institucion a los cuales
realizamos la encuesta. Conformados en diferentes modalidades de contrato,

Planilla, Cas, Orden de servicio, nombrados
3.3Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Se aplico la encuesta como técnica de recoleccion para medir un problema de

investigacion.

Para Kuznik, et. al. (2010), “es una técnica para recoger datos, una situacion

efectiva de proceso para una investigacion” [...]" (p. 317).
Instrumento de recoleccion de datos:

Se utilizé el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos estructurados
que consiste en un conjunto de preguntas respecto de una 0 mas variables a medir
(Chasteauneuf, 2009).

Validez

La validez se realiz6 mediante la evaluacion del instrumento ante expertos de tres
profesionales, para los cuales se entregé la matriz donde se menciona de manera
suscinta las variables e 68 item de preguntas para su validacion, para que los
instrumentos y cuestionario puedan producir resultados consistentes y coherentes

para recoger los datos.
Confiabilidad

Se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach debido a que las variables tienen escalas
de medicion a ordinales. Para muestreo piloto se realiz6 en 19 personas Los

resultados fueron aceptables de confiabilidad.
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3.4Procedimientos

El criterio de evaluacion de los tres expertos fue clave para la validacion y tener
condicion de aplicable. A la par les hizo llegar a la institucion publica donde se
desarroll6 el estudio una carta de la Universidad para la presentacion del
investigador, con la aprobacién de la carta se hizo un estudio piloto en 19
trabajadores, con el fin de medir la confiabilidad de los instrumentos{a, el
cuestionario de la variable: Clima organizacional, arrojo un indice ,911 que de
acuerdo a los parametros establecidos es de excelente confiabilidad igualmente el
cuestionario de la variable: Rotacion de personal arrojo un indice ,794.

Se coordind con la sub gerencia de recursos humanos, para obtener el
permiso, se aplicd a los trabajadores de las gerencias y sub gerencias de la
municipalidad, a quienes quienes tuvieron el tiempo de 25 minutos para responder
lo 68 items. Una vez aplicados las encuestas registrando los datos al software
estadistico SPSS 25.

3.5Método de analisis de datos

El método de andlisis de datos para este estudio existe dos aspectos, el nivel
descriptivo para determinar la influencia de la variable a nivel individual y el nivel

inferencial para demostrar las hipotesis
3.6 Aspectos éticos

Se ha respetado las normativas de la universidad, los principios éticos de los
autores citados con sus aportes intelectuales de los antecedentes nacionales e
internacionales asimismo se enmarca de acuerdo rige de acuerdo a la Guia de
elaboracion de producto de investigacion del presente afio 2022. Todos los
procedimientos han sido aplicados bajo las reglas de APA 7ma. Edicion.

La originalidad de la investigacion fue sometido al programa turnitin y reportados

sus resultados 6ptimamente para el servicio de la comunidad cientifica.
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IV.- RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo

Tabla 1

Frecuencia de variables

. Porcentaje Porcentaje
Frecuencia .
valido acumulado
Malo 3 1.6% 1.6%
Valido Regular 96 52.5% 54.1%
Bueno 84 45.9% 100.0%
Total 183 100.0%

En la tabla 1 se aprecia que una Municipalidad Provincial de la Region Ucayali,
tiene un clima organizacional regular con el 52.5%, el 1.6% tiene una percepcion

mala, el 45.9% tienen una percepcion bueno del clima organizacional

4.2. Andlisis inferenciales
Para el estudio se aplicé el método estadistico de Regresion Logistica ordinal

a) Hipotesis General:
Ha: Existe influencia del clima organizacional en la rotacion de personal de una

Municipalidad Provincial de la Region Ucayali, 2022

Ho: No existe influencia del clima organizacional en la rotacion de personal de

una Municipalidad Provincial de la Regiéon Ucayali, 2022

Contrastacion de hipotesis

Tabla 2
Bondad de ajuste mediante Chi cuadrado

gl Sig.
Pearson 3482.085 3311 .019
Desvianza 903.614 3311 1.000
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En la tabla 2 se observa que la bondad de ajuste, prueba la variable en la cual

muestra dependencia que es muy significativo, por lo que con los datos de la

variable es posible mostrar la dependencia presentando un p=valor de 0,019 menor

a 0,05, en consecuencia, el modelo y los resultados estan explicando una

dependencia en las variables; concluyendo que las variables dependen de uno de

otro.

Tabla 3

Correlacion de las variables

Rotacién de personal

Clima organizational

Rotacion Correlacion de
de personal Pearson
Sig. (bilateral)
N 183

1

Clima Correlacion de 359"

organizatio Pearson ’

nal Sig. (bilateral) ,000
N 183

,359”

,000
183

1

183

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

En la tabla 3 el p=valor es 0,000 menor a 0.05%, esto demuestra que hay relacién

entre las variables clima organizacional y la variable rotacion de personal, con una

correlacion moderada de 0,359.

Tabla 4

Coeficientes ajuste de los modelos en la hipétesis general.

Logaritmo de la Chi-
Modella verosimilitud -2 cuadrado Gl Sig.
Solo interseccion 9.089
Final 4.225 4.864 1 .027

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 4 el reporte obtenido a partir de los datos, los resultados nos muestran,

gue los datos estarian explicando la dependencia de clima organizacional en la

rotacion de personal de una municipalidad provincial de la Region Ucayali, 2022;

entre tanto se tiene al valor de Chi cuadrado de 4,864 y P= valor es igual a 0,027
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frente a la significacion estadistica de 0,05, donde el p=valor es menor; significa
rechazo de la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, entonces los datos de
la variable no son independientes, implicando la dependencia de una variable

sobre la otra, es decir a mejor clima organizacional mejor clima laboral.

Tabla 5

Prueba de ajuste Chi cuadrada

Chi-cuadrado Gl Sig.
Pearson 3482,085 3311 ,019
Desvianza 903,614 3311 1,000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 5 se observa que el p=valor de 0.019 es menor a 0.05; por lo que se
considera la predictividad de las variables.

Tabla 6

R cuadrados para prediccion de las variables en la hipotesis general

Cox y Snell , 152
Nagelkerke , 152
McFadden ,023

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 6 en la prueba de pesado R Cuadrado, lo que se fija es en Nagelkerke,
lo que arroja una influencia de 15.2%, del clima organizacional en la rotacion de
personal, implicando que la variable de rotacion de personal depende el 15.2%, del
clima organizacional

Tabla 7

Estimaciones de pardmetros

Intervalo de
confianza al 95%

Estimacion Desv. Error Wald Gl Sig . —

Limite Limite
inferior  superior
Umbral [RP =1] 3.093 2549 1473 1 .225 -1.902 8.089
Ubicacion CO 3.785 1415 7.157 1 .007 1.012 6.559

Funcién de enlace: Logit.
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En la tabla 7 se ha destacado que el nivel de inicio de la variable clima
organizacional tiene una influencia significativa a partir del nivel regular de rotacion
de personal, los cuales tienen un intervalo de confianza protector, para la variable
rotacion de personal se encuentra el intervalo desde -1.902 hasta 8.089 y para la
variable clima organizacional se encuentra en el intervalo de confianza de 1.012
hasta 6.559. en un intervalo protector a los resultados de influencia

b) Hipotesis Especifica 1:

Ho: No existe influencia de la dimensidn estructura organizacional en la rotacion del
personal de una municipalidad provincial de la Region Ucayali, 2022

Ha: Existe influencia de la dimensidn estructura organizacional en la rotacion del

personal de una municipalidad provincial de la Regién Ucayali, 2022

Tabla 8

Coeficiente modelos de variables

Logaritmo de la

Models verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig.
Solo 4.967

interseccion

Final 4.956 010 1 .919

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 8 el reporte obtenido a partir de los datos, los resultados nos muestran,
los datos estarian explicando que no existe dependencia de clima organizacional
en la rotacion de personal de una municipalidad provincial de la Region Ucayali,
2022; entre tanto se tiene al valor de Chi cuadrado de 4,956 y P= valor es igual a
0,919 frente a la significacién estadistica de 0,05; donde p=valor es mayor,
significa rechazo de la hipotesis alterna y se acepta la hipétesis nula, entonces los
datos de la variable son independientes, implicando la independencia de cada uno

de las variables
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Tabla 9

Prueba mediante Chi cuadrado

al Sig.
Pearson 16.671 26 919
Desvianza 11.397 26 .994

En la tabla 9 se observa que el valor fue de 0.919, p=valor mayor a (0.05).no se

ajusta a la prediccion de las variables

Tabla 10
Coeficientes de los pseudo R cuadrados

Cox y Snell ,021
Nagelkerke ,021
McFadden ,003

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 10 en la prueba de pesado R Cuadrado lo que se fija es en Nagelkerke,
lo que arroja una influencia de 2.1%, del clima organizacional sobre la rotacion de
personal, donde el coeficiente de Nagelkerke, implicando que la variable rotacion

de personal dependeria solo en 2.1%, del clima organizacional.

Tabla 11

Estimaciones de parametros

Intervalo de
confianza al 95%
Limite Limite
inferior  superior

Estimacion Desv. Error Wald  Sig.

Umbral [RP = -3.850 2462 2445 .118 -8.676 976
1]
Ubicacion EO 104 1.025 .010 .919 -1.905 2.113

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 11 se ha destacado que el nivel de inicio de la dimension estructura
organizacional tiene una influencia significativa a partir del nivel regular de rotacién
de personal, los cuales tienen un intervalo de confianza protector, para la variable
rotacion de personal se encuentra el intervalo desde -8.676 hasta 0.976 y para la
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dimensién estructura organizacional se encuentra en el intervalo de confianza de -
1.905 hasta 2.113, valores bajos debido a la independencia de las variables.

c) Hipotesis Especifica 2:

Ho: No existe influencia de la dimensidén procesos organizacionales en la rotacion
de personal de una Municipalidad Provincial de la Regidn Ucayali, 2022

Ha: Existe influencia de la dimension procesos organizacionales en la rotacion de

personal de una Municipalidad Provincial de la Regién Ucayali, 2022

Tabla 12
Coeficientes de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado Gl Sig.
Solo

. - 819,156

interseccion

Final 750,293 68,863 26 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 12 el reporte obtenido a partir de los datos, los resultados nos muestran,
los datos estarian explicando que existe dependencia de la dimension procesos
organizacionales en la rotacién de personal de una municipalidad provincial de la
Region Ucayali, 2022; entre tanto se tiene al valor de Chi cuadrado de 68,863 y P=
valor es igual a 0,000 frente a la significacion estadistica 0,05; donde p=valor es
menor a significa, rechazando a la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
entonces los datos de la variable no son independientes, implicando la

dependencia de cada uno de las variables

Tabla 13
Prueba de Chi cuadrad
Chi-
cuadrado Gl Sig.
Pearson 1083,143 1170 ,0466
Desvianza 524,048 1170 1,000

Funcion de enlace: Logit.
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En latabla 13 se observa que el valor fue de 0.0466, p=valor menor (0.05), se puede

afirmar que hay dependencia entre ambas variables

Tabla 14

Coeficientes pseudo R cuadrados

Cox y Snell 314
Nagelkerke 314
McFadden ,052

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 14 en la prueba de pesado R Cuadrado lo que se fija es en Nagelkerke,
lo que arroja una influencia de 31.4%, de la dimension procesos organizacionales
sobre la rotacion de personal, donde el coeficiente de Nagelkerke, implicando que
la variable rotacion de personal depende el 31.4%, de la dimension procesos

organizacionales

Tabla 15

Estimaciones de parametros

Intervalo de
confianza al 95%

Estimacion Desv. Error  Wald Gl Sig — .
Limite  Limite

inferior superior

Umbral [RP -.960 1.972 237 1 627 -4.824 2.905
= 1]
Ubicacion DIM2 1.663 1.120 2.204 1 .138 -.533 3.858

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 15 se ha destacado que el nivel de inicio de la dimensién procesos
organizacionales tiene una influencia significativa a partir del nivel regular de
rotacion de personal, los cuales tienen un intervalo de confianza protector, para la
variable rotacién de personal se encuentra el intervalo desde -4.824 hasta 2.905 y
para la dimensién procesos organizacionales se encuentra en el intervalo de
confianza de -0.533 hasta 3.858.
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d) Hipotesis Especifica 3:

Ho: No existe influencia de la dimension liderazgo en la rotacién del personal de
una Municipalidad Provincial de la Region Ucayali, 2022

Ha: Existe influencia de la dimension liderazgo en la rotacion del personal de una

Municipalidad Provincial de la Regién Ucayali, 2022

Tabla 16

Coeficientes modelos de las variables

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado Gl Sig.
Solo interseccion 813,020
Final 670,701 142,319 22 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 16 el reporte obtenido a partir de los datos, los resultados nos muestran,
los datos estarian explicando que existe dependencia de la dimension liderazgo en
la rotacién de personal de una municipalidad provincial de la Regién Ucayali, 2022;
entre tanto se tiene al valor de Chi cuadrado de 142,319 y P= valor es igual a 0,000
frente a la significacion estadistica de 0,05 donde p=valor es menor a la a, significa
rechazo de la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, entonces los datos de
la variable no son independientes, implicando la dependencia de cada uno de las

variables

Tabla 17

Prueba de Chi cuadrado

Chi-
cuadrado Gl Sig.
Pearson 955,992 990 ,0176
Desvianza 503,295 990 1,000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 17 se puede observar los resultados es de 0,0176, p=valor menor a
(0.05). se puede afirmar con un 95% que ambas variables son dependientes.
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Tabla 18

Coeficientes pseudo R cuadrados

Cox y Snell ,541
Nagelkerke 541
McFadden ,108

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 18 en la prueba de R Cuadrado lo que se fija es en Nagelkerke, lo que
arroja una influencia de 54.1%, de la dimension liderazgo sobre la rotacion de
personal, donde el coeficiente de Nagelkerke, implicando que la variable rotacion
de personal depende el 54.1%, de la dimension de liderazgo

Tabla 19
Estimaciones de pardmetros
Intervalo de
) . confianza al 95%
Estimacion Desv Wald Gl Sig. — P :
Error Limite Limite
inferior  superior
Umbral [RP 2682 2329 1326 1 .249 -1.882 7.246
:1]
Ubicacion DIM3 3.267 1.274 6.572 1 .010 .769 5.764

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 19 se ha destacado que el nivel de inicio de la dimensién liderazgo tiene
una influencia significativa a partir del nivel regular de rotacion de personal, los
cuales tienen un intervalo de confianza protector, para la variable rotacién de
personal se encuentra el intervalo desde -1.882 hasta 7.246 y para la dimension de
liderazgo se encuentra en el intervalo de confianza de -0.769 hasta 5.764. en un
intervalo protector a los resultados de influencia.

e) Hipotesis Especifica 4:

Ho: No existe influencia de la dimensién motivacién en la rotacion del personal de
una Municipalidad Provincial de la Region Ucayali, 2022

Ha: Existe influencia de la dimension motivacion en la rotacion del personal de una

Municipalidad Provincial de la Region Ucayali, 2022
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Tabla 20

Coeficientes ajuste de modelos

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado Gl Sig.
solo 770,258
interseccion
Final 720,200 50,059 21 ,000

Funcién de enlace: Logit.

los datos estarian explicando que existe dependencia de la dimension motivacion
en la rotacion de personal de una municipalidad provincial de la Region Ucayali,
2022; entre tanto se tiene al valor de Chi cuadrado de 50,059 y P= valor es igual a
0,000 frente a la significacion estadistica 0,05; donde p=valor es menor. Significa
rechazo de la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, entonces los datos de
la variable no son independientes, implicando la dependencia de cada uno de las
variables

Tabla 21

Prueba de Chi cuadrado

Chi-
cuadrado Gl Sig.
Pearson 1014,089 945 ,059
Desvianza 492,647 945 1,000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 21 el valor fue de 0.059, valor mayor a 0.05 pero menor a 0,10, se puede
afirmar con un 90% que ambas variables son independientes

Tabla 22

Coeficientes pseudo R cuadrados

Cox y Snell ,239
Nagelkerke ,240
McFadden ,038

Funcion de enlace: Logit.
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En la tabla 22 en la prueba de R Cuadrado lo que se fija es en Nagelkerke, lo que
arroja una influencia de 24%, de la dimension motivacion sobre la rotacion de
personal, donde el coeficiente de Nagelkerke, implicando que la variable rotacion
de personal depende el 24%, de la dimension de motivacion

Tabla 23

Estimaciones de parametros

Intervalo de
confianza al 95%
Desv. Limite  Limite
Estimacion Error Wald G| Sig. inferior superior
Umbral [RP 2773 2419 1314 1 252 -1.969 7.515
=1]
Ubicacion M 3.407 1333 6533 1 .011 794 6.019

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 23 se ha destacado que el nivel de inicio de la dimensién motivacion
tiene una influencia significativa a partir del nivel regular de rotacion de personal,
los cuales tienen un intervalo de confianza protector, para la variable rotacién de
personal se encuentra el intervalo desde -1.969 hasta 7.515 y para la dimensién de
motivacion se encuentra en el intervalo de confianza de -0.794 hasta 6.019; en un

intervalo protector a los resultados de influencia

Se concluye:
Existe influencia significativa de la dimension motivacion en la variable rotacion de
personal

f) Hipotesis Especifica 5:

Ho: No existe influencia de la dimensién comunicacion en la rotacién del personal
de una Municipalidad Provincial de la Regién Ucayali, 2022.

Ha: Existe influencia de la dimensidon comunicacion en la rotacién del personal de

una Municipalidad Provincial de la Region Ucayali, 2022.
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Tabla 24

Coeficientes ajuste de modelos

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado Gl Sig.
Solo interseccion 839,604
Final 771,620 67,985 26 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 24 los datos estarian explicando que existe dependencia de la dimensién
comunicacién en la rotacion de personal de una municipalidad provincial de la
Region Ucayali, 2022; entre tanto se tiene al valor de Chi cuadrado de 67,985y P=
valor es igual a 0,000 frente a la significacion estadistica 0,05; donde p=valor es
menor; significa rechazo de la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
entonces los datos de la variable no son independientes, implicando la
dependencia de cada uno de las variables

Tabla 25

Prueba de Chi cuadrado

Chi-
cuadrado Gl Sig.
Pearson 1211,408 1170 ,0195
Desvianza 538,513 1170 1,000

Funcion de enlace: Logit.
En la tabla 25 el valor fue de 0.0195, valor menor que el nivel (0.05). Se puede

afirmar con un 95% dependencia de las variables.

Tabla 26
Coeficientes pseudo R cuadrados

Cox y Snell ,310
Nagelkerke 311
McFadden ,052

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 26 en la prueba de R Cuadrado lo que se fija es en Nagelkerke, lo que

arroja una influencia de 31.1%, de la dimension comunicacion sobre la rotacion de
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personal, donde el coeficiente de Nagelkerke, implicando que la variable rotacion
de personal depende el 31.1%, de la dimensidn de comunicacion

Tabla 27

Estimaciones de parametros

Intervalo de
confianza al 95%
Desv. Limite  Limite
Estimacion Error Wald Gl Sig. inferior superior
Umbral [RP =1] 1.347 2179 382 1 .,537 -2.924 5.618
Ubicacion Comun. 2268 1.018 4964 1 .026 273  4.263

Funcion de enlace: Logit.

En latabla 27 en la dimension 5 (Comunicacién) de la variable clima organizacional,
y un grado de significancia de Wald de 0,382 se ha destacado que el nivel de inicio
de la dimension comunicacion tiene una influencia significativa a partir del nivel
regular de rotacién de personal, los cuales tienen un intervalo de confianza
protector, para la variable rotacion de personal se encuentra el intervalo desde -
2.924 hasta 5.618 y para la dimensién de comunicacién se encuentra en el intervalo
de confianza de -0.273 hasta 4.263. Es un intervalo protector a los resultados de
influencia.
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V.- DISCUSION

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la influencia del clima
organizacional en la rotacion de personal de una municipalidad provincial de la
Region Ucayali, 2022 de acuerdo los andlisis estadistico tenemos los resultados
descriptivos e inferenciales, en cuanto al estadistico descriptivo se reflejé6 mayor
categoria regular con el 52.5%, el 1.6% tiene una percepcion mala, el 45.9% tienen
una percepcion bueno del clima organizacional coincidiendo a los resultados de
investigadores como Soto (2018); De la Cruz (2021). Se denota que es algo que
las personas estan en un franco acomodo con las acciones internas de la institucion
las categorias de la percepcion de regular que poco apoco van aceptando los
cambios, las normativas y las teorias institucionales.

Para el contraste de las inferencias de la hipétesis general, existe influencia del
clima organizacional en la rotacion de personal de una municipalidad provincial de
la Region Ucayali, 2022.evidenciando que la mayor incidencia la tuvo la variable
clima organizacional sobre la rotacidbn de personal coincidiendo con otras
investigaciones como Chunga (2015); Soto (2018); existi6 una predominancia de
un variable hacia la otra influyendo en la rotacion de personal. Esto marca un antes
y un después, para que la gestibn pueda continuar conociendo los problemas
internos dentro de la institucion y abordar en un proceso de corto plazo con
estrategias innovadoras que pueden resultar para la gestibn y la buena
comunicacion interna, encaminando para que el clima organizacion sea optima el
nivel de coordinacién con los trabajadores son bajos, en consecuencia, se deduciria
gue esto ocurre porgue también son bajos los niveles de rotacion de personal, es
alli donde los funcionarios de alto nivel, tienen que tomar mucha atencién para ver
el nivel de avance de su gestion. Asi que, de un modo interesante, acorde con este
resultado, existiria un modo de prediccion a partir de una variable constantemente
analizada en las instituciones prestadoras de servicios como la municipalidad para

mejorar su clima organizacional.
Para el contraste de la primera hipétesis especifica, el estadistico Regresion

Logistica ordinal, evidencié que, no se encontré influencia de la dimension

estructura organizacional sobre la variable rotacion de personal teniendo
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coincidencia con otras investigaciones segun Moreno, Duque (2013), que existen
caracteristicas marcadas, por la naturaleza misma de su accionar. Por mas que
tenga los equipos, herramientas y tecnologia necesaria si los recursos humanos no

estén comprometidos dificil sera cumplir metas establecidas en la institucion.

Con respecto a la segunda hipoétesis especifica, el estadistico Regresion
Logistica ordinal, evidencio que, se encontro influencia de la dimensién procesos
organizacionales sobre la variable rotacion de personal de una municipalidad
provincial de la Region Ucayali, 2022 teniendo coincidencia con otras
investigaciones dichos resultados tienen similitud con la tesis de Williams R, Luz.
(2013). Titulada “Estudio diagnéstico de clima laboral en una dependencia publica
I”. Donde los resultados muestran que los empleados tienen incertidumbre laboral,
comunicacion ineficiente en todos los niveles jerarquicos. Esto permite deducir, que
lo mencionado en la tesis de Williams tiene similitudes con la presente
investigacion, donde los trabajadores de la empresa Atento dejan ver que el
comportamiento organizacional genera una influencia en la rotacion de personal
Dubrin (2004) nos menciona sobre el comportamiento organizacional “Es el estudio
del comportamiento humano en el lugar de trabajo, la interaccion entre las personas

y la organizacion”. (p.34).

Para el contraste de la tercera hipotesis especifico, el analisis evidencio que,
se encontré influencia de la dimension liderazgo sobre la variable rotacion de
personal teniendo coincidencia con otras investigaciones como Riguelme y
Pedraza (2019) quienes afirman que el liderazgo es un arte y como tal busca
solucionar problemas, por que conlleva la eficacia de las instituciones por que
aplican estrategias basadas en la calidad de sus acciones. Asi como Contreras,
Jiménez (2016) después de hacer estudio de su poblacion, encontrando ciertos
hallazgos relacionados al comportamiento de los liderazgos al clima organizacional,
por lo que propone intervenir de forma oportuna; ejerciendo el liderazgo, ya que
existe ausencia de liderazgo. Colchado (2018) al mayor estilo de liderazgo mejor
sera la eficiencia interna. Asimismo, un buen liderazgo enrumba en una vision clara

y eficaz de lograr metas son altas.
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Para el contraste del cuarto hipétesis especifica, el estadistico Regresion
Logistica ordinal, evidencio que, se encontr¢6 influencia de la dimensién motivacién
sobre la variable rotacion de personal teniendo coincidencia con otras
investigaciones como |bafez(2011) Todas las personas debes de recibir
capacitaciones y retroalimentar en las funciones que desarrolla todos los dias , para
que trabajador se sienta importantes fortaleciendo sus capacidades y habilidades
de retroalimentacion, asi sera mejores y comparentes frente a su cargo en el
desemperio de sus funcionan es en cumplimiento de sus responsabilidades. debe
saber como se desempefia cada uno de sus trabajadores, para tener una idea de
sus potencialidades. Ibafiez (2011) la remuneracién es vital para retener buenos
talentos y asegurar el plan estratégico de la institucion con trabajadores
capacitados y buen remunerados se garantizara los objetivos y metas a largo plazo

de la institucion.

Para el contraste del quinto hipétesis especifica, el estadistico Regresion
Logistica ordinal, evidencio que, se encontré influencia de la dimension
comunicacion sobre la variable rotacion de personal de una municipalidad provincial
de la Region Ucayali, 2022 teniendo coincidencia con otras investigaciones como
Moreno, Duque (2013), son aquellos factores muy importantes dentro de una
organizacién, la comunicacion es crucial para que la informacion sea bien recibido
por los trabajadores , debe ser frontal la comunicacion entre el trabajador y los altos
mando de la institucion para que los trabajadores en sientan fortalecidos y

aceptados que se sujetan de las normativas vigentes.
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VI.- CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Existe influencia del clima organizacional en la rotacién de personal de
una municipalidad provincial de la Region Ucayali, 2022, La variable
clima organizacional sobre la rotacion de personal influencié con en un

15.2% de acuerdo al indice de Nagelkerke.

No existe influencia significativa entre la dimension estructura
organizacional en la variable rotacion de personal de una municipalidad
provincial de la Region Ucayali, 2022, demostrandose un mal nivel de
intervencion, ambos tienen el mismo nivel de incidencia en esta

dimension de 0,021, acorde al coeficiente de nagelkerke.

Existe influencia significativa entre la dimension procesos
organizacionales en la variable rotacion de personal de una
municipalidad provincial de la Region Ucayali, 2022, demostrandose un
nivel de intervencion, teniendo ambos el mismo nivel de incidencia en

esta dimension de 34.1% acorde al coeficiente de nagelkerke.

Existe influencia significativa entre la dimension liderazgo en la variable
rotacion de personal de una municipalidad provincial de la Region
Ucayali, 2022, el minimo valor obtenido del coeficiente de Nagelkerke ,
tuvo 54.1% de predictibilidad.

Existe influencia significativa entre la dimensién motivacion en la variable
rotacion de personal de una municipalidad provincial de la Region
Ucayali, 2022, el valor de Nagelkerke fue de 0.240 (24%) lo que revelaria

la influencia de esta dimension en la rotacion del personal.

Existe influencia significativa entre la dimensiébn comunicacion en la
variable rotacion de personal de una municipalidad provincial de la
Region Ucayali, 2022; el valor de Nagelkerke obtenido de un 0.311
(31.1%) revelaria esta influencia.
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VIl.- RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Del desprendimiento de los resultados obtenidos, se recomienda a las
autoridades locales de la municipalidad tomar mejores estrategias para
establecer un buen clima institucional, orientado para el reconocer sus
recursos humanos que tiene, impulsando la meritocracia como
mecanismo de acercamiento al personal y conllevar un inicio del proceso

del talento humano que tiene la institucion.

En cuanto a la comunicacién se recomienda a las autoridades locales
implementar estrategias que reviertan los resultados hallados, pudiendo
potencializar institucionalmente una linea se comunicacion directa para
mejorar y seguir proporcionando un mejor clima institucional. Se
recomienda apertura un programa de capacitacibn en comunicacion
asertiva y habilidades blandas y asi fortalecer sus habilidades

comunicativas y fortalecimiento de capacidades productivas

A los trabajadores de una municipalidad provincial de la Region Ucayali
se recomienda adoptar actitudes propositivas y proactivas que faciliten
una sinergia interna dentro de la institucion len las Gerencias, sub

gerencias y unidades de servicio a la ciudadania
A los investigadores en servicio de instituciones publicas se recomienda

ampliar la investigacion en temas de interés de otras variables en la

gestion de calidad, eficiente manejo de fondos publicos.
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ANEXO 1: Tabla de operacionalizacion de las variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
DE ESTUDIO | CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Brunet (2011) “La | Ambiente constituido | Estructura v’ Estructura 1.nunca,
apreciacion de | por recursos humanos | Organizacional ambiental 2. casi nunca 3.
percepcion de las | donde se v’ Estructura fisica A veces,
bondades interrelacionan  para v’ Coordinacién 4. casi siempre,
organizacionales sitda | realizar sus v' Centralizacion, 5 .siempre
el clima como wuna | actividades y cumplir | Procesos toma de decisiones
propiedad que son | las metas | Organizacionales v' Gestién de
percibidas de una | institucionales, que se conflictos
organizacion y/o de | enmarcan en sistemas v' Grado de
Clima sus areas que pueden | constituidos en sus autonomia de los
Organizacional ser deducidas segun la | dimensiones. empleados
conveniencia de la Liderezgo v Autoritario
organizaciéon y/o sus v' Participativo
areas actlian con sus v' Magquiavélico
empleados”. (p,16) Motivacion v" Remuneracién
v" Reconocimiento
v'Incentivos
Comunicacion v' Fluidez en la
comunicacion
v' Claridad en la
comunicacion
v" Vertical en la
comunicacion
Milkovich y Broudau | Es el numero de | Factores v" Empleados que | l.nunca,
(1994) “Un personal | recursos humanos que Organizacionale se sienten | 2. casi nunca 3
capacitado y solvente | salen 'y que son s motivados por | A veces,
debe permanecer enla | suplidos por otros en realizar linea de | 4.. casi siempre,
organizacion, ya que | unaorganizacion enun carrera 5 siempre
Rotacion de .
bersonal un cambio produce determinado tiempo. v' Empleaos que
altos costos a la ocupan el
organizacion, puesto por
implicando una politica necesidad de
salarial, estimulos, trabajo
contactos, status Factores v" Motivos de
individual”. Personales desvinculacion
laboral
Ambiente v Mejores
Externo condiciones
laborales

Oportunidades
de  desarrollo
profesional
Mejores

incentivos




ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Introduccién: El objetivo de la siguiente encuesta es con fines académicos; lo que se
busca es Determinar la Influencia del Clima Organizacional en la Rotacién de Personal de
una Municipalidad Provincial de la Region Ucayali,2022

Instrucciones: Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su
criterio y complete los datos que se pide:

Edad: Género: M () F() Carga familiar: Con hijos( ), Sin
Hijos( )
Tipo de contrato: Planilla ( ), Orden de servicio( ). CAS ()

Grado de Instruccion: Secundaria completo (), Técnico completo( ), Universitario
completo()

Tiempo de servicio:la2meses( ),3a6 meses( ), 7mesesalafo( ),1afioa3
afos( )

Competencia Intercultural: ¢Habla alguna lengua? Ashaninca ( ), Yine ( ), Shipibo
Konibo( )

A continuacion, te presentamos una serie de interrogantes a las cuales le agradeceremos
nos responda con total sinceridad marcando con un aspa ( X) en la alternativa que Usted
considere o exprese mejor su punto de vista

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

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Nun | Casi A Casi | Sie
ITEMS | DIMENSION 1: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL ca nuanc vece s;*;n Tg

s
1 2 3 4 5

1 ¢ Conoce la visién y misién de la institucién?
2 ¢ Conoce el organigrama, el reglamento de

organizacion y funciones(ROF) y el Manual de
organizacién y funciones(MOF) de la institucion?

3 Cuéando ingresé por primera vez en mi centro de
labores me proporcionaron mis obligaciones, funciones
y objetivos?

4 ¢ Cuento con la infraestructura, equipamiento,

tecnologia y materiales necesarios para realizar mi
trabajo?




5 ¢ Usted se siente conforme al compartir la misma
vision respecto a los objetivos institucionales y se
integran en esa direccion?
6 ¢ Existe el Plan Operativo Institucional(POIl) para lograr
los objetivos de la institucion?
7 ¢ Coordino, planifico y comunico a mi jefe inmediato las
actividades laborales enmarcados dentro del Plan
Operativo Institucional(POI)?
8 ¢ Existe una estrecha coordinacién con los demas
areas y/o Gerencias para complementar las
actividades de la institucion?
Nun | Casi A Casi | Sie
ca | nunc | vece | siem | mp
ITEMS | DIMENSION 2: PROCESOS ORGANIZACIONALES a S pre re
1 2 3 4 5
9 ¢ Tengo la potestad de hablar y ser escuchado, para la
toma de decisiones en mi_area de trabajo?
10 ¢Aborda el problema en el momento mas pronto
posible o retrasa el tomar una decisién?
11 ¢ Tengo claro mis metas y objetivos cuando tomo una
decision?
12 ¢ Recibiste alguna vez incentivos por realizar bien tu
trabajo?
13 Existen grupos marcados de trabajadores que
obstaculizan la gestion organizada de la institucion.
14 ¢ El acercamiento entre los trabajadores y los demas
niveles de mando es directo y/o a través de un
intermediario?
15 ¢ Conoces de qué manera seleccionan a los
trabajadores de la institucion?
16 ¢ Existe alguna restriccion para desarrollarse
profesionalmente en el trabajo?
Nun | Casi A Casi | Sie
_ ca | nunc | vece | siem | mp
ITEMS | DIMENSION 3: LIDERAZGO a s pre re
1 2 3 4 5
17 La toma de decisiones o las ordenes implantadas son
justas segun su criterio
18 Son delegadas claramente las responsabilidades al
interior del grupo de trabajo
19 Cuando hay fallas o errores en el trabajo en equipo
reconocemos que nos equivocamos y asumimos las
observaciones al respecto.
20 Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus

actividades en sus superiores




21 Le brindan las herramientas necesarias para optimizar
su trabajo
22 Se siente satisfecho con el trabajo que realiza como
parte de un equipo en su area de trabajo
23 ¢ Muestra satisfaccién al participar juntos con tus
compafieros(as)en otras actividades institucionales,
Educativas, culturales e izamientos fuera del horario
de trabajo?
24 ¢, Sus comparieros se sienten libres de hablar con sus
superiores sobre su trabajo?
Nun | Casi A Casi | Sie
_ ca | nunc | vece | siem | mp
ITEMS | DIMENSION 4: MOTIVACION a s pre re
1 2 3 4 5
25 ¢Usted esta de acuerdo con la remuneraciéon mensual
que recibe?.
26 ¢ El medio ambiente laboral le permite
desenvolverse adecuadamente en su trabajo?
27 ¢ Estarias dispuesto de cambiar de trabajo por mejores
salariales?
28 Recibe una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo
29 La Unica vez que se habla sobre mirendimiento es
cuando he cometido un error
30 Se siente orgulloso de pertenecer a la institucion
31 ¢ Sientes que en la institucion se fomenta el
compafierismo y la unién entre los trabajadores?.
32 ¢ Te sientes con animo y energia para realizar
adecuadamente su trabajo?
Nun | Casi A Casi | Sie
_ . ca | nunc | vece | siem | mp
ITEMS | DIMENSION 5: COMUNICACION a s pre re
1 2 3 4 5
33 Al ingresar a la institucion le fueron informados los
objetivos y las politicas de trabajo
34 En los grupos de trabajo existen una relacion
armoniosa
35 La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna
36 Cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo
37 Mi jefe inmediato superior me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo
38 Los objetivos del trabajo se informan oportunamente al
personal
39 Considera importante que la empresa comunique de

manera interna: logros organizacionales, nuevos
procedimientos, adquisiciones para la organizacién.




40 Cree importante que la institucién comunique de
manera interna: Ascensos, logros de personal,
premios.

41 Considera importante que la institucion dé a conocer

los objetivos y metas de su trabajo, asi como los de la
organizacion

VARIABLE 2: ROTACION DE PERSONAL

Nun | Casi A Casi | Sie
ca | nunc | vece | siem | mp
ITEMS | DIMENSION 1: FACTORES ORGANIZACIONALES a s pre re
1 2 3 4 5
42 En la seleccién de personal te informan sobre las
tareas que realizaras en la institucion
43 Considera Usted. que recibio la induccién necesaria
para sentirse parte de la institucion
44 Considera Usted. que sus aspiraciones se ven
frustradas por las politicas de la institucion
45 ¢ Considera Usted, que la infraestructura de la
institucién es segura?
46 JIngresaste a este puesto como ultimo recurso?
47 ¢ Se encuentra en busqueda de otro trabajo
actualmente
48 ¢ Siente que es factible ascender de puesto en la
institucién donde trabaja?
49 ¢ Considera que la remuneracion que recibe es acorde
con el trabajo que realiza?
50 ¢ Esta de acuerdo con los beneficios sociales que le
brinda la institucion?
Nun | Casi A Casi | Sie
ca | nunc | vece | siem | mp
ITEMS | DIMENSION 2: FACTORES PERSONALES a s pre | re
1 2 3 4 5
51 ¢ Considera Usted que el factor edad influye sobre
gquedarse o irse de la institucion
52 ¢ Considera que las expectativas de empleo no son los
mismos para las diversas edades?
53 ¢ Considera usted que el factor genero influye en la
expectativa de una remuneracién equitativa?
54 ¢A su edad estarias dispuesto(a) de abandonar tu
Empleo?
55 ¢ Tiene alguna carga familiar que depende de los
ingresos en cuestion?
56

¢ Eres jefe de familia en tu hogar?




57 ¢ Con el sueldo que percibes satisfaces tus
necesidades de consumo personal?
58 ¢ Considera que su trabajo es algo como temporal sin
un compromiso definido?
59 ¢ Considera Usted que tu trabajo te permite una
busqueda individual de una superacién personal?
Nun | Casi A Casi | Sie
ca | nunc | vece | siem | mp
ITEMS | DIMENSION 3: AMBIENTE EXTERNO a s pre | re
1 2 3 4 5
60 ¢ Considera Usted formar una carrera profesional en el
puesto que te encuentras laborando?
61 ¢ Te identificas mas con tu profesion que con tu
institucién?
62 ¢ Las competencias del trabajador se adaptan al perfil
de puesto de trabajo?
63 ¢ Considera que con un mejor sueldo estarias
dispuesto de dejar la institucién?
64 ¢ Considera que en otra institucion va ser mejor su
desarrollo personal y profesional?
65 ¢ Considera que en otra organizacién se van a sentir
mas satisfechos o van a encontrar un clima de trabajo
adecuado?,
66 Se celebran eventos especiales en su lugar de trabajo
67 Existe un sentimiento de "familia” o equipo en su lugar
de trabajo.
68 Considera que es un lugar acogedor y amigable para

trabajar.

Muchas gracias




ANEXO 3: Validacién de instrumentos

Validadores del instrumento de recojo de datos

Instrumento

Juez experto

Variable

Clima Organizacional

Variable

Rotacion de personal

Mg. Gerzon Danducho Akintui Aplicable Aplicable
Mg. Lenin D. Ramirez Calero Aplicable Aplicable
Mg. Rosa Chavez Alvarado Aplicable Aplicable

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES / items Pertin Releva | Clari | Sugere
° encia® | ncia? | dad® ncias
DIMENSION 1: ESTRUCTURA ORGANIZAXIONAL Si{N|S|INIS|IN
[0} | [0} | [0}
1| ¢Conoce la visén y mision de la institucién? X X
2 | ¢Conoce el organigrama, el reglamento de organizacion y X | X X
funciones(ROF) y el Manual de organizacion y
funciones(MOF) de la institucion?
3 | ¢Existen algunas politicas, normas y reglamento que les X X X
son impuestas que no les permiten desarrollar su trabajo
adecuadamente?
4 | ¢Cuento con la infraestructura, equipamiento, tecnologiay | X | X | X X
materiales necesarios para realizar mi trabajo?
5 | ¢Usted se siente conforme al compartir la misma visién X X X
respecto a los objetivos institucionales y se integran en
esa direccion.
6 | ¢Existe el Plan Operativo Institucional(POIl) para lograr los | X X X
objetivos de la institucién?
7 | ¢Coordino, planifico y comunico a mi jefe inmediato las X | X X
actividades laborales enmarcados dentro del Plan
Operativo Institucional(POI)?
8 | ¢ Existe una estrecha coordinaciéon con los demas areas X X X
y/o Gerencias para complementar las actividades de la
institucion?
DIMENSION 2: PROCESOS ORGANIZACIONALES Si|N|S|INIS|IN
[0} | [0} [ [0}




9 | ¢Tengo la potestad de hablar y ser escuchado, para la X X X
toma de decisiones en mi area de trabajo?
(1) ¢Aborda el problema en el momento méas pronto posible o XX X
retrasa el tomar una decision?
i Tengo claro mis metas y objetivos cuando tomo una X X X
decision?
1 | ¢Recibiste alguna vez incentivos por realizar bien tu X X X
2 | trabajo?
; Existen grupos marcados de trabajadores que X X X
obstaculizan la gestion organizada de la institucion.
1 | ¢El acercamiento entre los trabajadores y los demas X | X X
4 | niveles de mando es directo y/o a traves de un
intermediario?
1 | ¢Conoces de qué manera seleccionan a los trabajadores X X X
S | de la institucion?
é ¢ Existe alguna restriccion para desarrollarse X X X
profesionalmente en el trabajo?
DIMENSION 3: LIDERAZGO Si [N|/S|N|S|N
o|i|of|i]o
1 | Latoma de decisiones o las ordenes implantadas son X X | X
7 | justas segun su criterio
1 | Son delegadas claramente las responsabilidades al X X X
8 | interior del grupo de trabajo
1 | Cuando hay fallas o errores en el trabajo en equipo X X X
9 | reconocemos que nos equivocamos y asumimos las
observaciones al respecto.
2 | Encuentra apoyo Yy confianza para el desarrollo de sus X X | X
0 | actividades en sus superiores
2 | Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su | X X X
1| trabajo
2 | Se siente satisfecho con el trabajo que realiza como parte | X X1 X
2 | de un equipo en su area de trabajo
2 | ¢Muestra satisfaccion al participar juntos con tus X X X
3 | compafieros(as)en otras actividades institucionales,
Educativas, culturales e izamientos fuera del horario de
trabajo?
2 | ¢Sus compafieros se sienten libres de hablar con sus X X X
4 | superiores sobre su trabajo?
N | DIMENSIONES 4: MOTIVACION Pertin Releva | Clari | Sugere
o encial pcia dad ncias
SIIN|S|N|S|N
(0] I (0] | @)
2 | ¢Usted esta de acuerdo con la remuneracion mensual que | X X X
S | recibe?.




g ¢ El medio ambiente laboral le permite desenvolverse | X XX
adecuadamente en su trabajo?
2 . . . . .
- | ¢Estarias dispuesto de cambiar de trabajo por mejores X X X
salariales? X
2 X | X X
8 | Recibe una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo
S La Unica vez que se habla sobre mirendimiento es X X X
cuando e cometido un error
3 . o X X X
0 | Se siente orgulloso de pertenecer a la institucién
i ¢ Sientes que en la institucion se fomenta el X X X
compafierismo y la unién entre los trabajadores?.
g ¢ Te sientes con animo y energia para realizar X X X
adecuadamente su trabajo?
N | DIMENSIONES 5: COMUNICACION Pertin Releva | Clari | Sugere
° encia® pcia? dad® | ncias
SIIN|S|N|S|N
(0] I (0] | o
3 | Alingresar a la institucion le fueron informados los X X X
3 | objetivos y politicas de la misma
3 X X | X
4 | En los grupos de trabajo existen una relacion armoniosa
3 o o X X X
5 | La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna
g Cuenta con acceso a la informacion necesaria para XX X
cumplir con el trabajo
3 Mi jefe inmediato superior me comunica si estoy X X X
realizando bien o mal mi trabajo
g Los objetivos del trabajo se informan oportunamente al X XX
personal
3 | Considera importante que la empresa comunique de X X X
9 | manera interna: logros organizacionales, nuevos
procedimientos, adquisiciones para la organizacion.
4 Cree importante que la impresa comunique de manera X X X
0| interna: Ascensos, logros de personal, premios.
4 | Considera importante que la empresa dé a conocer los X X X
1 | objetivos y metas de su trabajo, asi como los de la
organizacion




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA
VARIABLE: ROTACION DE PERSONAL

N DIMENSIONES / items Pertin Releva | Clari | Sugerencias
° encial | ncia? | dad?®
DIMENSION 1: FACTORES ORGANIZACIONALES Si(N|S|NIS|N
(o] | (o] | [0}
1 | En la seleccion de personal te informan sobre las tareas X X X
que realizaras en la institucién
2 | Considera Usted. que recibid la induccion necesaria para X X X
sentirse parte de la institucion
3 | Considera Usted. que sus aspiraciones se ven frustradas X X X
por las politicas de la institucion
4 | ¢Considera Usted, que la infraestructura de la institucién X1 X X
es segur?
5 | ¢Ingresaste a este puesto como Ultimo recurso? X
6 | ¢Se encuentra en blusqueda de otro trabajo actualmente
7 | ¢Siente que es factible ascender de puesto en la X X X
institucion donde trabaja?
8 | ¢Considera que la remuneracion que recibe es acorde con | X X X
el trabajo que realiza?
9 | ¢Esta de acuerdo con los beneficios sociales que le brinda X1 X X
la institucion?
DIMENSION 2: FACTORES PERSONALES Si [N|S|N|S|N
o|li|ol|i]o
(1) ¢ Considera Usted que el factor edad influye sobre X X X
guedarse o irse de la institucion
i ¢ Considera que las expectativas de empleo no son los X X X
mismos para las diversas edades?
; ¢,Considera usted que el factor genero influye en la X X X
expectativa de una remuneracién equitativa?
1 | ¢A su edad estarias dispuesto(a) de abandonar tu X X X
3 | Empleo?
1,4 o ; X X X
1 ¢ Tiene alguna carga familiar que depende de los ingresos
en cuestion?
1 X | X X
5 | ¢Eres jefe de familia en tu hogar?
1| ¢;Con el sueldo que percibes satisfaces tus necesidades X X X
6 | de consumo personal?
1 | ¢Considera que su trabajo es algo como temporal sin un X X X
7 | compromiso definido




é ¢, Considera Usted que tu trabajo te permite una blsqueda X X X
individual de una superacion personal?
DIMENSION 3: AMBIENTE EXTERNO Si IN|S|N|S|N
o|i|o|i]o
1 | ¢Considera Usted formar una carrera profesional en el X X X

9 | puesto que te encuentras laborando?

N

¢ Te identificas mas con tu profesion que con tu X | X X
0 | institucion?

2 | ¢Las competencias del trabajador se adaptan al perfil de X X | X
1 | puesto de trabajo?

N

¢, Considera que con un mejor sueldo estarias dispuesto X X X
2 | de dejar la institucion?

N

¢,Considera que en otra institucion va ser mejor su X X X
3 | desarrollo personal y profesional?

2 | ¢Considera que en otra organizacién se van a sentir mas | X X X
4 | satisfechos o van a encontrar un clima de trabajo
adecuado?,
2 . . X X X
5 Se celebran eventos especiales en su lugar de trabajo
2 | Existe un sentimiento de "familia” o equipo en su lugar de X X X
6 | trabajo.
2 | Considera que es un lugar acogedor y amigable para X X X
7 | trabajar.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia para su aplicacion

v" Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir
[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Danducho Akintui, Gerson DNI: 33599190

Especialidad del validador: Estadistico FISICA ORCID: 0000-0002-0438-
1627

. 20 .de junio
1Pertinencia: 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 /) C—e )
(> (1) /
.. . . . . , \’f/"f."?:\k.i',f’_,
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados g "
son suficientes para medir la dimension C

Firma del experto validador

Especialidad
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Fecha de diploma: 16/02/2009
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UCV
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias

DIMENSION 1: ESTRUCTURA ORGANIZAXIONAL Si | No| Si|No|Si|No
1| ;Conoce a vistn y misicn de a institucion? A X %
2| ,Conoce el organigrama, el reglamento de organizacion y funciones(ROF) y el Manual de organizacion y X X

fincones{NOF) deansticin? ~ X
3| (Existen algunas politicas, normas y reglamento que les son impuestas que no les permiten desarrollar su trabajo

adecuadamente? )( XX
4 | ;Cuento con la infrastruclura, equipamiento, lecnologla y materiales necesarios para realizar mi trabajo? X X X
5 |, Usted se siente conforme al compartir la misma vision respecto a los objetivos institucionales y se integran en esa ;

direccion, X 7( £
6 | 4Existe el Plan Operativo Institucional(POI) para lograr los objetivos de la institucion? A X X
1| ;Coordino, planifico y comunico ami jefe inmediato las actividades laborales enmarcados dentro de! Plan Operativo 0

Institucional(POI)? /< >< X
8 LE;istg una estrecha coordinacion con los demas &reas ylo Gerencias para complementar las actividades de la X )( X

instifucion? \

DIMENSION 2: PROCESOS ORGANIZACIONALES Si | No | Si | No|Si|No
§ | 4 Tengo la potestad de hablar y ser escuchado, para la toma de decisiones en mi area de / ;( 7(

trabajo? \
10| ;Aborda el problema en el momento més pronto posible o retrasa el tomar una decision? X e X
1| Tengo claro mis metas y objetivos cuando tomo una decision? HESR f
12| ;Recibiste alguna vez incentivos por realizar bien tu trabajo? X { £
13| Existen grupos marcados dé trabajadores que obstaculizan la gestion organizada de la institucion, X A X
14| 4l acercamiento entre los rabajadores y los demés niveles de mando es diecto o  traves de un intemediario? X 4 X
15| Conoces de qué manera seleccionan a los trabajadores de la institucion? K £
15| Existe alguna restiocion para desarrolse profesionaimente en el rabajo? X X I

DIMENSION 3: LIDERAZGO % Y X
7 Latoma de decisiones o las ordenes implantadas son ustas segin s criteio ¢ 1 L
18| Son delegadas claramente las responsabilidades l interior del grupo de trabajo X X A
19 | Cuando hay fallas o errores en el trabajo en equipo reconocemos que nos equivocamos y asumimos las observaciones : A

al respecto. 7( 7(
20 | Fneuientra anoun v ennfianza nara el desarmnlin de sus acfividades. a0 sus sunerinres W ¥ X




]

¢ Sus compafieros se sienten libres de hablar con sus superiores sobre su trabajo?

X]

X

DIMENSIONES 4: MOTIVACION

Pertinencia!

Claridad?

Sugerencias

¢ Usted esta de acuerdo con la remuneracion mensual que recibe?,

2%

¢El medio ambiente laboral le permite desenvolverse adecuadamente en su trabajo?

i

¢ Estarias dispuesto de cambiar de trabajo por mejores salariales?

2

Recibe una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo

La tnica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando e cometido un error

30

Se siente orgulloso de pertenecer a la insfitucion

< PR 5| PR

3

¢ Sientes que en la insfitucion se fomenta el compafierismo y la union entre los trabajadores?.

X

Kixdl>q PR

32

¢ Te sientes con animo y energia para realizar adecuadamente su trabajo?

A

DIMENSIONES 5: COMUNICACION

Pertinencia®

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

SI

NO

NO

NO

ki

Alingresar a la institucion le fueron informados los objetivos y politicas de la misma

En los grupos de trabajo existen una relacion armoniosa

35

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna

Cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el rabajo

3

Mi jefe inmediato superior me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo

38

Los objetivos del trabajo se informan oportunamente al personal

nuevos procedimientos, adquisiciones para la organizacion.

Considera importante que la empresa comunique de manera interna: logros organizacionales,

40

premios.

Cree importante que la impresa comunique de manera interna: Ascensos, logros de personal,

4

los de la organizacién

Considera importante que la empresa dé a conocer los objetivos y metas de su trabajo, asi como

b [ AP IR

)\ ba S e P"‘xxxx “

IR [ [

ﬁ V

ESCUELA DE POSIGRNJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ROTACION DE PERSONAL

N°

DIMENSIONES / items

Per

Claridad?

DIMENSION 1: FACTORES ORGANIZACIONALES

En la seleccién de personal te informan sobre |as tareas que izaras en la institucion

Considera Usted. que recibié la induccién necesaria para sentirse parte de la institucion

Considera Usted. que sus aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la institucion

¢ Considera Usted, que la infraestructura de la institucion es segur?

¢Ingresaste a este puesto como ultimo recurso?

¢ Se encuentra en busqueda de otro trabajo actualmente

¢ Siente que es factible ascender de puesto en la institucion donde trabaja?

¢ Considera que la remuneracién que recibe es acorde con el trabajo que realiza?

@ @~ o o & @ -

¢ Esta de acuerdo con los beneficios sociales que le brinda la institucién?

DIMENSION 2: FACTORES PERSONALES

10

¢ Considera Usted que el factor edad influye sobre quedarse o irse de la institucion

11

¢ Considera que las expectativas de empleo no son los mismos para las diversas edades?

¢ Considera usted que el factor genero influye en la expectativa de una remuneracion equitativa?

13

¢A su edad estarias dispuesto(a) de abandonar tu Empleo?

14

¢ Tiene alguna carga f: que depende de los ingresos en cuestion?

15

4 Eres jefe de familia en tu hogar?

16

,Con el sueldo que percibes satisfaces tus necesidades de p 1?

17

¢ Considera que su trabajo es algo como tempora! sin un compromiso definido

e X A DA 2 o DR e PR A

18

; Considera Usted que tu trabajo te permite una blsq; individual de una superacio ?

DIMENSION 3: AMBIENTE EXTERNO )

»

Ei

No

No

No

19

4 Consi Usted formar una carrera profesional en el puesto que te encuentras laborando?

4 Te identificas mas con tu profesion que con tu institucion?

2

;Las competencias del frabajador se adaptan al perfil de puesto de trabajo?

¢+ Considera que con un mejor sueldo estarias dispuesto de dejar la institucion?

¢ Considera que en otra institucion va ser mejor su desarrollo personal y profesional?

¢ Considera que en otra organizacion se van a sentir méas satisfechos o van a encontrar un clima
de trabajo adecuado?,

N

Se celebran eventos especiales en su luaar de trabaio

x| % x| prpx

N)\Rgx A 2 DIUR b ;\y\xxxmxx%,\% %7&7\2

)‘};g Xl e x| A% ,\_)'\)&)‘?\xg%XX?‘ X3 [ =] 2




N {
Observaciones (precisar si hay suficiencia): / / Ay’ S UF]ETEN 1A

v" Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
9 3 % 4
Apellidos y nombres del juez validador: Rarre 2 CAleRo Lend PANTE oni 403 gg 974
Especialidad del validador: Estadistico: Fsicoloép ORCID:

ATdiArh: 27 Tudivo 2922

1\ N
1Pertinencia: El item corresponde al canoepto tedrico formulado. \ / \
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o ‘\,
dimension especifica del constructo ’(IJNI[!MID&D Pﬂ(MNL{M OLATALAA |
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es '
conciso, exacto y directo

ﬁ'l.er“ Dante-Ramirez Calero
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados GERENTE OF mlouo TLONOMIEO Y SOLIAL
son suficientes para medir la dimension

| \

Firma del Experto validador
Especialidad
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BACHILLER EN PSICOLOGIA
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LENIN DANTE ) VALDIZAN DE HUANUCO

DNI 40588974 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

RAMIREZ CALERO, LICENCIADO EN PSICOLOGIA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO
LENIN DANTE Fecha de diploma: 03/03/2004 VALDIZAN DE HUANUCO
DNI 40588974 Moaodalidad de estudios: - PERU

BACHILLER EN CIENCIAS CONTABLES Y

FINANCIERAS
RAMIREZ CALERO, Fecha de diploma: 15/10/2002 UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO
LENIN DANTE Modalidad de estudios: - VALDIZAN DE HUANUCO
DNI 40588974 PERU

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

MAESTRO EN GESTION ESTRATEGICA

EMPRESARIAL
RAMIREZ CALERO, Fecha de diploma: 18/09/20 UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS E
LENIN DANTE Moaodalidad de estudios: PRESENCIAL INFORMATICA
DNI 40588974 PERU

Fecha matricula: 30/03/2017
Fecha egreso: 22/07/2018




CUELA DE POSVGRADO

ERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDELA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

ja?

Claridad?®

DIMENSION 1: ESTRUCTURA ORGANIZAXIONAL

Si No

Si

Si | No

¢ Conoce la vison y mision de la institucion?

(,Conooe ¢l organigrama, el reglamento de organizacion y funciones(ROF) y el Manual de organizacion y
iones(MOF) de la institucion?

¢Existen algunas politicas, normas y reglamento que les son impuestas que no les permiten desaroliar su trabajo
adecuadamente?

¢ Cuento con la infraestructura, equipamiento, tecnologia y materiales necesarios para realizar mi trabajo?

¢ Usted se siente conforme al compartir la misma vision respecto a los objetivos institucionales y se integran en esa
direccion.

¢ Existe el Plan Operativo Institucional{POI) para lograr los objetivos de la institucion?

¢ Coordino, planifico y comunico a mi jefe inmediato las actividades laborales enmarcados dentro del Plan Operativo
Institucional(POI)?

¢Existe una estrecha coordinacion con los demas areas ylo Gerencias para complementar las actividades de la
institucion?

DIMENSION 2: PROCESOS ORGANIZACIONALES

¢, Tengo la potestad de hablar y ser escuchado, para la toma de decisiones en mi area de
trabajo?

=< | o] KA | | s = A

¢, Aborda el problema en el momento mas pronto posible o retrasa el tomar una decision?

Tengo claro mis metas y objetivos cuando tomo una decision?

I

¢Recibiste alguna vez incentivos por realizar bien tu trabajo?

Existen grupos marcados de trabajadores que obstaculizan la gestion organizada de la institucion.

¢ El acercamiento entre los trabajadores y los demas niveles de mando es directo y/o a traves de un intermediario?

¢ Conoces de qué manera selecci a los trabajadores de la institucion?

B e

¢ Existe alguna restriccion para desarrollarse profesionalmente en el trabajo?

R [ b AP X | 2] K< S BSOS | & 1A

< %[5 A

DIMENSION 3: LIDERAZGO

La toma de decisiones o |as ordenes implantadas son justas segun su criterio

Son delegadas claramente las responsabilidades al interior del grupo de trabajo

Cuando hay fallas o errores en el rabajo en equipo rec que nos equi y asumimos las observaciones
al resoecto.

AL DRPEPSPPE] PSPS B N R| A e | R [N

“

Abx| X P

24| ; Sus compafieros se sienten libres de hablar con sus superiores sobre su trabajo?

'l

X]

X

N* | DIMENSIONES 4: MOTIVACION

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

25| ;Usted esta de acuerdo con la remuneracion mensual que recibe?.

X

% | ;I medio ambiente laboral le permite desenvolverse adecuadamente en su trabajo?

2| ;Estarias dispuesto de cambiar de trabajo por mejores salariales?

28 | Recibe una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo

2 | Lanica vez que se habla sobre mirendimiento es cuando e cometido un error

A

30| Se siente orgulloso de pertenecer ala institucion

X
X
X

3| ;Sientes que en la insfitucion se fomenta el compafierismo y la union enire los trabajadores?,

32| ;Te sientes con &nimo y energla para realizar adecuadamente su trabajo?

X
X

PR ALA >\7\.L>xx

N° | DIMENSIONES 5: COMUNICACION

Pertinencia!

Relevancia?

Sugerencias

SI | NO

NO

3| Alingresar a la institucion le fueron informados los objetivos y politicas de la misma

34 | Enlos grupos de rabajo existen una relacion amoniosa

X

35 | Lainsttucion fomenta y promueve la comunicacion interna

3 | Cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo

31| Mi jefe inmediato superior me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo

38 | Los objetivos del rabaio se informan oportunamente & personal

> 4 R | A4 2

2

Considera importante que la empresa comunique de manera interna: logros organizacionales,
nuevos procedimientos, adquisiciones para la organizacion.

40 | Cree importante que la impresa comunique de manera interna: Ascensos, logros de personal,
premios.

41 | Considera importante que la empresa dé a conocer los objetivos y metas de su trabajo, asf como

los de la organizacién

>l | X} RN

>~
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: LQ[(_’ 2 A}Uara& . fgz 4 DN:_U/ 20593
Especialidad del validador: Estadistico: _(ontadey Jobhico ORCID:

1Pe¢ﬁnencia:gliil|:r:1;orresmnde :t::ncepm mm; fermulado. N ﬁ;‘?&jqi 20 _j'on::o A{Jl 29,

dimension especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
concisg, exacio y directo

—
Nota: Suficiencia, se dice cuando los items — j/’di/‘;f =

son suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto validador
Especialidad



ISTR2, 168:00

Ministerio de Educacion

about: biank

Superintendencia Nacional de

Educacién Superior Universitaria

Direccion de Decumentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

CHAVEZ ALVARADO, ROSA
ESTELA
DI 1WGS5467T

BAL NIERLA CIVIL
Fecha de diploma: 199012006
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacisn |
Fecha egreso: Sin informscidn (***)

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S A
PERU

CHAVEZ ALVARADO, ROSA
D D 20593

CONTADERE PUBLICO
Fecha de diploma: 15/1 2720046
Muodalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALL
PERU

CHAVEZ ALVARADO, ROSA
ESTELA
DN 35467

INGENIERO CIVIL
Fecha de diploma: 199012009
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS 5.A.
PERU

CHAVEZ ALVARADO, EDNTH
ROSARID
NI 41497291

CIRUIANA DENTISTA
Fecha de diploma: 11852018
Modalidad de estodios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS
PERU

CHAVEZ ALVARADO, EDITH
ROSARID
DN 41497291

BACHILLER EN OIMINTOLOGLA
Fecha de diploma: 22092007
Modalidad de estodios: -

Fecha matricula: Sin informascidn |
Fecha egreso: Sin infarmacion (%)

UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS
PERU

CHAVEZ ALVARADO, ROSA
D1 20593

BAL EN CIENCIAS CONTABLES ¥
FINAMNL RAS

Fecha de diploma: 20022004

Modalidad de estodios: -

Fecha matricula: Sin informacisn |
Fecha egreso: Sin informscidn (***)

UNIVERSIDAD NACIOMAL DE UCAYALL
PERLU

CHAVEZ ALVARADO, ROSA
D1 120593

MAESTRO EX ADMINISTRACION
PUBLICA

Fecha de diploma: 1104/17

Muodalitad de estudios: FRESENCLAL

Fecha matricula: 1062012
Fecha egreso: 306 24

UNIVERSIDAD CATOLICA SEDES
SAPIENTIAE
PERU




ANEXO 4: Confiablidad del Instrumento

Base de datos prueba piloto

=] o PRUEBA PILOTO (Autoguardado) - Excel (Error de activacién de productos) ca - (=}

x

Archivo [NSCMM Insetar  Disefiodepagine  Férmulas  Datos  Revisar  Vista cer? 5 Compartir

o X, e = =, Fim By [ ZAutosuma - A

Calibri < e A A - B Ajustartexto General - - 2] W == = @ A d p
Qg ! 2 WE o Wlrellerar-
= 5= [ Combinarycentrar - B« 9 ow | 8 g3 Formsto  Darformato Estilosde  Insertar Eliminar Formato Ordenary  Buscary
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9 DIMENSION 1 DIMENSION 2 DIMENSION 3
10 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22

P2

11 |[ENCUESTADO1 4 4 5 3 3| 4| 3 3 4, 5 4

12 |[ENCUESTADO2

13 |[ENCUESTADO3

14 [ENCUESTADO4
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17 |ENCUESTADP7

18 |[ENCUESTADO8

19 |[ENCUESTADQOY

20 |[ENCUESTADO1Q
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= 20:53
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Alfa de Cronbach
Prueba piloto

Variable independiente: Clima organizacional

Resumen de procesamiento

de casos
N %
Cases Valido 19 100.0
Excluido 0 .0
Total 19 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
911 41

v

170%

2



Variable dependiente: Rotacién de personal

Resumen de procesamiento

de casos
N %
Casos Valido 19 100.0
Excluido? 0 .0
Total 19 100.0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.794 27




ANEXO 5: PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo Felipe Sanchez Majin, estudiante de la Maestria en Gestion Publica de la
Escuela de Post Grado de la Universidad Cesar Vallejo, estoy desarrollando una
investigacion denominada: “Influencia del Clima Organizacional en la Rotacién de
Personal de una municipalidad Provincial de la Region Ucayali, 2022, con el
objetivo de determinar la Influencia del Clima organizacional en la rotacion de
personal de una municipalidad provincial de la Regién Ucayali, 2022, por lo que
solicitd su autorizacion en la participacidon de la presente investigacion, es
importante indicarle que todo lo que se recoja como informacion sera Unicamente
para fines estadisticos para el analisis de los resultados y se guardara confiabilidad

de la informacién rondada

Muchas gracias por su comprension y participacion

Atalaya, 27 de junio del 2022

FIRMA
DNI N° 00088215



ANEXO 6: Figuras del procesamiento de datos
Medicién de la variable clima organizacional

VARO0001 (Agrupada)

&0
50
40

30

Porcentaje

20

MALO REGULAR BUENA
VARO0001 (Agrupada)
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Yo, FABIAN ROJAS LENIN ENRIQUE, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, asesor de Tesis titulada: "Influencia del Clima Organizacional en la Rotacion de
Personal de una Municipalidad Provincial de la Region Ucayali, 2022", cuyo autor es
SANCHEZ MAJIN FELIPE, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
25.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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