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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo general: Determinar en qué medida se
relaciona la rotacion de personal CAS con la motivacién laboral en la
municipalidad distrital de Sanagoran, provincia de Sanchez Carrion, 2023;
cuyo enfoque es cuantitativo de tipo basica, de disefio No experimental,
transversal, descriptivo y correlacional causal; evaluandose a 38 servidores
civiles del Régimen laboral CAS, con 02 cuestionarios de 25 preguntas para la
variable independiente rotacion de personal CAS vy 25 para la variable
dependiente motivacién laboral, instrumentos validados por 03 expertos y se
obtuvo la confiabilidad de dichos instrumentos mediante el coeficiente de Alfa
de Cronbach, obteniéndose un valor de: 0.795 para la variable independiente
y de: 0.804 para la variable dependiente. Para el procesamiento de datos se
uso el Sofware Estadistico SPPSS version 27, lograndose alcanzar el objetivo
general planteado y se probd la hipétesis de investigacion, puesto que se
logroé determinar la existencia de relacion directa o positiva media entre las
variables rotacion de personal CAS y la motivacién laboral en la municipalidad
distrital de Sanagoran, provincia de Sanchez Carrion, 2023, segun indica el
indice de Rho de Spearman de: 0.399 y se obtuvo causalidad entre

variables, segun el valor Pseudo cuadrado de: 0.388.

Palabras clave: Rotacion de personal CAS, motivacion, laboral.
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ABSTRACT

The present study had as general objective: To determine to what extent the
turnover of CAS personnel is related to work motivation in the district
municipality of Sanagoran, province of Sanchez Carrion, 2023; whose
approach is quantitative of basic type, of non-experimental, cross-sectional,
descriptive and causal correlational design; evaluating 38 civil servants of the
CAS labor regime, with 02 questionnaires of 25 questions for the independent
variable CAS staff turnover and 25 for the dependent variable work motivation,
instruments validated by 03 experts and the reliability of said instruments was
obtained through the coefficient of Cronbach's alpha, obtaining a value of:
0.795 for the independent variable and: 0.804 for the dependent variable. For
the data processing, the Statistical Software SPPSS version 27 was used,
achieving the general objective set and testing the research hypothesis, since
it was possible to determine the existence of a direct or average positive
relationship between the variables of CAS staff turnover and the work
motivation in the district municipality of Sanagoran, province of Sanchez
Carrién, 2023, as indicated by Spearman's Rho index of: 0.399 and causality
between variables was obtained, according to the Pseudo square value of:
0.388.

Keywords: CAS staff turnover, Work, motivation.



.  INTRODUCCION

Se tiene conocimiento que en los ultimos afios en la totalidad de
naciones del orbe, mas aun después de los estragos que ocasiono la
pandemia por la COVID-19, se tuvo conocimiento que todos los sectores
econdmicos se vieron perjudicados a nivel laboral; es asi que, que la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), luchard por conseguir una
alianza mundial que promueva la justicia social en el trabajo, a fin de lograr la
formulacién de politicas pertinentes y sentar bases solidas para el futuro del
colaborador con la instauracion de un nuevo contrato social de alcance
mundial; lo cual constituye todo un reto; pues es necesario y urgente
promover un trabajo digno y con equidad social, para que asi los
empleadores no sigan vulnerando los derechos de sus trabajadores con la
rotacion de recursos humanos hacia otros puestos de trabajo dentro de las
organizaciones, quiénes aceptan empleos de menor calidad,
insuficientemente remunerados y carentes de seguridad laboral por el simple
hecho de no tener otra opcion de trabajo, debido al insuficiente aumento del
empleo a escala mundial fruto de la actual desaceleracién econémica mundial
qgue dejo la COVID_19, pues en la actualidad se tiene un indice de desempleo
mundial de 5.8% que equivale a 208 millones de desempleados, debido a la
insuficiente oferta laboral en las naciones de exuberantes entradas de dinero.
(OIT, 2023).

Asimismo, en un estudio realizado a 242 453 empleados, a través de
entrevistas en los Estados Unidos, se evidencié que la rotacién de
empleados se da debido a mdltiples razones prevenibles como son:
caracteristicas de trabajo, bienestar, compensacion y beneficios, ambiente
de trabajo, comportamiento gerencial y concordancia de la vida intima y
profesional, y razones involuntarias como son: jubilacion y reubicacion en el
puesto de trabajo; la cual implica perder al talento humano ya capacitado, con
competencias y habilidades especiales para un puesto especifico, resultando
ser muy perjudicial para las organizaciones en términos de costos, por tanto

invertir en su retencidn representa ahorros significativos para ellas;a través,



de esfuerzos estratégicos con informacion a la medida para mantenerlos
motivados y crear un ambiente de trabajo preferido por sus colaboradores.
(Work Institute, 2017).

En Sudamérica y el Caribe, resulta tedioso decir que la fluctuaciéon de
personal ha sido buena o mala; porque cuando se’ha materializado ha
afectado a todos los colaboradores de las organizaciones. Cuando el
desplazamiento fue hacia puestos atractivos en calidad, gener6 frutos
efectivos para el futuro profesional de la Poblacion Econdémicamente Activa
(PEA), debido a que expandierébn sus competencias y posibilidades de
empleo; de manera adversa, si la movilizacion fue recta, hacia puestos de
igual o similar jerarquia o el escenario mas negativo se incurri6 en una
rotacién negativa hacia puestos de infima calidad y categoria; podemos decir
gue alli, incurrimos en un serio problema que generé una de pérdida de
motivacion laboral y bienestar en el trabajo. Desgraciadamente, las
estadisticas demuestrarén que mayoria de los trabajadores afrontd el
escenario de una fluctuacion negativa, de la totalidad de casos, el 84% de
los colaboradores jévenes estuvieron en un trabajo con las mismas
condiciones 0 en menor estatus social que en su primer trabajo; lo cual indica,
gue solo un 16% de la PEA tuvo un trabajo digno con superior calidad.
(Novella, 2019).

Por otro lado, en un estudio realizado en en el Pais de Argentina, se da
a conocer que cuando no hay motivacion laboral dentro de las organizaciones
este se convierte en gran problema debido a que la conducta de sus
colaboradores se torna negativa pues no se involucran en la consecusion de
metas y objetivos de sus entidades; es asi que en la actualidad segun las
estadisticas nos informan que del total de colaboradores en una entidad solo
el 45% se compromete a realizar sus funciones en su puesto de trabajo, pero
cuando se percatan que sus empleadores no les dan la debida importancia
porgue no toman en cuenta sus opiniones en la toma de disposiciones, no se
les brinda reconocimientos econdmicos y profesionales y sobre todo no se les

da es al estabilidad en determinado el puesto laboral, tienden a bajar su



motivacion laboral a solo el 3% y el 89% del personal dio a conocer que
cuando el ambiente laboral se torna hostil por vulneracion de derechos
laborales genera falta de compromiso y ausentismos en el puesto de trabajo.
(VANINA, 2022).

En el contexto peruano en el presente al igual que en los ultimos afios,
nuestro pais presentd el mas alto indice de rotacion laboral a nivel de todos
los paises que conforman Latinoamerica, con un 20.7%, estando por encima
del promedio de la regidon al 10%; tales prondsticos afectaron enormente la
rentabilidad de las organizaciones, debido a que se tuvo que invertir bastante
dinero en la captacion, adiestramiento y adaptabilidad del nuevo recurso
humano; por lo que resulta fundamental localizar a tiempo los factores
ocasionantes del desplazamiento del factor humano, con el objetivo de evitar
dicho suceso. (Centro de Investigacion DAR., 2023). El problema de la
movilizacion de talento humano se produjo por: necesidades latenes de
realizacion profesional, la inestabilidad laboral, la incoherencia con los deseos
y aspiraciones del trabajador, ambiente desagradable por conflictos entre
colaboradores y la desigualdad de incentivos entre organizaciones,
desencadenando inminente desaliento laboral del colaborador hacia el
puesto que ocupa. (Conexion ESAN, 2019).

Asimismo, en el Sector Publico, se sabe que el Régimén Laboral
Especial de Contratacion Administrativa de Servicios (CAS), siempre ha sido
el més vulnerado y con menos beneficios; es asi que un 10 de marzo del
2021 se pretendié cambiar esa dura realidad, con la entrada en vigor la Ley
N° 31131, Norma que pretendia desterrar la marginacién entre los sistemas
laborales de la admininistracion publica, la finalidad era muy buena el de
incorporar al personal CAS a las actuales leyes del trabajo de los Decretos
Legislativos N° 728 y 276 respectivamente y asi evitar desigualdades entre
colaboradores dentro de una organizacién, dicho objetivo se vio truncado por
el pronunciamiento del Tribunal Constitucional quién declaré la
inconstitucionalidad de casi la mayoria de los articulos de la mencionada ley;

perdurandose validos solo el primer y tercer parrafo del articulo 4° y su Unica



Disposicion Complementaria modificatoria, en la que se modifica los articulos
5y 10 del Decreto Legislativo 1057 y nos indica que a la fecha la duracion de
dicho contrato es de tiempo indeterminado, a excepcion que se use para
funciones de necesidad temporal o de reemplazo; extinguiéndose por
decision del empleador o por causa disciplinaria imputada y comprobada al
trabajador; mas por el contrario si se despide arbitrariamente a un
colaborador corresponde autométicamente la reposicion al puesto de trabajo
por fallo del juez. (SERVIR, 2022; & EL Peruano, 2021).

De acuerdo a lo mencionado en lineas anteriores, la Autoridad
Nacional del Servicio Civil (SERVIR);es una entidad rectora encargada de
vigilar el desarrollo del talento humano dentro de una entidad publica, pero su
intervencion es débil porque no puede controlar en muchos casos cuando se
vulnera los derechos de los servidores en las diversas entidades publicas ha
establecido; tal es el caso que: mediante su Informe Técnico 000051-2022-
SERVIR-GPGSC, ha establlecido que la rotaciéon temporal en el RECAS
(Régimen de Contratacion Adminnistrativa de Servicios), no es aplicable para
el desplazamiento del Servidor CAS. Esto indica que, el colaborador del
régimen en estudio por iniciativa de su empleador solo puede ser rotado a
otra area o unidad organica por un plazo maximo de 90 dias; pero es una
pena observar que existe un vacio normativo pues su decreto madre de dicho
sistema no ha establecido criterios claros en los cuales el personal pueda ser
rotado de su plaza desde su plaza de origen hacia otras; dejando a cada
organizacion completa libertad para determinar razones y causales para la
movilidad de sus servidores CAS; siendo alli donde se da la vuneracion a los
colaboradres porque no hay criterios claros previamente establecidos que
justifiquen la rotacion de personal hacia otro puesto de trabajo . (SERVIR,
2022).

Con relacion al nivel local, se toma en cuenta el marco problematico en
estudio referente a la movilidad de personal y la motivacién laboral;, mismo
gue se repite en todo el mundo, en Latinoamerica y el Peru; lo cual evidencia

un entrampamiento para las diversas entidades; es asi, que el presente



estudio se llevara a cabo en la municipalidad distrital de Sanagoran en la
sierra libertefia, la motivaciéon en el presente trabajo de investigacion es
evaluar los servicios que prestan los servicios que prestan los servidores
civiles CAS, que tienen la categoria de servidores indeterminados segun Ley
31131), teniendo en cuenta los sefalado en el Informe de Opinién N°011 de
la Direccion General de Gestion Fiscal de Recursos Humanos (MEF 2023),
mismo que indica que la principal accion de movilidad de servidores CAS es
la rotacion temporal, el cual otorga autoridad a las diversas entidades para
cambiar el lugar, tiempo y condiciones de la prestacion de servicios sin
celebracion de un nuevo contrato, ni afectacion de remuneraciones, bajo
criterios bien fundamentados y finalmente lo que se busca es contribuir a la

solucién de la problematica latente.

En la actualidad dicha municipalidad, tiene diversas probleméticas
vigentes; lo cual concuerda con las afirmaciones de Palomino, Cerna & Rios,
(2013), quienes plasman que los altos indices de rotacion de personal
constituye una algida problematica cuya causa principal son las malas
decisiones tomadas por alcades o regidores; por lo tanto, el primero y mas
notorio son las rotaciones de personal CAS que se efectian a menudo por
ordenes de la alta direccion cada cierto tiempo y al inicio de gestiones
municipales nuevas, sin ningun criterio fundamentado, solo se hace porque al
alcalde y sus regidores se les ocurrié pues al no poder concluir su contrato de
sus servidores por ser de tipo Indeterminados, lo que buscan es conseguir la
renuncia voluntaria; es asi que no respetan y no conocen las normativas
vigentes de desplazamiento de personal, incurriendo en una notable
transgresion de sus derechos, hasta abuso de autoridad hacia sus servidores
civiles , ya que la rotacion se da en muchos casos en bajar de rango y
jerarquia a sus trabajadores, incurriendo en una rotacion negativa. Lo
evidenciado anteriormente genera malestar y desconformidad de los
trabajadores rotados, repercutiendo directamente en su motivacion laboral
para ejecutar oportunamente sus funciones, y mas peor aun es que el érgano
de Talento Humano no tiene notoriedad en la ejecucion de sus funciones, ya

gue no capacita al personal rotado en sus nuevas funciones en el puesto



rotado, lo que ocasiona que el trabajador ejecute sus funciones a criterio
personal y al incurrir en el minimo error en su puesto de rotacion nuevamente
son rotados a otras areas u hacia sus puestos de origen, y lo mas lamentable
es que la entidad entabla denuncias hacia sus personas, por los errores
cometidos en sus puestos de rotacion, ante la Secretaria técnica de la
entidad, para efectuar una investigacion que sea causal de procedimiento
administrativo disciplinario. Lo que ocasiona evidente desmotivacion laboral
en los colaboradores rotados, ya que se sienten poco valorados en la entidad,
porque pese al compromiso e involucramiento con la que asumen los cargos
por rotacion, no valoran sus trabajos sino que se les acusa directamente a la
dimension de afectarles directamente y manchar su trayectoria profesional
con las sanciones propias del Procedimiento Administrativo Disciplinario, lo
cual genera renuncias de trabajadores vulnerados y en otros casos se da la
permanencia de ellos en la entidad por obligacién y no por vocacion de
servicio. El personal que se queda en la entidad muchas veces no renuncia
porque no hay mejores oportunidades laborales para ellos, cayendo en
conformismos y notable desmotivacion laboral que a la larga trae una mala
calidad de atencion hacia servidores internos y publico usuario del ambito de

influencia de la municipalidad.

En consonancia a lo expuesto anteriormente, el problema general
planteado en el presente estudio fue: ¢ En qué medida se relaciona la rotacion
de personal CAS con la motivacion laboral en la municipalidad distrital de
Sanagoran de la provincia de Sanchez Carrion, afio 2023?; cuyos problemas
especificos son: PE1l:¢En qué medida se relaciona la rotacion de personal
CAS en su dimensién gerencial con la motivacion laboral en la municipalidad
distrital de Sanagoran de la provincia de Sanchez Carrion, afio 2023?, PE2:
¢En qué medida se relaciona la rotacion de personal CAS en su dimension
trabajador con la motivacion laboral en la municipalidad distrital de Sanagoran
de la provincia de Sanchez Carrion, afio 2023?, PE3: ¢En qué medida se
relaciona la rotaciébn de personal CAS en su dimension motivacion vy
reconocimiento con la motivacion laboral en la municipalidad distrital de

Sanagoran de la provincia de Sanchez Carrion, aifio 2023? y PE4: ¢En qué



medida se relaciona la rotacion de personal CAS en su dimension percepcion
con la motivacion laboral en la municipalidad distrital de Sanagoran de la

provincia de Sanchez Carrion, afio 20237.”

La presente investigacion cuenta con su justificacion en tres aspectos
en torno a la Justificacion tedrica: debido a que permiti6 ampliar la base
tedrica de cada una de las variables con diversas teorias y enfoques y
ademas de la vinculacion de ellas rotacion de personal CAS y la motivacion
laboral, en relacion al caso del municipio de Sanagoran; ademas, los
resultados obtenidos serviran de fundamento para desarrollar otros temas
similares en municipios y otras entidades del Sector Publico. Con respecto a
su justificacibn metodoldgica: debido a que permiti6 hacer un diagndstico
situacional actual de la municipalidad distrital, de acuerdo a dimensiones e
indicadores componentes de sus dos variables estudiadas; através de la
aplicacion de dos cuestionarios validos y confiables lo que contribuird a
solucionar sus problemas de gestién en dicha municipalidad, se obtuvo de
manera oportuna la informacion pertinente por motivos de ser ex trabajadora
de la entidad. Un ejemplar en digital de la presente indagacion sera
presentada a la entidad municipal, con la finalidad de tomar acciones
correctivas inmediatas y en torno a la justificacién practica social: se dio
cuando al conocer en qué medida se relacionan las variables estudiadas a fin
de mejorar la actual gestion del municipio en torno a un adecuado manejo de
los Recursos Humanos, generando una repercusion positiva en la motivacion
en los servidores del Régimen CAS, mejorando su rendimiento, productividad
e identificacién con la entidad y logrando un ambiente laboral confortable a

favor de sus servidores civiles jovenes.

Por lo consiguiente, el Objetivo General que se logro demostrar es:
Determinar en qué medida se relaciona la rotacion de personal CAS con la
motivacion laboral en la municipalidad distrital de Sanagoran, de la provincia
de Sanchez Carrion, afio 2023; de las cuales, se desprendierén 04 objetivos
especificos como son: Explicar en qué medida se relaciona la rotacion de

personal CAS en su dimension gerencial con la motivacion laboral en la



municipalidad distrital de Sanagoran, de la provincia de Sanchez Carrion, afio
2023, Calificar en qué medida se relaciona la rotacion de personal CAS en su
dimension trabajador con la motivacion laboral en la Municipalidad distrital de
Sanagoréan, de la provincia de Sanchez Carrion, afio 2023, Evaluar en qué
medida se relaciona la rotacién de personal CAS en su dimension motivacion
y reconocimiento con la motivacion laboral en la municipalidad distrital de
Sanagoran, de la provincia de Sanchez Carrion, afio 2023 y Sustentar en qué
medida se relaciona la rotacion de personal CAS en su dimension percepcion
con la motivacion laboral en la municipalidad distrital de Sanagoran, de la

provincia de Sanchez Carrion, afio 2023.

Por ultimo, para dar respuesta al problema de investigacion se propuso
la siguiente hipotesis general: Hi “Existe relacion directa entre la rotacion de
personal CAS y la motivacion laboral en la municipalidad distrital de
Sanagoran, de la provincia de Sanchez Carrion, afio 2023”; ademas se
planteo una hipétesis nula: HO “ No existe relacion directa entre la rotacion de
personal CAS y la motivacion laboral en la municipalidad distrital de
Sanagoran, de la Provincia de Sanchez Carrion, afio 2023” y por ultimo se
formuld cuatro hipotesis especificas como son: HE1:“Existe relacion directa
entre la rotacion de personal CAS en su dimension gerencial con la
motivacion laboral en la municipalidad distrital de Sanagoran, de la provincia
de Sanchez Carrion, ano 2023”, HE2: “Existe relacidn directa entre la rotacion
de personal CAS en su dimension trabajador con la motivacion laboral en la
municipalidad distrital de Sanagoran de la provincia de Sanchez Carrion, afio
2023”, HE3 “Existe relacion directa entre la rotacién de personal CAS en su
dimensiéon motivacion y reconocimiento con la motivacién laboral en la
municipalidad distrital de Sanagoran, de la provincia de Sanchez Carrién, afio
2023” y como HE4: “Existe relacion directa entre la rotacion de personal CAS
en su dimension percepcion con la motivacion laboral en la municipalidad

distrital de Sanagoran de la provincia de Sanchez Carrion, afio 2023.



MARCO TEORICO

Continuando con el estudio, se presentan los principales
antecedentes, enfoques y teorias; mismos que se han plasmado para
proporcionar base solida al presente estudio . Para tales efectos a
continuacion se detallan los principales antecedentes: En el ambito
nacional tenemos a: Toranzo (2022); quién planteo como objetivo
general: Establecer la relacion sobre la rotacidon de personal y la
influencia en la productividad laboral de los trabajadores del municipio
distrital de la Punta, su método de investigacion empleado fue de tipo
bésica por la recopilacion de informacién que se cimenta en teorias
establecidas, con enfoque cuantitativo orientado a resultados, con un
disefio No experimental de tipo correlacional, en la que se busco
establecer relaciones, dado a que, el grado de control es demasiado
bajo entre variables; se utiliz6 un muestreo aleatorio simple, con una
muestra de 60 colaboradores que constituyen la unidad de analisis
entre funcionarios y servidores civiles. Sus resultados mas relevantes
fueron: el 32% de 12 evaluados creen que es inapropiada la movilidad
de funcionarios en la entidad debido a que son rotados no por sus
competencias profesionales sino por decisiones propias de alta
direccion quienes usan el término “necesidad de servicio”; concluyendo
que se logré demostrar que dicha rotacién repercute en la productividad
laboral e influye en la motivacion laboral debido a que afecta en el
estado emocional del colaborador y el desarrollo normal de sus
funciones y al ser constante genera falta de liderazgo y compromiso de
los trabajadores, cuya recomendacién relevante fue la Alta Direccion
antes de rotar a cualquier persona debe coordinar con su area de
Recursos Humanos con la finalidad de tener obtener su opinidon
favorable, tener en cuenta los perfiles de cada puesto, las competencias
y habilidades de cada colaborador y se debe aplicar la capacitacion de

induccion al nuevo puesto de trabajo.



En el mimo contexto, Chiroque (2020), tuvo como fin primordial
Determinar la relacién entre motivacion laboral y la rotacién del personal
nombrado en el consejo provincial de Chiclayo, 2020, el método usado
fue de tipo basica porque utiliza conocimientos existentes, de disefio No
expermiental de corte transversal porque no interfiere en la realidad
objeto de estudio y en un unico tiempo, se desarroll6 un muestreo para
poblaciones finitas resultando como muestra un total de 189
trabajadores administrativos nombrados de la entidad objeto de estudio,
pero solo se tomo como muestra real a 40 trabajadores por motivos de
cumplir con protocolos de seguridad por emergencia Sanitaria X
Covid_19. Los resultados relevantes obtenidos fueron: Existe una
correspondencia positiva entre las variables objeto de investigacion asi
lo evidencia la cifra obtenida de: 0.528% del factor de correlacion de
Pearson; concluyendo que: las primordiales origenes de
desplazamiento de personal son por seleccion de personal,
capacitaciones y por crecimiento profesional y se encuentran en
desmotivados porque no estan de acuerdo con la administracién de la
entidad, los beneficios brindados y la remuneracion percibida por su
trabajo. Termina su estudio recomendando que se debe elaborar e
implante un Plan de Desarrollo de Personal y se debe capacitar

constantemente a su personal de acuerdo a los lineamientos del Servir.

También Sandoval (2018), propone como finalidad principal:
Comprobar la correspondencia que existe entre la motivacion laboral y
la rotacién de personal de la oficina ejecutiva de cooperacién técnica del
area general de asesoria técnica del Instituto Nacional de Salud de
Lima, 2017, uso como procedimiento de trabajo el enfoque cuantitativo
de trascendencia correlacional, de disefio No experimental transversal,
debido a la no manipularon variables; su poblacion y muestra fue la
misma pues se trabajo con el universo censal que fueron 28 empledos
de la entidad. Se obtuvo que el 47,6% de encuestados se halla
moderadamente motivado, un 38% de empleados al tener problemas

con sus superiores optan por renunciar a la entidad, mientras que un
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50% estan en constante busqueda de mejores ofertas de trabajo en
distintas entidades; termina su estudio con las siguientes conclusiones:
Preexiste una correlacion lineal alta significativa entre sus dos variables
antes mecionadas y recomendd que se debe reconocer que la
movilidad de personal desde un puesto especifico constituye un gran
obstaculo organizacional, para contrarestarlo se debe reconocer al
colaborador a fin de elevar su autoestima y se le proporcione motivacion

y satisfaccion en el trabajo.

Finalmente Rios & Vigo (2018), en su estudio plasmarén como
finalidad primordial: Establecer la relacion entre la motivacion con el
desempeiio laboral de empleados del municipio distrital de la banda de
Shilcayo, afio 2017, aplicando como métodos el de tipo aplicada,
recopilando informacion a fin de construir nuevo conocimiento cientifico
sobre lo existente, cuyo disefio empleado es el No experimental y es
correlacional, porque narra las caracteristicas de cada variable y busca
determinar relacion entre ellas, se uso un muestreo para poblaciones
finitas resultando una muestra representativa de 86 trabajadores,
concluyé que el 65% del personal evaluado afirma que la motivacion es
buena en cuanto a sus elementos intrinsecos y extrinsecos; en donde
los componentes intrinsecos de la motivacion provienen del interior del
ser humano y estan relacionados con la comodidad en el cargo, con las
funciones propias del cargo, con el desarrollo personal, incentivos de
reconocimiento,crecimiento profesional, estatus y necesidades de
autorealizacion del colaborador; indicando que para cubrir sus
necesidades intrinsecas del personal la entidad busca en todo momento
proporcionarles un buen trato reconociendo sus logros profesionales;
mientras que dichos elementos extrinsecos se ubican en el entorno que
envuelve a los trabajadores y que en muchos casos estan fuera de
control de la entidad y en el que se trata de poner mayor énfasis y
recomienda a la entidad estudiada no bajar la guardia otorgandolés a

sus servidores un nivel de importancia maxima, reconociendo cada

11



logro en su trabajo y brindandoles incentivos a la medida de cada

trabajador.

Del mismo modo, se cuenta con antecedentes internacionales
tenemos a: Zaballa et al. (2021), en su indagacion establecieron como
finalidad esquematizar una técnica que contribuya a una evaluacion de
la movilidad de personal con una vision hacia la administracion del
conocimiento. Para ello indagé sobre elementos, las causas y
efectos de la movilidad de personal y sus efectos, con el fin de lograr
una propuesta sencilla 'y flexible que facilite a futuros investigadores
efectuar estudios de mayor rigurosidad, cuyos resultados mas
relevantes fueron determinar que para investigar la medicion y control
de la fluctuacion potencial, es indispensable estructurar y emplear una
encuesta para efectuar mediciones de variables tales como: que
permita medir variables  como: motivacion y fluctuacion potencial;
ademas, es de suma importancia que las diversas entidades incorporen
estudios de la rotacién del personal antes de mover a su personal a fin
de obtener pronésticos de fluctuacidn en el trabajo, que les permita
anticiparse a los resultados con estrategias acertadas que contraresten
sus efectos negativos utilizando métodos cuantitativos como: andlisis de
series de tiempo y machine learning. Terminan concluyendo lo
siguiente: La movilizacion del personal es un peligro muy ndcivo que
las organizaciones deben enfrentar acertadamente utitlizando diveras
técnicas de la fluctuacion laboral a razon de lograr disminuir costos,
acrecentar su productividad y evitar la pérdida del capital humano
capacitado con implementaciones de estrategias a la medida acorde a

las caracteristicas de cada organizacion.

Asimismo, Orbe (2019) en su estudio traz6 como fin principal:
Comprobar los elementos motivacionales que inciden en el
desplazamiento de personal de la Superintendencia de Economia
Popular y Solidaria; la metodologia usada para su investigacion es de

tipo cuantitativa, su poblacidén estuvo constituida por 660 funcionarios de
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la SEPS, con una muestra representativa resultante fue de 126
funcionarios. Asimismo, los principales resultados que se obtuvierén
son: el 69% de los encuestados opina que el Unico elemento que
repercute en la movilidad de personal son las circunstancias laborales,
debido a que manifiestan que siempre se cambiarian de trabajo si se les
presenta una oportunidad. Los factores que provocan mayor motivacion
en una organizacion son la responsabilidad, seguridad que se le da en
el puesto de trabajo y el reconocimiento con un 55% , porque genera
nuevos desafios en los colaboradores. Sus mas relevantes
conclusiones de la investigacion fueron: Que el 86% de los encuestados
afirman que el estatus en su trabajo repercute en su motivacion y
termina recomendando que es imprescindible implantar politicas de
desplazamiento de personal dentro de la entidad, atraves del Area de
Personal; mismas que deben ser acordes a los perfiles de puestos
como mecénica de motivacion con planes humanos de desarrollo para
sacar a flote las habilidades del personal,fomentando posibilidades de
crecimiento dentro de la entidad a sus colaboradores a puestos mas

complejos y retantes que mejoren su motivacion laboral y estatus social.

De otro lado, Estrada (2022) en su indagacién tuvo como objetivo
principal: Examinar el desarrollo del desplazamiento de trabajadores en
el Distrito 09D14 y la repercusion en la gestion administrativa, afios
2017-2020, cuya metodologia usada fue un estudio con enfoque
cuantitativo, No experimental de tipo correlacional. Se uso un muestreo
no probabilistico, cuya muestra estuvo constituida por 14 individuos del
Distrito 09D14 como sujetos de investigacion integrados. Los resultados
mas importantes que arrojé el estudio fueron: el 71% de los
encuestados indicaron el desplazamiento de personal muy vy
frecuentemente perturba las funciones de los colaboradores, ese
mismo porcentaje opiné que muy frecuentemente una acertada gestion
evitara dicho movimiento en la entidad; asimismo el 36% coinciden que
frecuentemente las rotaciones perturban el vinculo amical entre

trabajadores y un 43% manifiesta que dicho suceso frecuentemente
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afecta la ejecucion de sus funciones y genera discrepancias entre
grupos de trabajo. Se concluye que: la movilidad frecuente de personal
en sus puestos repercute negativamente en el desenvolvimiento de las
organizaciones en torno a su gestion administrativa y afecta
notablemente el rendimiento de los colaboradores, generando
sobrecargas laborales que es ocupada por trabajadores que se quedan
en la entidad, ocasionando notable desmotivacion y descontento que
perturba el ambiente laboral de los colaboradores; cuyas
recomendaciones fueron: Las entidades del estado deben regular los
meétodos de entrada y salida de los servidores acorde a la evolucion y
perfeccionamiento de un Regimén de Planeamiento del Talento
Humano, con el objetivo de contrarestar indices de rotaciones
negativas, fortalecer habilidades y competencias laborales y mejorar el

clima organizacional con capacitacion permanente al personal.

Continuando con el desarrollo de nuestro tema de estudio, se
pasa a sustentar cada una de nuestras variables de estudio; en
referencia a los conceptos, teorias y enfoques que sustentan la variable
independiente rotacion de personal CAS, tenemos a: SERVIR (2022),
quién conceptualiza dicha variable, de acuerdo al Decreto Supremo N°
075-2008-PCM; mismo que aprobd el Sistema CAS vigente del del
Decreto Legislativo N 1057, en la cual, se establecié que no se debe
variar su remuneracion, ni afectar el plazo del contrato cuando los
colaboradores ejerzan reemplazo de algun trabajador en la entidad
empleadora o cuando sean desplazados de sus puestos de origen. Por
lo tanto se tiene 03 acciones de rotacién de personal CAS: a) la
designacion temporal, se da cuando permite al colaborador CAS
desempeiiar funciones de representacion dentro de la entidad
empleadora a favor de la institucion. b) la rotacion temporal, se da
dentro de la entidad empleadora; en la cual el servidor es rotado a otro
puesto de trabajo, distinto al puesto de origen por un lapsus de tiempo
maximo de noventa (90) dias calendarios, mientras perdure el contrato,

y ¢) la comision de servicios, el desplazamiento se da fuera de la
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entidad empleadora ya sea fuera de la provincia o pais, misma que
surge por necesidad de servicios la que por necesidades del servicio,
cuyo lapsus de tiempo méximo es de treinta (30) dias calendarios, por
cada salida.

Por otro lado, Alvarez et al. (2020). Conceptualiza la rotacion de
trabajadores como un problema de mudltiples factores que desde
siempre ha sido estudiada en diversos enfoques; el cual, bajo un
enfoque amplio se da cuando la entidad incurre en un desplazamiento
controlado; en la cual decide rescindir el contrato de un determinado
servidor y bajo un enfoque reducido se da cuando existe una rotacion
incontrolada; debido a que un determinado colaborador decide
renunciar y terminar el vinculo contractual con su entidad empleadora,
generando consecuencias negativas en las entidades debido a que se
pierde talento humano capacitado y deja vacios que dificiimente son

ocupados por personal idéneo.

Los autores Patista & Reyes (2019), definen la movilidad de
personal como el cambio interno o externo del personal en su puesto de
trabajo dentro de una entidad, puede ser positiva cuando genera
ascensos, pero si sucede todo lo contrario y no se tiene control sobre el
desplazamiento del talento humano, se genera indices elevados de
desmotivacién y renuncias, repercutiendo en su rentabilidad por
entorpecimiento de procedimientos en las organizaciones, ain mas
tratAndose de organizaciones de servicios donde si no se ofrece una
buena atencién al publico se corre el riesgo de ganar la

desaprobalacion de la poblacién usuaria.

En el mismo sentido, tenemos a Chiavenato (2020), quién nos
dice que el desplazamiento de personal (o turnover) se define como el
movimiento de personal entre una entidad y su entorno de trabajo,
medido por el indice de ingresos y salidas de personal en la

organizacion, comparandolo con el personal que permanece en ella a
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fin de obtener medidas correctivas para solucionar el problema latente.
En donde, la rotacion es una herramienta bifactorial en la cual si se
pierde talento bien capacitado con habilidades y destrezas Unicas
incurrid en una rotacion negativa; mas si por el contrario capto mejor
talento humano con alto potencial incurrié en una rotacién positiva. Pero
es importante tener en cuenta que las rotaciones de personal masivas
en muchas ocasiones se salen de control cuando se dan por iniciativa
de los empleadores; ademas este autor también nos habla de un
enfoque tedrico concerniente al calculo del indice de rotacion de
personal empleado para 05 escenarios especificos; mismo que, busca
efectuar el calculo matematico para conocer el flujo de rotacion de
personal masivo referente a entradas y salidas en relacion a personal

existente en una entidad. (Anexo 19).

El autor, Chiavenato (2020) también nos habla del diagndstico
de las causas y costos del desplazamiento de personal, en la cual se
indica que existen diversos factores que atraen al colaborador para que
permanezcar dentro de una entidad como son: oportunidades de
crecimiento  profesional, incentivos profesionales, salarios vy
remuneraciones justas, evaluaciones de desempefio a la medida de
acorde a perfiles de puestos y clima organizacional sano; mientras que
lo que motiva a un trabajador a dejar la entidad son: mejores
oportunidades de empleo con mejores reconocimientos y condiciones
laborales. En lo referente a costos que ocasionan las rotaciones de
personal tenemos: primarios, secundarios y terciarios; los costos
primarios poseen una caracteristica cuantitativa porque esta referida a
los costos de reclutamiento y seleccion debido a que se tiene que
sustituir al colaborador desplazado por otro; mientras que los costos
secundario tienen una caracteristica cualitativa porque esta referida a
actitudes unicas del empleador rotado que es dificil conseguir en otro y
disminucién en la productividad en el trabajo; y por ultimo, los costos
terciarios constituyen costos de inversion que acarrea a largo plazo

como son pérdidadas de calidad en las organizaciones. Por lo tanto, la
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rotacion de personal al ser alta constituye un problema gigante en el

largo plazo.

Otra teoria que sustentan la variable dependiente Rotacion de
Personal, tenemos a: Zavalla et al. (2021), quienes citando a (Flores et
al., 2008); manifiestan que la variable rotacion o fluctuacion de personal
consta de 02 tipos que son: La rotacién real y la rotacion potencial; en
donde la movilidad real, es la salida irrevocable de un colaborador;
mientras que, que la movilidad potencial es la mas dificil de detectar,
puesto que tiene correspondencia con la secreta aspiracion del
servidor que tiene por renunciar a la entidad en donde labora, siendo
dicho deseo latente y puede llegar a concretarse en cualquier momento
depende de las circunstancias y motivaciones de cada colaborador. En
lo que concierne a la fluctuacion potencial nos dicen que, esta es mas
nociva que la fluctuacion real, en el aspecto monetario se
encuentran vinculados a la productividad en el trabajo y en lo social se
encuentran ligados al ambiente laboral de la entidad. Es imprescindible
estudiar la movilidad potencial de manera preventiva, frente a la
movilidad real, en la que se determine los motivos por lo cual algunos
colaboradores desean irse de la organizacién, con el objetivo de
implementar soluciones acertadas para evitar que estos abandonen el

trabajo y retener asi al talento humano mas capacitado y competente.

Prosiguiendo con la investigacion se mencionan las
dimensiones de nuestra variable independiente: rotacién de
personal CAS que son 04: dimensién gerencial, dimensién trabajador,
dimensién motivacién y reconocimiento y la dimension de percepcion.
En lo que respecta. a su primera dimension, nos dice que el personal
directivo deben realizar una adecuada administracion del talento
humano dentro de la organizacion, a fin de propiciar una rotacion de
personal planificada y acertada; en su segunda dimensién, indica que
la rotacion de personal se debe realizar considerando el tiempo que el

colaborador viene trabajando en el puesto de trabajo y sus expectativas
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a fin de brindarles condiciones laborales de acuerdo a sus aspiraciones
de subsistencia en el hogar y de un trabajo digno; en su tercera
dimension enfatiza en que los alicientes monetarios o morales influyen
en la decision de un servidor de persistir o no en el trabajo; debido a
que si es positiva permite al colaborador incrementar su compromiso
para la consecucion de propdsitos y fines institucionales, pero si es
negativa genera desmotivacion e insatisfaccion laboral; y por ultimo, su
cuarta dimension hace referencia a la movilidad de personal como una
oportunidad para crear nuevas habilidades y competencias y lograr el
crecimiento profesional de sus colaboradores. Para su dimensién
gerencial se han considerado 07 indicadores como son: fines
politicos, afectacion de la gestion administrativa, solicitud de rotacion,
programa de rotacion, fines de capacitacion, falta de personal y
resolucién de conflictos; en la dimensidén trabajador presenta 08
indicadores como son: habilidades y competencias, nivel de
adaptabilidad, compromiso y permanencia, condicion laboral, tiempo de
servicio, problemas de salud, adecuacion de horarios y entorno familiar;
con lo que respecta a su tercera dimensién motivacion vy
reconocimiento tiene 03 indicadores como son: reconocimiento
profesional, castigo o demérito profesional e incentivo profesional; y en
su ultima dimensién tenemos 07 indicadores como son: crecimiento
profesional, generacibn de nuevas habilidades y competencias,
afectacion de la calidad de atencién, generacion de sentimientos
positivos, satisfaccion laboral , plan de induccién y afectacion de
relacion con el jefe inmediato (Campos, Gutiérrez & Matzumura 2020).

A continuacién, vamos a desarrollar a las conceptos teorias y
enfoques que sustentan la variable dependiente motivacion laboral,
segun revision de la literatura existente se ha apreciado que existen
innumerables conceptos y enfoques tedricos; motivo por el cual se ha
extraido las mas relevantes; mencionamos a : Valderrama (2018); quién
citando a (Berardi 2015) nos da a conocer que la definicion de

motivacion laboral tuvo su origen en los afios 1700, en el continente
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europeo, en plena evolucion de pasar de rasticos talleres de obreros
hacia grandes fabricas equipadas por maquinaria que era manipulada
por el capital humano, en donde los intereses de los trabajadores era
distinto a los intereses que buscaban los duefios de dichas fabricas lo
que causaba en los obreros recelo, disminucion de niveles de
productividad y desmotivaciéon notable. Es en el siglo XVIII en donde
desaparecen por completo dichos talleres, debido a la era de la
Industrializacién, donde las compafiias trataban a su masa laboral como
maquinas debido a que solo buscaban enriquecerse; es alli donde
surgio conflictos laborales debido a entornos de trabajo hostiles que
provocaban enminente desmotivacion en sus empleados. A raiz de
estos problemas es que en el afio 1920 la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT), inicia su funcionamiento con el objetivo de velar por el
bienestar laboral de los colaboradores de los Estados miembros y evitar
vulneraciones a sus derechos en el trabajo. Es asi que, en el siglo XX
varios autores se interesaron en el tema y empezarén a estudiar la
motivacion desde perspectivas diferentes; mismos que han servido de
base para desarrollar dierentes estudios en las caules también lo lo han
relacionado con otros temas o variables como son: el rendimiento en el
trabajo, la satisfaccion labora y otros temas. Los innumerables
estudios efectuados permitieron a las diversas organizaciones darse
cuenta de la importancia de mantener en todo tiempo un trabajador
motivado es redituable debido a que se alcanza con ello mayores
niveles de eficiencia y productividad.

En relacion a lo mencionado en lineas anteriores, tenemos
variedad de teorias de la motivacion; mismas que enriguecen el
conocimiento cientifico; segun Louffat et al. (2018), sefalan que la
motivacion representa una construccion hipotética, que intenta explicar
como el individuo orienta la conducta para la satisfaccion de una
necesidad interna percibida o para el logro de un propdsito. Usualmente
se confunden los términos motivacion e incentivo. La motivacion es un

proceso en el interior de un individuo, que incrementa la probabilidad de
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la aparicion de una conducta determinada; mientras que el incentivo es
un factor externo que provoca la realizacion de una conducta o

incrementa su probabilidad.

En el mismo sentido, Pefia & Villébn (2018), nos dicen que: La
motivacion laboral es el resultado de la interaccion del ser humano en
su entorno de trabajo y los esfuerzos que realizan sus empleadores a
fin de crear estimulos en su cuerpo de trabajo, que los impulsen a
actuar con voluntad propia para alcanzar los diversos propdsitos

trazados en la entidad a la que pertenecen.

Igualmente, Parrales, Castro & Herrera (2023), nos dan a
conocer que: Se llama motivacion al impulso que necesitan los
empleados para acrecentar su rendimiento; dando bastante importancia
a este concepto mas aun despues de las secuelas que dejo la
pandemia de Coronavirus. Por ello, existen 09 razones por las que
resulta imprescindible mantener motivados a los colaboradores en las
diversas organizaciones como son: aumentan los niveles de eficacia
cuando se tiene a un servidor debidamente motivado, se alcanza
mejores resultados cuando el colaborador se siente parte de la entidad,
se captan nuevas ideas que sirven para el correcto dictamen de
disposiciones oportunas y a la medida,se alcanzan mayores indices de
productividad, se satisfacen las necesidades de los trabajadores
referentes a crecimiento y autorealizacion acorde a sus intereses, se
alcanza ventajas competitivas, mejora su imagen coroporativa cuando
se valora a la masa laboral, se retiene al profesional competente y la
entidad se convierte fuente de atractivo para otros profesionales que
quieran ingresar a laborar. Por lo tanto cada organizacion debe
implementar estrategias a fin de mantener motivados a la fuerza laboral

existente y captar nuevos prospector que sumen a las entidades.
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El autor Chiavenato (2020), como compilador de las diferentes
teorias existentes através de la historia y que adn siguen vigentes
debido a que no se han desarrollado nuevas teorias que las sustituyan,
nos da a conocer las mas relevantes como son: La Jerarquia de las
necesidades (Maslow): Constituye la teoria mas popular, debido a que
basa en las necesidades humanas en torno a la motivacion interna que
tiene el individuo para desenvolverse en su entorno y que guian su
actuar cotidiano; encontrandose estructurado en base a una piramide,
segun nivel de relevancia en el asiento se localizan las carencias
basicas y en la punta se encuentran las carencias secundarias y se
clasifican en 05 grupos de necesidades ordenadas de la siguiente
manera: fisiolégicas, de seguridad, sociales, de aprecio y de
autorealizacion. En torno al primer grupo se refiere a aquellas
necesidades congénitas o primordiales con las que nace el individuo y
que es imprescindible satisfacerlas para garantizar su sobrevivencia,
por ejemplo: alimentacion, descanso fisico y deseos sexuales. Con
respecto al segundo grupo se refieren a aquellas necesidades en
segundo orden de importancia, pues son consecuencia de las
necesidades anteriores relacionadas al deseo de: proteccion de la
integridad fisica y busqueda constante de proteccion y seguridad en el
trabajo. En el tercer grupo se encuentran las necesidades que estan
relacionadas a la busqueda constante del ser humano de asociarse y
relacionarse con su pareja, comparferos de trabajo y amigos de manera
sana sin actos de contrariedad. En lo que concierne al cuarto orden
tenemos a las necesidades en las cuales el individuo est4d en una
busqueda constante de aumentar su autoestima, aceptacién de los
demas vy lograr un estatus social acorde a sus aspiracionbes y
capacidad, eliminando en todo momento sentimientos de inferioridad.
Por ultimo, se tienen las necesidades maximas que el ser humano
busca alcanzar a lo largo de su vida como son el logro de una
realizacion personal en torno a anhelos profesionales y personales que
la persona posee relacionadas de acuerdo a la prioridad de cada ser

humano puden ser: lograr el maximo cargo dentro de una entidad,
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poseer el maximo grado de estudios que lo haga competente en esta

sociedad, entre otras.

Otra teoria relevante de motivacion es la de dos factores
(Herzberg). De manera opuesta a Maslow este autor orienta la
motivacion bajo un enfoque extrovertido o externo; constituida en 02
factores: higiénicos y motivacionales. Referente al primer factor se dice
que estan relacionadas a mantener entusiasmado al individuo a fin de
lograr su satisfaccion plena tales como: mejores sueldos vy
remuneraciones, mejores incentivos, condiciones laborales adecuadas y
seguridad en el puesto de trabajo y entidad contratante. Y lo referido al
segundo factor constituye un aspecto motivacional predominante puesto
que es de vital importancia considerar el contenido de un determinado
puesto de trabajo, lo que mantiene retado, motivado y satisfecho a un
trabajador dentro de una organizacion con funciones desafiantes, con
libertad para realizar el trabajo y con recompensas a la medida, es lo
gue aumenta la productividad de sus empleados en beneficio propio y
de sus entidades (Modero, 2019).

Prosiguiendo con las teorias vigentes presentamos el
Modelo contingencial de motivacion de Vroom. Este autor difiere
con los autores anteriores debido a que ambas se basan en supuestos
implicitos referentes a la existencia de diversas maneras de motivar al
individuo como la satisfaccion plena de sus necesidades y de
consecucion de diversos aspectos motivacionales; mientras que este
autor sostiene que los individuos actian de diferente manera de
acuerdo a cada situacion; restringuiendo la motivacion a solo tres
componentes que establecen moticvacion real en el individuo para
actuar como son: cada persona trabaja a fin de alcanzar sus propios
objetivos y aspiraciones personales; en segundo lugar, el ser humano
siempre estd buscando la relacibn existente entre sus logros

profesionales y logros individuales; y por ultimo, la persona que confia
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en si mismo es capaz de aumentar su productividad y rendimiento

laboral y personal (Ruiz, 2019).

Por Gltimo se presenta la Teoria de la expectativa (Lawler).
Este autor sostiene que el principal aliciente que mantiene motivado a
un colaborador es el dinero, pues se sabe que todo individuo trabaja
porque quiere conseguir dinero que le permita cubrir sus diversas
necesidades, pero en contraposicion a ello, cuando no se aplica de
manera adecuada la motivacion el dinero pierde su valor, pues es muy
importante que los empleadores velen por pagar a sus colaboradores
sueldos y remuneraciones justas de acuerdo al mercado y a politicas
gubernamentales a fin de generar el aumento progresivo de su

motivacion y desempefio laboral dentro de la entidades (Vega, 2020).

A continuacion, se plasman las dimensiones de la variable
dependiente: motivacion laboral; en la cual, se toma a Estrada (2018);
quien nos dice que la motivacion laboral posee 02 dimensiones que
son: intrinseca y extrinseca; en donde la primera dimension se refiere
a la motivacioén interna y natural que tiene el ser humano, misma que
trabaja la mente humana y que orienta su conducta para conseguir
diversos fines que proporcionan bienestar psicolégico como son: lograr
la autonomia y eficiencia en el trabajo, trabajar por vocacion de servicio
y por lograr el reconocimiento y crecimiento profesional; ademas existen
multiples beneficios de la aplicacién de la motivacion intrinseca que son:
se logra la creatividad debido a que el colaborador disfruta su trabajo
puesto que es desafiante y de acorde a sus intereses personales. Para
esta dimension se han considerado 03 indicadores entre ellas tenemos
a: Autonomia y libertad, se refiere al grado de autonomia y libertad
que se le da al trabajador y que le permite tomar decisiones acertadas a
fin de lograr propésitos determinados en la entidad en la que labora;
Competencia y capacidad. comprenden caracteristicas esenciales en
el puesto de trabajo que le permite al colaborador actuar con
efectividad, capacidades y competencias en la realizacion de sus
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funciones; Por ultimo, tenemos a la afinidad emocional, que permite al
empleado sentir afecto emocional y lazos amicales fuertes con
compaferos de trabajo, mismos que ocasionan que el colaborador
permanezca en la entidad. Por dltimo, tenemos a la dimension
extrinseca se refiere a la motivacion que proviene del ambiente externo
como son: Incentivos, premios, recompensas, reconocimientos, mejores
sueldos y salarios y otros alicientes. Es imprescindible saber que este
tipo de motivacion no siempre genera bienestar psicolégico, pero si
proporciona placer y alegria el recibirlos. Por dltimo, para esta
dimensién se tiene 04 indicadores: a) regulacion externa, se refiere a
la motivacion externa en la que el empleado no posee ninguna
autonomia, puesto que no es motivada por uno mismo, sino que tiene
que realizar como funcidén propia del puesto y se da con fines de
presentar informes en fechas pactadas y someterse a evaluaciones de
desempefio. En torno a la regulacion introyectada, es el tipo de
motivacion que le da al colaborador un poco de autonomia, porque
orienta la conducta de los colaboradores a realizar actividades propias
de las 6rdenes de otras personas Yy no las suyas propias; en las cuales
prima el asumir nada mas y no constituye aceptacion personal.
regulacion identificada, en este contexto el trabajador posee
autonomia porque acepta de manera voluntaria realizar determinadas
acciones, debido a que lo considera importantes a criterio personal,
ejemplo: el de esforzarse un poco mas, trabajar horas extras a fin de
lograr metas institucionales, dichos esfuerzos se interiorizan y se
convierten en patrones de conducta determinados. Como ultimo
indicador tenemos a la regulacion integrada, referida a la motivacion
con mayor grado de autonomia, debido a que los trabajadores
transforman sus propios valores y conductas y lo subordinan a los
intereses beneficos de sus entidades tales como trabajar por alcanzar

su filosofia organizacional a favor del publico usuario que se atiende.
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de Investigacion

3.1.1 Tipo de Investigacion

El presente estudio de investigacién es de tipo Basica, puesto
que su objetivo general fue determinar en qué medida se relaciona la
rotacion de personal CAS y la motivacion laboral en la Municipalidad
distrital de Sanagoran, de la provincia de Sanchez Carridn, afio 2023.
En ese escenario Esteban (2018), manifiesta que la importancia de la
investigacion basica pura o fundamental radica en que se interesa en un
objetivo econ6mico, monetario, administrastivo o comercial, cuya
motivacion se centra en la investigacion para descubrir nuevos
conocimientos hasta llegar a la riqueza de conseguir mas sabiduria; el
cual es imprescindible para el progreso de la ciencia, sirve de base para
la investigacion aplicada o tecnoldgica y se divide en exploratoria,
descriptiva, explicativa y predictiva. Ademas, el estudio tomando la
concepcion tedrica pasa a ser una Investigacion Basica Descriptiva,
porque permitié recopilar datos de los sujetos de estudio, describir y
obtener informacion de las teorias y dimensiones de las variables
estudiadas; medir y obtener resultados valiosos para aplicar medidas

correctivas a nivel de la entidad estudiada.

3.1.2 Disefio de Investigacion

El Disefio de Investigacion empleado para lograr contrastar la
hipotesis es el Disefio No Experimental Correlacional Causal;
porque no se manipularén ni controlaron las variables y se analizarén
en su contexto natural. Para dar sustento al disefio aplicado, segun
Arias eat al. (2022), nos dicen que en el disefio No experimental
asociativo o también denominado No experimental correlacional no
presentan alicientes o circunstancias experimentales en las que se vean

inmersas las variables de indagacién; por tanto, los individuos de la
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investigacion son examinados en su ambiente nativo sin perturbar
ninguna circunstancia; cuyo objetivo esencial del estudio es determinar
el comportamiento de una variable, en consonancia con la otra variable.
En dicho disefio se trazan hipétesis correlacionales y se tratan como
variables independientes o dependientes, puesto que se busca

determinar criterios de causalidad.

A continuacién se muestra el esquema de estudio:

OX

F’ !

oy

donde:

P = Poblacion de estudio

O = Investigacion mediante la Observacion.
X = Rotacion de Personal CAS.

Y = Motivacion Laboral

‘ = Grado de Influencia entre la causa v el efecto.

Fuente: Elaboracion propia.
3.2 Variables y Operacionalizacién
Variable Independiente: Rotacion de personal CAS
Definicion Conceptual

Zavalla et al. (2021), conceptualizan a la variable rotacion o
fluctuacién de personal como uno de los peligros mas inminentes a

los que permanentemente se ven exhibidas las organizaciones; el
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cual constituye un enorme problema que involucra seriamente la
productividad atentando seriamente contra la eficiente  gestion del

discernimiento.

Definicion Operacional

Campos, Gutiérrez & Matzumura (2020), manifiestan que la
variable rotacion de personal consta de 04 dimensiones que son:
dimension gerencial, dimension trabajador, dimensiébn motivacion y
reconocimiento y la dimension de percepcién.; cada dimensién consta
de elementos preestablecidos: la dimension gerencial cuenta con 06
elementos como son: el directivo de la entidad o jefe de area solicita el
desplazamiento de un trabajador, la movilidad se materializa con el
objeto de cumplir con determinado programa de desplazamiento de
trabajadores, el desplazamiento se efectua como objeto de
capacitacién, también se da cuanto falta colaboradores en un area
especifica de trabajo, se desplaza al profesional con el objeto de
resolver conflictos; de los cuales a criterio del investigador se modifico
de forma un elemento quedando constituido de la siguiente manera: la
movilidad del servidor afecta el manejo de la gestion administrativa y se
aumento 01 elemento mas a esta dimension; mismo que va de acuerdo
al contexto de la entidad de estudio que es: la rotacion del servidor se
realiza por fines politicos; la dimensién trabajador cuenta con 08
elementos; en las cuales, el desplazamiento del trabajador se efectua:
considerando sus habilidades que posee para desenvolverse en un
area de trabajo, considerando el estado laboral del empleado, teniendo
en cuenta el grado de adaptacion del servidor, de acuerdo al estado de
salud del trabajador, dependiendo el periodo de tiempo que viene
prestando sus servicios en la entidad, teniendo en cuenta el
compromiso y persistencia en el puesto de trabajo, para adecuar
horarios de trabajo puesto que el personal se encuentra estudiando o
laborando en otro lugar y teniendo en cuenta su circulo familiar; la

dimension motivacion y reconocimiento cuenta con 03 elementos en
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los cuales sin perder la originalidad se adecuaron a los fines del estudio;
por ende, la movilidad del trabajador se realiza: con el objeto de otorgar
un reconocimiento profesional, dar algun incentivo profesional o por el
contrario como parte de un correctivo o demérito profesional y; la
dimension percepcion cuenta con 07 elementos o indicadores; en las
cuales, el desplazamiento del trabajador: conlleva al desarrollo
profesional, perturba la calidad de atencion a los usuarios, genera
nuevas competencias en el servidor, le proporciona satisfaccion y
comodidad en el trabajo, se cifie a un Procedimiento de Induccion para
el desenvolvimiento adecuado en el nuevo puesto de trabajo, es fuente

de emociones positivas y perturba la relacion con el jefe.

Indicadores

La medicion del estudio se realiz6 en base a 25 indicadores;
mismos que se extrayeron del estudio de Campos, Gutiérrez &
Matzumura (2020), se modificaron y se adecuarén a la presente
investigacion quedando establecidos de la manera: Fines politicos,
afectacion de la gestiobn administrativa, solicitud de rotacién, programa
de rotacion, fines de capacitacién, falta de personal, resolucion de
conflictos, habilidades y competencias, nivel de adaptabilidad,
comprommiuso y permanencia, condicion laboral, tiempo de servicio,
problemas de salud, adecuacion de horarios, entorno familiar,
reconocimiento profesional, castigo o demérito profesional, incentivo
profesional, crecimiento profesional, generacion de nuevas habilidades
y competencias, afectacion de la calidad de atencidén, generacion de
sentimientos positivos, satisfaccion laboral, plan de induccion y

afectacién de relacion con el jefe.

Escala de medicién

Ordinal
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Variable Dependiente: Motivacién Laboral

Definicion Conceptual

Aristondo (2019), conceptualiza la motivacion laboral como: el
motor que impulsa a las personas a realizar las diversas tareas y
actividades coherentes con las funciones de un puesto especifico de
trabajo, a fin de lograr alcanzar las diversas metas y objetivos de las

diversas organizaciones.

Definicion Operacional

Estrada (2018), citando a Reeve (2010) nos menciona que la
variable motivacién laboral consta de 02 dimensiones que son:
intrinseca y extrinseca; en donde la motivacion intrinseca constituye
una estimulacién oriunda que nace de forma automética de las
necesidades psiquicas del individuo y la motivacion extrinseca proviene
de sucesos ambientales, sociales o culturales, que poseen un impacto
relevante en la generacion de determinadas conductas; cada dimension
consta de indicadores preestablecidos: la dimension intrinseca
cuenta con 03 indicadores como son: autonomia y libertad,
competencia y capacidad, y afinidad emocional y la dimensién
extrinseca cuenta con 04 indicadores; mismos que estan
relacionados con la regulacién: externa, introyectada, identificada e
integrada.

Indicadores

La medicion del estudio se realizO en base a 07 indicadores;
mismos que se extrajeron del libro de Reeve (2010), citado por Estrada
(2018) y se adecuaron a la presente investigacion quedando

establecidos de la manera siguiente: autonomia y libertad, competencia
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y capacidad, afinidad emocional, regulacion externa, regulacion

introyectada, regulacién identificada, y regulacién integrada.

Escala de medicién

Ordinal

3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

Se sabe que, la poblacién es el universo; mismo que, se
encuentra conformado por un grupo de individuos que poseen las
mismas o diferentes caracteristicas, en ocasiones cuando se conoce el
namero de sujetos que conforman dicha poblacibn se denomina
universo definido; mas por el contrario cuando no se conoce es universo
indefinido (Arispe, 2020). Por consiguiente, la presente investigacion
estuvo conformada por toda la poblacion de estudio que son 38
trabajadores inmersos en el Régimén laboral CAS; con el objetivo de

dar representatividad al presente trabajo de indagacion.

Criterios de Seleccion

a) Criterios de inclusién

En la presente investigacién se incluye todo el personal
que labora en el Regimén laboral CAS.

b) Criterios de inclusién

En la presente investigacion quedan excluidos todo el

personal de otros regimenes laborales distintos al CAS.
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3.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

En referencia a las técnicas usadas para obtener los datos
relevantes para el estudio, se informa que se levanté informacion
objetiva referente a la rotacion de personal CAS y motivacion laboral en
la municipalidad distrital objeto de estudio con preguntas cerradas, que
permitierén obtener datos numericos que al procesarlos facilitaron: el
conocimiento profundo de las variables de indagacion, obtener
resultados precisos, probar las hipoétesis, alcanzar los objetivos del
estudio, formular conclusiones y recomendaciones que pretenden
resolver la problematica detectada y permiten enriquecer el conocimiento

cientifico y por ende el desarrollo de la ciencia (Cisneros et al, 2022).

3.4.1 Técnica:

La principal técnica usada en el presente estudio es la encuesta.

3.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos:

Los principales instrumentos de recojo de datos fueron 02
cuestionarios uno por cada variable de indagacion; el cual consta de un
total de 50 preguntas cerradas, con 05 opciones de respuesta bajo la
escala de Likert; de los cuales 25 preguntas corresponden a la variable
independiente rotacién de personal y 25 preguntas corresponden a la
variable dependiente motivacion laboral. (Anexo 11).

3.4.3 Vélidez y Confiabilidad:

Segun Hernandez. & Mendoza (2018), nos dicen que: la validez
constituye un nivel; en la cual, el instrumento elegido para el estudio, es
capaz de medir de manera precisa la variable que busca calcular. Por lo
tanto, en la presente indagacion, para determinar la validez del

contenido de ambas variables se realiz6 la evaluacion através de Juicio

31



de Expertos, segun formato propuesto por guia vigente de la
Universidad; para ello se uso a tres profesionales con gran trayectoria
profesional y con experiencia en el tema de estudio como son: 02
profesionales con el grado de Doctor: Heyner Yuliano Marquez Yauri y
Jorge Brenis Exebio; ademas 01 profesional con el grado de Magister,
qguién ya aprobo su tesis doctoral pero que aun no posee dicho grado:
Naser Adalberto Espinoza Sanchez; quienes hicieron la revision
respectiva de los 02 instrumentos como son los cuestionarios uno de
cada variable, se procedido a levantar observaciones a fin de aplicar

encuestas validas. (Anexo 3y 4).

La confiabilidad es el nivel de intensidad del instrumento aplicado
en la indagacion; que representa propiedad y dominio en el contenido de
lo que se evalua en la variable (Mata, 2020). En lo que concierne a la
Confiabilidad de ambos instrumentos, se uso el Analisis de Consistencia
Interna, a través del indice de Alfa de Cronbach, mismo que se aplicarén
con 20 cuestionarios a una parte de la poblacion de estudio que
representa el 52.63% uno por cada variable, através de una prueba
piloto; los cuales fuerdn aplicados en la municipalidad distrital de Curgos,
entidad con las mismas caracteristicas que el municipio de estudio;
obteniéndose para la variable independiente: rotacién de personal CAS
el coeficiente de alfa de Cronbach el valor de: 0.795 y de: 0.804 para la
variable dependiente: motivacion laboral; dichos valores indican que la
consistencia interna es aceptable para ambas escalas de las variables.
Los resultados relevantes obtenidos para su primera variable fueron que
se presentaron inconsistencias internas referentes a 02 items que
corresponden a las preguntas 2 y 20, indicando un valor inferior para
item 02 de: 0.046 y un valor negativo de: -0.05 para el item 20; y para la
segunda variable se obtuvierdn incongruencias internas en 07 items que
corresponden a las preguntas 6,12,13,14,15 y 16), cuyos valores
obtenidos son de: 0.161, 0.067, -0.018, 0.03, 0.034, 0.171 y -0.011
respectivamente de los cuales, para las dos variables de indagacion se

opté por reformular los 09 items inconsistentes ya sea por estar mal
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planteados o porque los evaluados no supieron interpretarlos o
simplemente marcarén al azar, con el objetivo de tener cuestionarios
finales confiables para la aplicacion oportuna en el municipio de
Sanagoran.(Anexos: 7, 8,9, 10y 21).

3.5 Procedimientos

Para la obtencion de datos e informacion, en primera instancia se
ingreso una solicitud por mesa de partes con el objetivo de permitir el
acceso a poblacion objetivo y conseguir autorizacién para el uso del
nombre de la entidad en la presente tesis; mismo que fue dirigida al
alcalde de la entidad y se habld personalmente el Gerente Municipal a
fin de obtener la respuesta inmediata quién dio visto bueno a la solicitud
y canalizé dicho documento al area competente a fin de apoyar el
estudio; luego se aplico dos cuestionarios elaborados através de
aplicacion de encuestas fisicas y Online através de Formularios de
Google segun la necesidad y comodidad del participante, luego se
procedera al procesamiento y tabulacion de resultados. Ademas como
evidencia de participaciéon de la poblacién total evaluada se uso un
formulario adicional de Google Drive, en la cual luego de la aplicacion de
los cuestionarios se les pidié que consignen una direccion de correo
electronico y también prueba de la aplicacion real del estudio se tomaron
diversas fotografias con participantes voluntarios (Anexos: 12, 13, 14, 15
y 22).

3.6 Métodos de andlisis de datos

Para el analisis y tabulacion de datos se usO el sofware
estadistico de SPSS, en su version 27, con la finalidad de poder probar y
rechazar hipotesis que permitieron responder cada una de las preguntas
de investigacion planteadas y alcanzar los objetivos de investigacion
plasmados desde el inicio de la indagacion, mismos que permitieron

interpretar y discutir la informacion obtenida en el presente estudio
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(Rivadeneira, De la Hoz & Barrera 2020). Se aplicé el coeficiente de
Correlacion de Spearman; el cual, constituye una herramienta de analisis
de datos no paramétrico, a razén que sus datos no siguen un patrén de
distribucién normal y es usado para escalas de medicion ordinales de
variables (Garcia et al. 2019); mismo que se usG para comprobar la
existencia de relacion entre variables de estudio como son: rotacion de
personal CAS como variable independiente y motivacion laboral como
variable dependiente; mismo que arrojoé el valor de: 0.399 y se uso el
valor Pseudo cuadrado, que permitié observar el nivel de influencia entre
variables que indica que la variable rotacion de personal CAS es causa
de la motivacion laboral dentro de la entidad asi lo evidencia su valor
obtenido de: 0.388. Asimismo, en el estudio, también se logré determinar
la relacion y ademas la causalidad segun grados y niveles respecto a
cada dimensién de su variable independiente sobre su variable
dependiente, se uso el coeficiente de Determinacion (R cuadrado) como
se explicara a detalle en las discusiones respectivas como apartado

individual por ser la parte esencial de esta indagacion. (Anexo 18).

3.7 Aspectos éticos

Como investigadora y autora intelectual de la presente tesis, se da
fe que se ha respetado y cumplido con lo estipulado en el Codigo de
ética vigente de esta casa de estudios; en la cual se da fe que la
totalidad de la informacién extraida y plasmada en el estudio, esta
debidamente citada y referenciada segin Normas APA en su sétima
edicién; incluso se ha procedido a parafrasear toda la indagacién con el
objetivo de no incurrir en ningun tipo de plagio; lo cual evidencia que se
ha respetado en todo momento las ideas originales y producciones
intelectuales de todos los autores consignados en la presente
produccion académica, prueba de ello es el reporte turnitin del 10%
obtenido al finalizar la tesis; pues lo que se busca como fin primordial es
contribuir a mejorar la reputacion de esta prestigiosa entidad educativa.
(Universidad César Vallejo, 2020). (Anexo 19).
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RESULTADOS

4.1 Descripcién de los resultados

En el presente capitulo se van a detallar los resultados cuantitivos
de la indagacion, de acuerdo a los objetivos de investigacion planteados;
mismos que fueron obtenidos de la aplicacion de dos cuestionarios (uno
por variable), a los servidores civiles del Régimen laboral CAS de la
municipalidad distrital de Sanagoran en el presente afio.

Tablal.Nivel de rotacion de personal CAS en la municipalidad distrital

de Sanagoran, 2023.

Variable Rotacion de Personal CAS
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente Bajo 2 5.3
Bajo 12 31.6
Moderado 20 52.6
Alto 3 7.9
Totalmente Alto 1 2.6
Total 38 100

Fuente: resultados obtenidos de la matriz de datos (Anexo 18)

Interpretacion:

En la Tabla 1, se consigan los resultados de los niveles de rotacion de
personal CAS; en donde el 52.6% (20) del total de evaluados consideran
en un nivel moderado la otacion, seguido del 36.9% (14) que la
consideran en un nivel bajo y totalmente bajo (corresponde a una
rotacién inadecuado y totalmente inadecuado) y solo un 10.5% (4) la
califican en un nivel de alto y totalmente alto (que corresponde a una
rotacion adecuada y totalmente adecuada). Lo cual indica que, el 63.1
(24) % de los encuestados manifestarbn que la rotacion de personal
CAS se encuentra latente en la entidad municipal, siendo su estudio

relevante.
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Tabla2.Nivel de motivacion laboral en la municipalidad distrital de

Sanagoran, 2023.

Variable Motivacion Laboral
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Totalmente Bajo 0 0
Bajo 4 10.5
Término medio 10 26.3
Alto 21 55.3
Totalmente Alto 3 7.9
Total 38 100

Fuente: resultados obtenidos de la matriz de datos (Anexo 18)

Interpretacion:

En la Tabla 2, se consignan los resultados de los niveles de motivacion
laboral; en donde el 63.2% (24) del total de evaluados se encuentran en
un nivel alto y totalmente alto de motivacién laboral, seguido del 26.3%
(10) que tienen un nivel medio y solo el 10.5% (4) poseen un nivel bajo.
Lo cual indica que, el 89.5 (34) % de los encuestados manifestaron que
la motivacion laboral se encuentra latente en la entidad municipal, con

tendencia clara de medio a totalmente alto, siendo su estudio relevante.
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Tabla3.Niveles de las dimensiones de la variable rotacién de personal

CAS en la municipalidad distrital de Sanagoran, 2023.

Variable Rotacion de Personal CAS

Dimension | Gerencial | Trabajador | Motivaciony | Percepcion
Reconocimiento

Niveles f % f % f % f %
Totalmente 3 7.9 5 13.2 4 10.5 2 53
Bajo
Bajo 8 |21.1| 10 | 26.3 11 29.0 11 | 28.9
Moderado 19 | 50.0 | 17 |44.7 17 447 19 | 50.0
Alto 7 1184 | 4 |105 5 13.2 4 10.5
Totalmente 1 2.6 2 53 1 2.6 2 53
Alto
Total 38 | 100 | 38 | 100 38 100 38 | 100

Fuente: resultados obtenidos de la matriz de datos (Anexo 18)

Interpretacion:

En la Tabla 3, se muestran los resultados referentes a las dimensiones
de la variable Rotacion de Personal CAS; en donde, el 50.0%(19) del
total de servidores evaluados consideran que la rotacibn en su
dimensién gerencial es de nivel moderado,mientras que el 29. 0 % (11)
tienen niveles bajos y totalmente bajos y solo un 21.0% (8) tienen niveles
altos y totalmente altos; en el mismo sentido el 44.7 (17) considera que
para las dimensiones trabajador, y motivacion y reconocimiento de la
rotacién es de nivel moderado, con un 39.5 % (15) para los niveles bajo
y totalmente bajo y solo un 15.8% (6) tienen niveles altos y totalmente
altos; y un 50.0% (19) considera que en la dimension percepcion la
rotacion es de nivel moderado, mientras que el 34.2 % (13) tienen nivel
bajos y totalmente bajos y solo el 15.8% (6) tienen niveles altos y
totalmente altos. Lo cual indica que, las dimensiones de la rotacién de
personal CAS en la municipalidad distrital de Sanagoran son de nivel
moderado con ligera tendencia hacia alto con un 65% (25); esto da a
entender que existe una ligera relacién directa entre cada una de sus

dimensiones con la variable de estudio.
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Tabla4.Niveles de las dimensiones de la variable motivacion laboral en

la municipalidad distrital de Sanagoran, 2023.

Variable Motivacion Laboral
Dimension Intrinseca Extrinseca
Niveles f % f %
Totalmente 0 0 0 0
Bajo
Bajo 5 13.2 3 7.9
Término medio 8 21.1 11 28.9
Alto 17 447 19 50.0
Totalmente 8 21.1 5 13.2
Alto
Total 38 100 38 100

Fuente: resultados obtenidos de la matriz de datos (Anexo 18)

Interpretacion:

En la Tabla 4, se muestran los resultados referentes a las dimensiones
de la variable motivacion laboral; en donde, el 65.8%(25) del total de
servidores evaluados consideran que la motivacién en su dimension
intrinseca es de nivel alto y totalmente alto, mientras que el 21.1 % (8)
tienen un nivel medio y solo un 13.2% (5) tiene un nivel bajo; en el
mismo sentido el 63.2% (24) considera que en la dimension extrinseca la
motivacion es de nivel alto y totalmente alto, mientras que el 28.9 % (11)
tienen un nivel medio y solo el 7.9 % (3) la califican en un nivel bajo. Lo
cual indica que, las dimensiones de la motivacion laboral en el municipio
de estudio son de nivel medio con tendencia considerable hacia alto con
un 65% (25); esto da a entender que existe una ligera relacién directa
entre cada una de sus dimensiones con la variable de estudio, vale decir
gque a mayor motivacion intrinseca y extrinseca mayor sera la

motivacion laboral del trabajador en la entidad.
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4.2 Prueba de Normalidad

Tabla5.Prueba de Normalidad de Kolmogoroy-Smirnov de la rotacion de
personal CAS y la motivacion laboral en la municipalidad distrital
de Sanagoran, 2023.

Prueba Kolmogorov-Smirnov
Variables/Dimensiones Estadistico gl Sig.

Rotacion de Personal CAS 0.146 38 0.040

D1 - Gerencial 0.096 38 0.200

D2 - Trabajador 0.105 38 0.200

D3 — Motivacion y 0.119 38 0.197
Reconocimiento

D4 - Percepciéon 0.110 38 0.200

Motivacion Laboral 0.121 38 0.178

D1 - Intrinseca 0.133 38 0.088

D2 - Extrinseca 0.086 38 0.200

Fuente: resultados obtenidos de la matriz de datos (Anexo 18.)

Interpretacion:

En la Tabla 5, se aprecia los resultados obtenidos por la aplicacién de la
prueba de Kolmogorov-Smirnov, misma que se aplico al total de la
poblacion evaluada que son los 38 servidores civiles del Régimén laboral
CAS, con el objetivo de comprobar la normalidad de los datos de las
variables de estudio de acuerdo a sus niveles de significancia; medicion
que indica que cuando dicha significancia es menor al 5% (p<0.05), los
datos no presentan una normalidad; por lo que se utilizé la prueba no
paramétrica del coeficiente de correlacion de Spearman para determinar
la relacion entre la rotacion de personal CAS y la motivacion laboral y
contrastar la hipotesis; asimismo se uso el coeficiente de Determinacion
(R cuadrado) para determinar el nivel de causalidad o influencia entre

las dos variables de estudio.
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4.3 Contrastacion de Hipotesis
Hipotesis Estadistica
Hipotesis de Investigacion (Hi): Existe relacion directa entre la
rotacion de personal CAS y la motivacion laboral en la municipalidad
distrital de Sanagoran, de la provincia de Sanchez Carridn, afo
2023.

Hipdtesis Nula (HO): No Existe relacion directa entre la rotacién de
personal CAS y la motivacion laboral en la municipalidad distrital de

Sanagoran, de la provincia de Sanchez Carrion, afio 2023.

Tabla6. La rotacion de personal CAS y su relacién con la motivacion

laboral en la municipalidad distrital de Sanagoran, 2023.

Prueba Rotacién | Motivacion
estadistica de Laboral
Personal
CAS
Rotacion | Coeficiente de 1.000 0.399
Rho de de Correlacion
Spearman | Personal | Sig. (bilateral) 0.013
CAS N 38 38
Motivacion | Coeficiente de 0.399 1.000
Laboral Correlacion
Sig. (bilateral) 0.013
N 38 38

Nota: La correlacién es significativa en el nivel 0.05 (2 colas)

Fuente: resultados obtenidos de la matriz de datos (Anexo 18)

Interpretacion:

En la Tabla 6, se aprecia que indice de Rho de Spearman es igual a
0.399, con un valor de significancia estadistica de p=0.013, el cual es
menor que 0.05 (p<0.05); lo cual evidencia la existencia de una

correlacion directa o positiva media entre las variables rotacion de
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personal CAS y la motivacion laboral en el municipio de estudio. De
acuerdo a estos resultados obtenidos al ser la significancia menor al
nivel de 0.05, es significativo al nivel de confianza del 95% generalizar
mi resultado obtenido de prueba de hipétesis; en consecuencia, se
aprueba la hipdtesis de investigacion planteada y se rechaza la hipotesis
nula, debido a la presencia de una relacion directa significativa entre
variables, lo cual permite deducir que al realizar la rotacion personal
CAS dentro de la Municipalidad este afecta la motivacion laboral de los
servidores civiles. Por ultimo, el valor Pseudo cuadrado = 0.388, lo que
indica que la variable rotacién de personal CAS influye en un 39% sobre

la motivacién laboral comprobando la causalidad entre ambas.

4.4 Hipotesis especificas

Tabla7.La rotacion de personal CAS en cada una de sus dimensiones y
su relacién con la motivacion laboral en la municipalidad distrital

de Sanagoran, 2023.

Variables Medida de | Significancia
Dimensiones Correlacion | estadistica
(R
Cuadrado)
Correlacion de Rotacion de Personal CAS 0.272 0.074
en su dimension gerencial con la Motivacién
Laboral
Correlaciéon de Rotacion de Personal CAS 0.343 0.118

en su dimensién trabajador con la
Motivacion Laboral

Correlacion de Rotacion de Personal CAS 0.254 0.065
en su dimension motivacion y
reconocimiento con la Motivacién Laboral

Correlacion de Rotacion de Personal CAS 0.539 0.291
en su dimensién Percepcion con la
Motivacion Laboral

Nota: Predictores (Constante)

Fuente: resultados obtenidos de la matriz de datos (Anexo 18)
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Interpretacion:

En la tabla 7, se aprecia que el coeficiente de cortrelacion de Spearman
es igual a r = 0.272 y un coeficiente de determinaciéon R cuadrado =
0.074 para medir la significancia estadistica; lo cual indica que existe
una correlacion directa con la motivacion laboral y ademas indica que
solo el 7.4 % de motivacion laboral como variable dependiente es
predicha por la rotacion de personal CAS en su dimension gerencial; se
tiene un r = 0.343, con un R cuadrado = 0.118; lo cual indica que existe
una correlacion directa o positiva media entre la rotaciéon de personal
CAS en su dimension trabajador con la motivacion laboral y ademas
indica que un 11.8 % de motivacion laboral como variable dependiente
es predicha por la rotacion de personal CAS en su dimension
trabajador; un r = 0.254, con un R cuadrado = 0.065; lo cual indica que
existe una correlacion directa o positiva media entre la rotacion de
personal CAS en su dimension motivacion y reconocimiento con la
motivacion laboral y ademas indica que solo el 6.5 % de motivacion
laboral como variable dependiente es predicha por la rotacion de
personal CAS en su dimension motivacion y reconocimiento; por ultimo,
se tiene un r = 0.539, con un R cuadrado = 0.221; lo cual indica que
existe una correlacion directa o positiva considerable entre la rotacion de
personal CAS en su dimension percepcion con la motivacién laboral y
ademas indica que un 22.1 % de motivacion laboral como variable
dependiente es predicha por la rotacibn de personal CAS en su
dimensién percepcion. Todos estos resultados obtenidos nos conllevan
ha aceptar nuestras 04 hipétesis especificas planteadas debido a la
existencia de una relacion directa o positiva entre las dimensiones de la
variable rotacion de personal CAS y la variable motivacion laboral y
ademas se comprobo la causalidad entre las dimensiones de la variable
independiente con la variable dependiente, con mayor grado de

correlacion y causalidad las dimensiones trabajador y percepcion.
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DISCUSION

En el presente capitulo se va a exponer el andlisis y evaluacion de
los principales hallazgos obtenidos en la investigacion, respecto a las
dos variables de estudio consignadas fruto de aplicacion de encuestas a
servidores civiles del Regimén laboral CAS en la municipalidad distrital
de Sanagoran, en la provincia de Sanchez Carrion, departamento de la
Libertad, afio 2023.

Para nadie es un secreto que en todas las entidades de la
administracion en el Perq, se realiza a menudo rotaciones de personal,
siendo el Régimen laboral mas vulnerado el CAS; en la cual se de
desplaza a sus servidores a otros puestos de trabajo por un lapsus
maximo de 90 dias,en donde se vulnera en multiples ocasiones los
derechos de a los CAS indeterminados segun Ley 31131, pues al no
poder rescindirles sus contrato, se les rota indiscriminadamente hacia
otros puestos de trabajo que en muchos casos no son afines al perfil
profesional de cada empleado, consiguiendo renuncias masivas de sus
empleados y generando desmotivacion laboral inminente en personal
gue decide permanecer en ellas; esa misma problemética global persiste
en el municipio objeto de estudio, puesto que desde el 2022 hasta la
fecha han renunciado un total de 32 servidores civiles que representa el
45.71%, puesto que en la actualidad solo hay 38 trabajadores CAS de
los 70 que eran en un inicio; mismas que se suscitaron producto de las
constantes rotaciones de personal que se vienen realizando y que hoy
representa una algida problematica que repercute en la motivacion

laboral de sus colaboradores.
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En referencia a los hallazgos obtenidos concernientes al objetivo
general e hipotesis general se ha logrado alcanzar el objetivo general
planteado y se ha probado la hipétesis de investigacion, puesto que se
logré determinar que: existe una relacion directa o positiva media entre
las variables rotaciéon de personal CAS y la motivacion laboral en la
municipalidad distrital de Sanagoran, provincia de Sanchez Carrion,
2023, segun el indice de Rho de Spearman = 0.399, a su vez la relacién
es significativa, de acuerdo al valor de significancia estadistica de
p=0.013, el cual es menor que 0.05 (p<0.05) y se obtuvo la causalidad
entre ambas variables segun el valor Pseudo cuadrado = 0.388 de
acuerdo a la tabla 6; todos los resultados obtenidos indican la existencia
de una relacion directa o positiva de nivel medio y una causalidad al 39
% entre variables. Esto evidencia que a mayores indices de rotacion de
personal CAS dentro de la municipalidad distrital de Sanagoran, afectara
considerablemente la motivacion laboral de sus servidores civiles,
puesto que el 63.1 % de los encuestados consideran desde moderado
hasta inadecuado y totalmente inadecuado la rotaciéon de personal
dentro de la entidad, siendo un problema latente que repercute en su
motivacion laboral en un 36.8%, lo cual se debe disminuir a fin de evitar
renuncias y perdidas de prospectos capacitados, porque aunque el
indice de influencia sea moderado debido a que un inicio siempre hay
colaboradores que toman su rotacion como un movimiento natural, pero
a mediano y largo plazo siempre termina influyendo en su motivacioén en
el trabajo. Estos resultados obtenidos, concuerdan con lo obtenido por
Toranzo (2022), quien nos dice que el 32% de evaluados consideran
inapropiada la movilidad de empleados en la entidad debido a que ellos,
no son rotados por sus competencias profesionales sino por decisiones
propias de la alta direccion y se demostré que rotacion influye en la
motivacion laboral debido a que afecta considerablemente el estado
emocional del colaborador y el desarrollo normal de sus funciones.
Todos estos resultados se fundamentan con el hallazgo de: Zeballa et al
(2021), quienes sostienen que la movilizacion de personal constituye un

peligro muy nocivo que las entidades deben de atacar con diversas
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técnicas y estrategias con el objetivo de reducir costos, acrecentar
niveles la productividad y impedir la pérdida de talento humano
capacitado, también se apoyan en la teoria de: Alvarez et al (2020),
quienes indican que la movilidad de personal es un problema de
multiples factores que ha sido estiudiada desde siempre bajo diversos
enfoques, en la cual bajo un enfoque reducido, se da cuando la entidad
incurre en una rotacién incontrolada en la cual por las mismas
circunstancias los colaboradores deciden extinguir el vinculo contractual
de manera voluntaria con sus renuncias, generando consecuencias
negativas que dificiimente se va a recuperar con la contrataciéon de
nuevos profesionales, puesto que se pierde a talento humano con
competencias  Unicas. debidamente capacitado y por dltimo se
concuerda con la teoria de: Patista & Reyes (2019), quienes quienes nos
dicen que al no existir control sobre el desplazamiento del personal, se

genera indices elevados de desmotivacion y renuncias.

Se ha logrado alcanzar el primer objetivo especifico planteado y
se ha probado su primera hipotesis especifica, puesto que se logro :
Explicar que existe una relacion directa o positiva media y una
causalidad del 7.4 % entre la rotacion de personal CAS en su dimension
gerencial con la motivacién laboral en el municipio de estudio, afio 2023,
segun el indice de Spearman r = 0.272 y segun el indice del coeficiente
de determinacion de R cuadrado = 0.074. Esto indica que, el 71% de los
evaluados consideran desde un nivel moderado hasta inadecuado y
totalmente inadecuado la rotaciébn de personal CAS en su dimensién
gerencial dentro de la entidad el cual representa un problema notorio
gue influye en la motivacion laboral en un 7.4 %; esto se debe a que en
su dimension gerencial la movilidad de personal CAS en la entidad, en la
mayoria de casos se da por fines politicos, por decisiones de alta
direcciébn como son: solicitudes de alcalde, regidores, gerente y jefes de
areas, afectando notablemente la gestién administrativa debido a que se
realiza sin ningun Plan de rotacién de personal y de forma paradojica

afecta en menor sentido la motivacion laboral de sus servidores civiles

45



puesto que muchos de ellos se mantienen en la entidad porque no
tienen otra opcion de trabajo y por las buenas relaciones amicales que
tienen entre compafieros de trabajo lo cual convierte menos doloroso
una rotacion de personal negativa hacia puestos de menor jerarquia.
Estos resultados obtenidos concuerdan con lo obtenido por Toranzo
(2022),que nos dice que el 32% de evaluados consideran inapropiada la
movilidad de empleados en la entidad debido a que nos rotados por sus
competencias profesionales sino por decisiones propias de la alta
direccion y se demostré que rotacion influye en la motivacion laboral
debido a que afecta considerablemente el estado emocional del
colaborador y el desarrollo normal de sus funciones. También se
concuerda con Estrada (2022) en quie obtuvo que la movilidad frecuente
de de personal en sus puestos, repercute negativamente en el
desenvolvimiento de las entidades en torno a su gestion administrativa y
afecta notablemete la ejecucion de sus funciones y genera discrepancias
entre grupos de trabajo. Por otro lado, se discrepa con: Chiroque (2020)
en el punto donde afirma las principales causas del desplazamiento de
personal dentro de una organizacion se da por: seleccion de personal,
capacitaciones y por crecimiento profesional y se concuerda en el punto
gue dice que: los profesionales se encuentran desmotivados porque no
estan de acuerdo con la administracion de la entidad, los beneficios
brindados y la remuneracion percibida por su trabajo, sustentandose en
la teoria de: Chiavenato (2020), quien nos da a conocer que las
rotaciones de personal frecuentes en muchas ocasiones se salen de

contro cuando se da por iniciativa de los empleadores.
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Se ha logrado alcanzar el segundo objetivo especifico planteado y
se ha probado su segunda hipétesis especifica, puesto que se logro :
Calificar la existencia de una relacion directa o positiva media y una
causalidad del 11.8. % entre la rotacion de personal CAS en su
dimension trabajador con la motivacion laboral en el municipio de
estudio, afio 2023, segun el indice de Spearman r = 0.343 y segun el
indice del coeficiente de determinacion de R cuadrado = 0.118. Esto
indica que, el 71% de los evaluados consideran desde un nivel
moderado hasta inadecuado y totalmente inadecuado la rotacion de
personal CAS en su dimension trabajador dentro de la entidad el cual
representa un problema algido que influye en la motivacion laboral en un
11.8 %; esto se debe a que en su dimensién trabajador la movilidad de
personal CAS en la entidad, en la mayoria de casos se realiza sin tener
en cuenta las habilidades y competencias del servidor civil para
desempeiiarse en determinado puesto de trabajo, sin considerar su nivel
de adaptabilidad en el puesto rotado, sin considerar su compromiso y
permanencia en la entidad y sin considerar el el tiempo de servicio,
afectando la motivacion laboral de cada uno de ellos puesto que no son
valorados como personas y como fuerza de trabajo de la entidad.Estos
resultados obtenidos concuerdan con los hallazgos de: Toranzo (2022),
guien manifiesta que el 32% de funcionarios y servidores civiles son
rotados sin considerar sus competencias profesionales y sin tener en
cuenta los perfiles para cada puesto de trabajo y se sustenta en la teoria
de Chiavenato (2022), quien encontr6 que cuando no se desplaza al
personal sin considerar sus capacidades, habilidades y destrezas la
entidad se encuentra incurriendo en una rotacion negativa, debido a que

no se esta aprovechando al maximo el potencial del trabajador.
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Se ha logrado alcanzar el tercer objetivo especifico planteado y se
ha probado su tercera hipétesis especifica, puesto que se logro : Evaluar
la existencia de una relacion directa o positiva media y una causalidad
del 6.5. % entre la rotacion de personal CAS en su dimension motivacion
y reconocimiento con la motivacion laboral en el municipio de estudio,
afio 2023, segun el indice de Spearman r = 0.254 y segun el indice del
coeficiente de determinacion de R cuadrado = 0.065. Esto indica que, el
60.5% de los evaluados consideran desde un nivel moderado hasta
inadecuado y totalmente inadecuado la rotacion de personal CAS en su
dimension motivacion y reconocimiento dentro de la entidad el cual
representa un problema que influye en la motivacion laboral en un 6.5 %;
esto se debe a que en su dimensibn motivacion y reconocimiento la
rotaciéon de personal CAS en la entidad no se efectua como parte de
otorgar algun reconocimiento profesional a sus servidores civiles, ni
mucho menos como proporcionarles algun incentivo laboral; esto explica
la poca influencia entre variables puesto que cuando aumentan las
rotaciones solo aumenta de manera leve su motivacion laboral, porque
dicho suceso no va de acorde a sus intereses profesionales,
evidenciando que se irian a otros empleos ante la presentacion de la
minima oportunidad, puesto que todos ser humano busca dentro de una
organizacion satisfacer sus necesidades de reconocimiento y
autoestima. Estos resultados obtenidos concuerdan con el resultado de:
Orbe (2019), quien manifiesta que el 86% de evaluados opinan que el
status en su trabajo repercute en su motivacion y el 69% de evaluados
opin6é que el unico elemento que repercute en la movilidad de personal
son las circunstancias laborales tales como: la seguridad que se le da en
el puesto de trabajo, el reconocimiento; motivo por el cual, cuando el
colaborador no las encuentra dentro de su puesto de trabajo y entidad
existe un deseo latente de cambiar de trabajo hacia otras entidades y
ante la minima oportunidad no dudar en irse, dejando vacios grandes
dentro de sus entidades empleadoras y ademas concuerdan con
Sandoval (2018); quien nos dice que movilidad de personal constituye un

gran obstaculo organizacional; por tanto, para contrarestaro se debe

48



reconocer al colaborador a fin de aumentar sua autoestima, motivacion y
satisfaccion laboral y se sustentan con la teoria de Chiavenato (2020),
quien como compilador de las diferentes teorias existentes de la
motivacion laboral y tomando la teoria de Maslow nos habla que existen
necesidades jerarquizadas del ser humano en orden de prelacion e
importancia; en la cual en el grupo cuarto se encuentran aquellas
necesidades que el individuo pretende alcanzar como son: lograr el
reconocimiento profesional y un status social en el trabajo a fin de
permitirles aumentar su autoestima y disminuir todo tipo de sentimientos

de inferioridad.

Se ha logrado alcanzar el cuarto objetivo especifico planteado y
se ha probado su cuarta hipoétesis especifica, puesto que se logro :
Sustentar la existencia de una relacion directa o positiva considerable y
una causalidad del 22.1. % entre la rotacion de personal CAS en su
dimension percepcion con la motivacion laboral en el municipio de
estudio, afio 2023, segun el indice de Spearman r = 0.539 y segun el
indice del coeficiente de determinacion de R cuadrado = 0.221. Esto
indica que, el 65.8% de los evaluados consideran desde un nivel
moderado hasta inadecuado y totalmente inadecuado la rotacion de
personal CAS en su dimension percepcion dentro de la entidad el cual
representa un problema muy algido que influye en la motivacion laboral
en un 22.1 %; esto se da debido a que en su dimension percepcion, la
movilidad de personal CAS en la entidad en la mayoria de casos no
sigue un Plan de induccién que le permita al servidor civil rotado
desenvolverse eficientemente en su nuevo puesto de trabajo, no genera
crecimiento en el profesional rotado,tampoco genera sentimientos
positivos, mucho menos genera satisfaccion laboral, lo cual afecta
notablemente la calidad de atencidén a la poblacion usuaria y repercute
significativamente en la motivacion laboral; puesto que, la mayoria de los
servidores civiles rotados perciben como muy inadecuada los
desplazamientos de personal debido que no va de acorde a sus

intereses personales, ni mucho menos profesionales el cual influye en su
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actitudes motivacionales y la forma de actuar de cada uno de ellos.
Estos resultados permiten discrepar con Chiroque (2020); en un aspecto,
referente a su principal causa de rotacion de personal se dan por
crecimiento profesional, pues en la municipalidad distrital de Sanagoran
no ocurre esto, debido a que se rota a los profesionales CAS sin
considerar sus percepciones que tiene la mayoria de trabajadores como
es el lograr su propio crecimiento profesional y lograr su autorealizacion
persona y se concuerda en el aspecto en que se las entidades deben
desarrollar Politicas de Rotacion de Personal a fin de evitar a todo costo
sus efectos negativos; en el mismo sentido se concuerda con Orbe
(2019), quien nos dice que toda organizacion debe un Plan de Desarrollo
de Personal de desplazamiento de personal, de acuerdo a lineamiento
de la autoridad competente como es el SERVIR, a fin decontrarestar
todo sentimiento negativo, ademas se concuerdacon los hallazgos de
Rios y Vigo (2018); quienes nos dicen que un trabajador se siente mas
motivado cuando se le proporciona comodidad en el cargo que ocupa,
se le reconoce profesionalmente a fin de cubrir sus necesidades de
autorealizacion y se sustentan con la teoria de Chiavenato (2020),
famoso compilador de las diferentes teorias existentes de la motivacion
laboral ; quien citando a Maslow nos habla del quinto grupo de
necesidades humanas, en las que se encuentran aquellas necesidades
maximas que el ser humano busca lograr a lo largo de su vida como son:
la autorealizacion plena referentes a sus anhelos personales y
profesionales de cada ser humano como son: lograr un crecimiento
profesional dentro de la entidad que le permita ocupar un puesto de

trabajo de aacuerdo a su preparacion profesional.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: La rotaciéon de personal CAS, se relaciona directa o
positivamente en un nivel medio y repercute en un 39% con la de la

motivacion laboral en la municipalidad distrital de Sanagoran, provincia

de Sanchez Carrion, 2023, segun el indice de Rho de Spearman

0.399 con una significancia de 0.013 y el valor Pseudo cuadrado
0.388. Esto evidencia que a mayores indices de rotacién de personal
CAS dentro de la entidad disminuye considerablemente la motivacion
laboral de sus servidores civiles, puesto que el 63.1 % de los
encuestados consideran desde moderado hasta inadecuado vy
totalmente inadecuado la rotacion de personal dentro de la entidad,
siendo un problema latente que influye en su motivacion laboral lo cual
se debe disminuir a fin de evitar renuncias y perdidas de prospectos

capacitados.

Segunda: La rotacion de personal CAS en su dimension gerencial
se relaciona directa o positivamente en un nivel medio y repercute en un
7.4% con la motivacion laboral en la municipalidad distrital de
Sanagoran, de la provincia de Sanchez Carrién, afio 2023, segun el
indice de Spearman r = 0.272 y segun el indice del coeficiente de
determinacién de R cuadrado = 0.074. Esto evidencia un problema
notorio debido que la Movilidad de Personal CAS en la entidad, en la
mayoria de casos se da por fines politicos, por decisiones de alta
direccion como son: solicitudes de alcalde, regidores, gerente y jefes de
areas, afectando notablemente la gestion administrativa debido a que se
realiza sin ningln Plan de rotacién de personal y de forma paradojica
afecta en menor sentido la motivacion laboral de sus servidores civiles
puesto que muchos de ellos se mantienen en la entidad porque no
tienen otra opcion de trabajo y por las buenas relaciones amicales que
tienen entre comparferos de trabajo lo cual convierte menos doloroso

una rotacion de personal negativa hacia puestos de menor jerarquia.
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Tercera: La Rotacion de Personal CAS en su dimension
trabajador se relaciona directa o positivamente en un nivel medio y
repercute en 11.8. % en la motivacion laboral en la Municipalidad distrital
de Sanagoran, de la provincia de Sanchez Carrion, afio 2023, segun el
indice de Spearman r = 0.343 y segun el indice del coeficiente de
determinaciéon de R cuadrado = 0.118. Esto evidencia un problema
algido debido la rotacién de personal CAS en la entidad, en la mayoria
de casos se realiza sin tener en cuenta las habilidades y competencias
del servidor civil para desempefarse en determinado puesto de trabajo,
sin considerar su nivel de adaptabilidad en el puesto rotado, sin
considerar su compromiso y permanencia en la entidad y sin considerar
el el tiempo de servicio, afectando la motivacion laboral de cada uno de
ellos puesto que no son valorados como personas y como fuerza de

trabajo de la entidad.

Cuarta: La rotacion de personal CAS en su dimensién motivacion
y reconocimiento se relaciona directa o positivamente en un nivel medio
y repercute en un 6.5% con la motivacién laboral en la Municipalidad
distrital de Sanagoran, de la provincia de Sanchez Carrion, afio 2023,
segun el indice de Spearman r = 0.254 y segun el indice del coeficiente
de determinacion de R cuadrado = 0.065. Esto evidencia un obstaculo
debido a que la rotacion de personal CAS en la entidad no se realiza
como parte de otorgar algin reconocimiento profesional a sus servidores
civiles, ni mucho menos como parte de proporcionarles algun incentivo
laboral; esto explica la poca influencia entre variables puesto que cuando
aumentan las rotaciones solo aumenta de manera leve su motivacion
laboral, porque dicho suceso no va de acorde a sus intereses
profesionales, evidenciando que se irian a otros empleos ante la
presentacion de la minima oportunidad, puesto que todos ser humano
busca dentro de una organizacion satisfacer sus necesidades de

reconocimiento y autoestima.
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Quinta: La rotacion de personal CAS en su dimension percepcion
se relaciona directa o positivamente en un nivel considerable vy
repercute en un 21% con la motivacion laboral en la municipalidad
distrital de Sanagoran, de la provincia de Sanchez Carrion, afio 2023,
segun el indice de Spearman r = 0.539 y segun el indice del coeficiente
de determinacion de R cuadrado = 0.221. Esto evidencia que la
movilidad de personal CAS representa un problema muy algido, debido a
gue en la mayoria de casos no sigue un Plan de inducciéon que le
permita al servidor civil rotado desenvolverse eficientemente en su
nuevo puesto de trabajo, no genera crecimiento en el profesional
rotado,tampoco genera sentimientos positivos, mucho menos genera
satisfaccion laboral, lo cual afecta notablemente la calidad de atencion a
la poblacién usuaria y repercute significativamente en la motivacion
laboral; puesto que, la mayoria de los servidores civiles rotados perciben
como muy inadecuada los desplazamientos de personal debido que no
va de acorde a sus intereses personales, ni mucho menos profesionales
el cual influye en su actitudes motivacionales y la forma de actuar de

cada uno de ellos.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda Implementar de manera urgente un Plan
de rotacién de personal a fin de promover rotaciones positivas dentro de
la entidad, que sean sanas y de acuerdo a los perfiles profesionales de
cada colaborador, las mismas que deben proporcionar crecimiento y
reconocimiento personal y profesional en sus servidores civiles del
Régimen laboral CAS, a fin que aumenten su motivacion laboral dia a
dia, amen a su institucion, reduzcan todo costo asociado a renuncias
laborales y se comprometan e involucren con los asuntos de la entidad

con buenas actitudes en su actura cotidiano.

Segunda: Se recomienda dejar de lado todo fin politico asociado
a la rotacion de personal CAS, mas bien las nuevas y actuales gestiones
municipales deben de aprovechar el talento existente en la entidad a fin
de ascenderles de cargo en la entidad y sea fuente de retos personales
y profesionales de los colaboradores y mejore considerablemente la
gestion administrativa y se debe implementar un Plan de capacitacion a
la medida afin de promover nuevas aptitudes, destrezas y competencias

gue les permita aumentar sus conocimientos y motivacion en el trabajo.

Tercera: Se recomienda implementar un Plan de Desarrollo de
Personas y desarrollar estrategias adecuadas que permitan al servidor
civil sacar su maximo potencial y se les prepae ante posibles rotaciones
de personal de la entidad, el cual debe considerar las habilidades y
competencias del colaborador CAS, y al ser rotados brindarles un Plan
de induccién a la medida a fin de promover la adaptabilidad y evitar

errores en el nuevo puesto de trabajo.
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Cuarta: Se recomienda, hacer un estudio situacional de intereses
personales de cada servidor para incorporar en la actual gestion
municipal un Plan de incentivos profesionales a la medida como son:
diplomas, certificados, reconocimientos a mejor empleado del mes y
otros, con el fin de aumentar la motivacion laboral de sus colaboradores,
aumentar sus necesidades de reconocimiento y autoestima, aumentar su
identidad y fidelidad que lo sustenten en cumplimiento a tiempo de
metas y objetivos subordinando todo tipo de interés personal a los

intereses organizacionales.

Quinta: Se recomienda a la entidad pensar en todo momento en
la poblacién usuaria que atiende a fin de mejorar su calidad de atencién;
por tanto, al momento de incurrir en rotaciones debe disponer del
personal competente e idoneo para cada puesto de trabajo y que el
servidor civil se sienta en todo momento valorado con el trabajo que
posee a fin de enriquecer su experiencia profesional, favorecer su
crecimiento profesional, mejore sus relaciones interpersonales con sus
jefes inmediatos y entre compafieros de trabajo y como fin maximo

contribuir al logro de su autorealizacion
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ANEXOS

Anexo 1: Tabla de Matriz de Consistencia

TITULO: Rotacion de Personal CAS y la Motivacion laboral en la Municipalidad Distrital de Sanagoran, Provincia de Sanchez Carrion, 2023.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS METODOL VARIABLES E INDICADORES
OGIA
VARIABLE INDEPENDIENTE: Rotacion de Personal CAS
Problema General Objetivo General Hipotesis General y Nula -Tipo de | DIMENSIO | INDICADORES ITE | ESCALA DE | RANGOS
Investigaci NES MS | MEDICION Y
on: Basica - NIVELES
¢En  qué medida se | Determinar en qué medida se | Hi: Existe relacion directa entre la | Descriptiva -Fines Politicos,
relaciona la Rotacion de | relaciona la Rotacion de | Rotaciéon de Personal CAS vy la Dimensid | -Afectacion de la gestiéon | Del | Escala de
Personal CAS con la | Personal CAS con la | Motivacion Laboral en la | -Disefio de | n administrativa. 01 Likert: Ordinal
Motivaciéon Laboral en la | Motivacion Laboral en la | Municipalidad Distrital de | Investigaci | Gerencial | -Solicitud de Rotacion. al
Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de | Sanagoran, de la Provincia de | 6n: No -Programa de Rotacion. 07 1.Totalmente
Sanagoran, de la Provincia | Sanagoran, de la Provincia de | Sanchez Carrion, afio 2023. Experimenta -Fines de Capacitacion. en Se uso los
de Sénchez Carrién, afio | Sanchez Carrion, afio 2023. | - -Falta de personal. desacuerdo. mismos
2023? HO: No Existe relacién directa | Correlaciona -Resolucion de conflictos. 2.En niveles de
entre la Rotaciéon de Personal | | Causal. desacuerdo. la Escala
CAS y la Motivacion Laboral en la 3.Ni de | de
Municipalidad Distrital de | -Poblacion: acuerdo ni en | Medicion
Sanagoran, de la Provincia de | El  estudio desacuerdo.
Sanchez Carrion, afio 2023. no incluyo 4, De
muestreo, ni | Dimensi6 | -Habilidades y competencias. | Del | acuerdo.
muestra n -Nivel de adaptacion. 08 5.Totalmente
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipdtesis Especificas debido a | Trabajado | -Compromiso y | al de acuerdo
que se |r Permanencia. 15
trabajo con -Condicion laboral.
la poblacion -Tiempo de Servicio.
total de -Problemas de Salud.
estudio que -adecuacion de horarios.
son los 38 -Entorno Familiar.
¢En qué medida se relaciona | Explicar en qué medida se | Existe relacion directa entre la | trabajadores | Dimensio Del
la Rotacion de Personal CAS | relaciona la Rotacion de Personal | Rotacion de Personal CAS en su | del Régimén | p -Reconocimiento profesional. | 16
en su dimension gerencial con | CAS en su dimension gerencial | dimension gerencial con la Motivacion | [aboral Motivacio -Castigo o demérito | al
la I\/_Iqtiva_ci(')n Laporgl en la | con _Ia} Motivacic')n L'ab_oral en la | Laboral en la Municipalidad Dist_rital de | cas. n y | profesional. 18
Municipalidad  Distrital de | Municipalidad Distrital de | Sanagoran, de la Provincia de . - .
Reconoci -Incentivo profesional.

Sanagoran, de la Provincia de

Sanagoran, de la Provincia de

Sanchez Carrién, afio 2023.




Sanchez Carrién, afio 2023?

Sanchez Carrién, afio 2023.

¢En qué medida se
relaciona la Rotacion de
Personal CAS en su
dimension trabajador con
la Motivacién Laboral en la
Municipalidad Distrital de
Sanagoran, de la Provincia
de Sanchez Carrién, afio
2023?

Calificar en qué medida se
relaciona la Rotacion de
Personal CAS en su
dimension trabajador con la
Motivacién Laboral en la
Municipalidad  Distrital de
Sanagoran, de la Provincia de
Sanchez Carrion, afio 2023.

Existe relaciéon directa entre la
Rotaciéon de Personal CAS en su
dimensién trabajador con la
Motivacién Laboral en la
Municipalidad Distrital de
Sanagoran, de la Provincia de
Sanchez Carrion, afio 2023.

¢En qué medida se
relaciona la Rotacion de
Personal CAS en su
dimension motivacion y
reconocimiento con la
Motivacién Laboral en la
Municipalidad Distrital de
Sanagoran, de la Provincia
de Sanchez Carrion, afio
2023?

Evaluar en qué medida se
relaciona la Rotacion de
Personal CAS en su
dimension motivacion y
reconocimiento con la
Motivacién Laboral en la
Municipalidad  Distrital  de

Sanagoran, de la Provincia de
Sanchez Carrién, afio 2023.

Existe relacion directa entre la
Rotacién de Personal CAS en su
dimensién motivacion y
reconocimiento con la Motivacién
Laboral en la Municipalidad
Distrital de Sanagoran, de la
Provincia de Sanchez Carrién, afio
2023.

¢En  qué medida se
relaciona la Rotacion de
Personal CAS en su
dimension percepcion con
la Motivacion Laboral en la
Municipalidad Distrital de
Sanagoran, de la Provincia
de Sanchez Carrion, afio
2023?

Sustentar en qué medida se
relaciona la Rotacion de
Personal CAS en su
dimensidn percepcion con la
Motivacién Laboral en la
Municipalidad  Distrital  de
Sanagoréan, de la Provincia de
Sanchez Carrion, afio 2023.

Existe relacion directa entre la
Rotaciéon de Personal CAS en su
dimensién percepcion con la
Motivacién Laboral en la
Municipalidad Distrital de
Sanagoran, de la Provincia de
Sanchez Carrion, afo 2023.

-Técnicas e
Instrument
0s:

Se aplico la
técnica de la
Encuesta
con 02 dos
cuestionario
s como
instrumentos
de
recoleccién
de datos.

miento
Dimensio -Crecimiento Profesional Del
n -Generacion de nuevas | 19
Percepcié | habilidades y competencias. al
n -Afectacion de la calidad de | 25
atencion.
-Generaciéon de sentimientos
positivos.
-Satisfaccion laboral.
-Plan de Induccién.
-Afectacion de la relacion con
el jefe.
VARIABLE INDEPENDIENTE: Rotaciéon de Personal CAS
DIMENSIO | INDICADORES ITE | ESCALA DE | RANGOS
NES MS MEDICION Y
NIVELES
Dimensi6é | -Autonomiay Libertad. Del | Escala de | Ordinal
n -Competencia y capacidad. 01 Likert:
Intrinseca | Afinidad emocional al
12. 1.Totalmente Se uso los
en mismos
desacuerdo. niveles de
2.En la Escala
Dimensio Regulacién externa. Del ge’\sl,?cuerdo.de S/Ieedicién
n -Regulacion introyectada. 13 a.cuerdo ni en
Extrinseca | -Regulacion Identificada. al desacuerdo
Regulacion integrada. 25. | 4 i:)e
acuerdo.

5.Totalmente
de acuerdo




Anexo 2: Tabla de Operacionalizacioén o Categorizacion de variables

VARIABLES DE
ESTUDIO

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

ROTACION DE
PERSONAL CAS

Rotacion de personal
CAS es el
desplazamiento  interno
que sufre un colaborador
en su puesto de trabajo
dentro de una entidad y
puede ser positiva
(cuando genera ascensos
y reconocimientos) o
negativa (cuando sucede
todo lo contrario).
(Patista, D. & Reyes, J.
(2019); cuyo lapsus de
tiempo es por un plazo
méaximo de 90 dias
calendarios.
(SERVIR2022),

La Rotacion de Personal
CAS, se ha medido con el
Instrumento  Cuestionario
mismo que se encuentra
debidamente validado, el
cual permiti6 medir la
variable de estudio en
base a cada una de sus
dimensiones e indicadores.

Dimension Gerencial

-Fines Politicos,

-Afectacion de la gestion administrativa.
-Solicitud de Rotacion.

-Programa de Rotacion.

-Fines de Capacitacion.

-Falta de personal.

-Resolucion de conflictos.

Dimension Trabajador

-Habilidades y competencias.
-Nivel de adaptacion.
-Compromiso y Permanencia.
-Condicion laboral.

-Tiempo de Servicio.
-Problemas de Salud.
-adecuacion de horarios.
-Entorno Familiar.

Dimensiéon  Motivacion
Reconocimiento

y

-Reconocimiento profesional.
-Castigo o demérito profesional.
-Incentivo profesional.

Dimension Percepcion

-Crecimiento Profesional
-Generacién de nuevas
competencias.

-Afectacion de la calidad de atencion.
-Generacion de sentimientos positivos.
-Satisfaccion laboral.

-Plan de Induccion.

-Afectacion de la relacion con el jefe.

habilidades

Ordinal de Tipo Likert,
con 05 opciones de
Respuesta como son:
.-Totalmente en
desacuerdo.

-En desacuerdo
acuerdo.

- Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo.

-De Acuerdo.
-Totalmente de
Acuerdo.




MOTIVACION
LABORAL

Motivaciéon Laboral es el
resultado de la
interacciéon del individuo
con su ambiente de
trabajo, cuyos esfuerzos
se orientan a la
consecucion de metas y
objetivos
organizacionales y a la
satisfaccién de
necesidades
personales.(Pefia, H. &
Villén, S. 2018).

La Motivacion Laboral, se
ha medido con el
Instrumento  Cuestionario
mismo que se encuentra
debidamente validado, el
cual permiti6 medir la
variable de estudio en
base a cada una de sus
dimensiones e indicadores.

Dimensioén Intrinseca

-Autonomia y Libertad.

-Competencia y capacidad.

Afinidad emocional

Dimension Extrinseca

Regulacion externa.
-Regulacién introyectada.
-Regulacién Identificada.
Regulacion integrada.

Ordinal de Tipo Likert,
con 05 opciones de
Respuesta como son:
-Totalmente de
acuerdo.

-De acuerdo.

- Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo.

-En desacuerdo.
-Totalmente en
desacuerdo.




Anexo 3: Cartas de Presentacion a Expertos

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

“Ano de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”
CARTA DE PRESENTACION

Trujillo, 23 de junio de 2023
Dr: HEYNER YULIANO MARQUEZ YAURI
Presente. -

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIOS DE
EXPERTOS

Me es grato comunicarme con usted para expresarle un cordial saludo
y asi mismo hacer de su conocimiento que siendo estudiante del Ill ciclo de la
Maestria en Gestion Publica de Posgrado de la Universidad César Vallejo, se
requiere validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para
desarrollar la investigacion, cuyo titulo es: Rotacién de Personal CAS y la
Motivacién laboral en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Sanchez
Carrién, 2023; es imprescindible contar con la aprobacién de profesionales
especializados con la experiencia y trayectoria, para poder aplicar los instrumentos
en mencion.
He considerado conveniente recurrir a usted por su amplia experiencia en el tema y
demas temas de investigacion cientifica.

Asi mismo; se adjunta los documentos necesarios para la validacién como:
- Carta de Presentacién
- Matriz de Operacionalizacién de Variables
- Matriz de Consistencia
- Instrumentos de investigacion (Cuestionarios)
- Matriz de Validacién por Juicio de Expertos

Expresandole mi sentimiento y consideracién me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencidn que dispone a la presente.

Atentamente

Chacon Briceno Silvia Margarita
CODIGO: 7002815702
DNI: 71981306
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLESO

ESCUELA DE POSTGRADO

“Ano de la Unidad, la Paz y el Desarrollo"
CARTA DE PRESENTACION

Trujillo, 23 de junio de 2023
Dr: JORGE BRENIS EXEBIO

Presente. -
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIOS DE
EXPERTOS
Me es grato comunicarme con usted para expresarle un cordial saludo
y asi mismo hacer de su conocimiento que siendo estudiante del Il ciclo de la

Maestria en Gestion Publica de Posgrado de la Universidad César Vallejo, se
requiere validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para
desarrollar la investigacion, cuyo titulo es: Rotacién de Personal CAS y la
Motivacion laboral en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Sanchez
Carriéon, 2023; es imprescindible contar con la aprobacién de profesionales
especializados con la experiencia y trayectoria, para poder aplicar los instrumentos
en mencion.

He considerado conveniente recurrir a usted por su amplia experiencia en el tema y
demas temas de investigacioén cientifica.

Asi mismo; se adjunta los documentos necesarios para la validacién como:
- Carta de Presentacion
- Matriz de Operacionalizaciéon de Variables
- Matriz de Consistencia
- Instrumentos de investigacién (Cuestionarios)
- Matriz de Validacion por Juicio de Expertos

Expresandole mi sentimiento y consideracién me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atenciéon que dispone a la presente.

Atentamente

Chacon Bricefio Silvia Margarita
CODIGO: 7002815702
DNI: 71981306
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

“Ano de la Unidad, la Paz y el Desarrollo"
CARTA DE PRESENTACION

Trujillo, 23 de junio de 2023
Mg: Naser Adalberto Espinoza Sanchez
Presente. -

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIOS DE
EXPERTOS

Me es grato comunicarme con usted para expresarle un cordial saludo
y asi mismo hacer de su conocimiento que siendo estudiante del lll ciclo de la
Maestria en Gestion Publica de Posgrado de la Universidad César Vallejo, se
requiere validar el instrumento con el cual recogeré la informaciéon necesaria para
desarrollar la investigaciéon, cuyo titulo es: Rotacién de Personal CAS y la
Motivacién laboral en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Sanchez
Carriéon, 2023; es imprescindible contar con la aprobacién de profesionales
especializados con la experiencia y trayectoria, para poder aplicar los instrumentos
en mencién.
He considerado conveniente recurrir a usted por su amplia experiencia en el tema y
demas temas de investigacién cientifica.

Asi mismo; se adjunta los documentos necesarios para la validacién como:
- Carta de Presentacion
- Matriz de Operacionalizacion de Variables
- Matriz de Consistencia
- Instrumentos de investigacion (Cuestionarios)
- Matriz de Validacién por Juicio de Expertos

Expresandole mi sentimiento y consideracién me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispone a la presente.

Atentamente

Chacon Bricefio Silvia Margarita
CODIGO: 7002815702
DNI: 71981306



Anexo 4: Matriz de Evaluacién por juicio de Expertos Segun Formato UCV
(RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INV. N° 062-2023-VI-UCV)

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la Rotacion
de Personal CAS en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Sanchez Carrién 2023”. La evaluaciéon
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Heyner Yuliano Marquez Yauri

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor

Area de formacion académica:

Clinica « ) Social ( )

Educativa (x) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesionai:

Taiento Humano

Institucién donde labora:

Universidad Nacional de Trujillo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 anos « )
Mas de 5 anos ( x)

Experiencia en Investigacion:
(si corresponde)

Asesor

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Nombre de la Prueba:

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Rotacion de Personal CAS

Autor(es):

Autores Originales: Patricia Isabel Campos Avellaneda, Hugo Gutiérrez
Crespo y Juan Pedro Matzumura Kasano en el afio 2020; adaptado y
meodificado por Silvia Margarita Chacon Bricefio en el afio 2023.

Procedencia:

Los autores originales proceden de la Facultad de Medicina de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Peru y la autora que
adaptd y modifico el instrumento es Estudiante de la Maestria en Gestion

Publica de la Universidad Cesar Vallejo, Trujillo, Peru.

Administracion:

A colaboradores del Régimen Laboral CAS

Tiemipo de aplicacién:

45 minutos

Ambito de aplicacion:

Significacién:

Municipalidad Distrital de Sanagoran

La presente escala esta compuesta por 04 dimensiones, 25 indicadores y
25 items cuyo objetivo es: Medir la Rotacion de Personal CAS.

4, Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

-Dimensién Gerencial,
-Dimension Trabajador,
-Dimensién Motivacién y
Reconocimiento y
-Dimensién Percepcién.

-Rotacién de Personal CAS es el desplazamiento interno que
sufre un colaborador en su puesto de trabajo dentro de una
entidad y puede ser positiva (cuando genera ascensos y
reconocimientos o negativa (Cuando sucede todo lo contrario).
(Patista, D. & Reyes, J. 2019), cuyo lapsus de tiempo es por un
plazo maximo de 90 dias calendarios (SERVIR 2022).
-Rotacién de Personal en su dimensién Gerencial se refiere al
hecho que el personal directivo de una entidad realiza una
adecuada gestion del talento humano a fin de propiciar una
rotacion de sus colaboradores de forma planificada y acertada.
-Rotacién de Personal en su dimensién Trabajador es la
rotacion que se realiza en una entidad tomando en cuenta el
tiempo que el colaborador viene laborando en el puesto de trabajo
y de sus expectativas que el mismo tiene, a fin de brindarles
condiciones laborales de acuerdo a sus aspiraciones de
subsistencia en familia y la posibilidad de trabajar dignamente.
-Rotacién de Personal en su dimensién Motivacién y
Reconocimiento, da a entender que se rota a un colaborador a fin
de proporcionarles alicientes economicos o morales, que influyen
en la decisién del personal rotado en persistir o no en el trabajo; si
es positiva, permite al trabajador incrementar su compromiso hacial
la consecucién de metas y objetivos institucionales; pero si por el
contrario es negativa genera desmotivacion e insatisfaccion
laboral.

-Rotacién de Personal en su dimensién Percepcién, hace
referencia a la rotacion como una oportunidad para generar
nuevas habilidades y competencias y lograr el crecimiento
profesional de sus colaboradores. (Campos, P., Gutiérrez, H. y
Matzumura, J. (2020)

Rotacion de
Personal CAS

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a Usted le presento el cuestionario Rotacion de Personal CAS elaborado por Autores Originales:
Patricia Isabel Campos Avellaneda, Hugo Gutiérrez Crespo y Juan Pedro Matzumura Kasano en el afio 2020:
adaptado y modificado por la autora del presente trabajo de investigacién (Silvia Margarita Chacon Bricefio
Cilvia Margarita), an al aRa 2022 sagin eantexts real y necesidades propias a evaluar en la Municipalidad objeto
de estudio. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2 Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las
El item se | < P3 palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
faciimente, es

Se requiere una modificacion muy especifica de

decir, su sintactica S ~
3 algunos de los términos del item.

y semantica son
adecuadas.

. Moderado nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel adecuada.

totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

2. Desacuerdo
acuerdo)

COHERENCIA 1. El item no tiene relacion logica con la dimension.

(bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

El item tiene la dimensiodn.

relacion légica con

‘ Ia. dimension o 3. Acuerdo (moderado nivel) E‘I item lt}ene una relag:lorj r_noderada con la
indicador que esta dimension que se esta midiendo.
midiende,

4. Totaimente de Acuerdos (alto
nivel)

El item se encuentra estd relacionade con la
dimension que estd midiendo.
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- El item puede ser eliminado sin que se vea
R SR U A afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es -8 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido,

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brindesus
observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Dimension Gerencial, Dimension Trabajador, Dimension Motivacion y
Reconocimiento y Dimension Percepcion.

. Primera dimension: (Dimension Gerencial)
. Objetivos de la Dimension: (Medir la Rotacion de Personal CAS en su dimensidn gerencial)
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observacmn'e i
Recomendaciones
1) ¢ Considera Usted que la
Fines Rotacioén de Personal CAS se 4 4 4
politicos realiza por fines politicos en
la entidad?
2) ; Considera Usted que la
Politica Rotacion de Personal CAS se 4 4 4
Institucional realiza porque es politica
institucional?
3) ¢, Considera Usted que el
Solicitud de Alcalde/Regidores/Gerente o
rotacion de Jefe de Area solicita la 4 4 4
determinado rotacion de un determinado
colaborador profesional CAS cada cierto
tiempo?
4) ¢,Considera Usted que la
Programa de Rotacion de Personal CAS se
rotacion realiza para cumplir un 4 4 4
determinado programa de
Rotacion?
5) ¢ Considera Usted que la
Fines de Rotacion de Personal CAS se 4 4 4
capacitacion realiza para fines de
Capacitacion?
6) ¢ Considera Usted que la
Falta de Rotacion de Personal CAS se
personal en da cuando falta personal en 4 4 4
un area de determinada area o unidad
trabajo organica?
’ 7) ¢, Considera Usted que se rota
Fines de )
Ty al profesional CAS para
re:g#ﬁé?:sde resolver algt_’m conflictq enun 4 5 2
) area o unidad organica?
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° Segunda dimension: (Dimension Trabajador)
. Objetivos de la Dimension: (Medir la Rotacion de Personal CAS en su dimensién trabajador)
. £ " . ._|Observaciones/
Indicadores Item Claridad |Coherencia |Relevancia .
Recomendaciones
8) ¢ Considera Usted que la Rotacion
Habilidades de Personal CAS se realiza
del teniendo en cuenta las habilidades vy| 4 4 i
profesional competencias del colaborador para
desempefiarse en determinado
puesto de trabajo?
9) ¢,Considera Usted que la Rotacion
Nivel de de Personal CAS se realiza
adaptabilidad considerando el nivel de 4 4 4
adaptabilidad de los colaboradores
de la entidad?
10) ¢ Considera Usted que la Rotacion
Compromiso de Personal CAS se realiza
y permanecia considerando el compromiso y 4 4 4
permanencia del colaborador en el
lugar de trabajo?
11) ¢ Considera Usted que la Rotacion
Condicién de Personal CAS se realiza 4 4 4
laboral teniendo en cuenta la condicion
laboral del trabajador?
12) ;Considera Usted que la Rotacion
Tiempo de de Personal CAS se realiza
servicio considerando el tiempo que lleva 4 4 4
laborando el colaborador en
determinado puesto de trabajo?
13) ¢ Considera Usted que la Rotacién
Problemas de de Personal CAS se realiza 4 4 4
salud del dependiendo de los problemas de
colaborador salud que presenta el trabajador?
14) ¢ Considera Usted que la Rotacion
Adecuacion de Personal CAS se realiza para
de horarios la adecuacion de horarios debido 4 4 4
que el profesional estudia o
trabaja en otro lugar?
15) ¢ Considera Usted que la Rotacion
Entorno de Personal CAS se realiza 4 4 4
familiar considerando el entorno familiar
del trabajador?
° Tercera dimensién: (Dimensién Motivacién y Reconocimiento)

Obijetivos de la Dimension: (Medir la Rotacion de Personal CAS en su dimension motivacion y
reconocimiento).

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
: Recomendaciones
16) ¢ Considera Usted que la
Reconocimie Rotacion de Personal CAS 4 4 4
nto se realiza como parte del
profesional, reconocimiento profesional?
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17) ¢ Considera Usted que la
Castigo o Rotacion de Personal CAS
demérito se realiza como parte de un 4 4 4
profesional castigo o demérito
profesional?
18) ¢, Considera Usted que la
Incentivo Rotaciéon de Personal CAS 4 4 4
profesional se realiza para proporcionar
algun incentivo profesional?
. Cuarta dimension: (Dimension Percepcion)
. Objetivos de la Dimension: (Medir la Rotacion de Personal CAS en su dimension Percepcion).
. : . = .| Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
19) ¢ Considera Usted que la
Crecimiento Rotacion de Personal CAS 4 4 4
profesional genera crecimiento
profesional?
Promocidn de| 20) ¢ Considera Usted que la
nuevas Rotacion de Personal CAS
habilidades y promueve nuevas 4 4 4
competencias habilidades y competencias
al profesional?
21) ¢ Considera Usted que la
Afectacion Rotacion de personal CAS
de la calidad afecta la calidad de atencion 4 4 4
de atencion a los usuarios externos e
internos de la entidad?
Generacion | 22) ¢ Considera Usted que la
de Rotacién de Personal CAS
2l d 4 4 4
sentimientos genera sentimientos
positivos positivos en el colaborador?
23) ¢ Considera Usted que la
Satisfaccion Rotacién de Personal CAS 4 4 4
laboral genera satisfaccion laboral
en el colaborador?
24) ; Considera Usted que la
Rotacién de Personal CAS,
Plan de sigue un Plan de Induccion
induccion a fin que le permita al 4 4 4
colaborador rotado
desenvolverse
eficientemente en el nuevo
puesto de trabajo?
Afectacion de| 25) ; Considera Usted que la
relacion con Rotacion del Colaborador 4 4 4
el jefe CAS afecta la relacion con
su jefe inmediato?

Firma del evaluador:
[CNI: 33335378

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero
de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de |a diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf
(1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un range de 2 hasta 20 expertes, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente

f——

recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item asta

puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Myrkés et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited201 7/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la
Motivacién Laboral en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Sanchez Carrién 2023”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracién.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Heyner Yuliano Marquez Yauri
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (x)
Clinica () Social £ )
Area de formacién académica:
Educativa ( x ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Talente Humaneo
Institucién donde labora: Universidad Nacional de Trujillo
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 anos « )
el area: Mas de 5 afios ( x )
Experiencia en investigacion:
(si corresponde) Asesor

7 Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Motivacién Laboral
Autor (es): Autor Original: Johnmarshall Reeve en el afio 2010, citado por Laura
' |Estrada en el afio 2018; adaptado y modificado por Silvia Margarita Chacon
Bricefio en el afio 2023.
Procedenc;.ia' El autor original procede de la University of lowa, la autora que lo referencid,
" |procede de la Fundacion Universitaria del Area Andina, Bogota, Colombia y
la autora que adapté y modifico el instrumento es Estudiante de la Maestria
en Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo, Trujillo, Peru.
Administracion: A colaboradores del Régimen Laboral CAS
Tiempo de aplicacién: 45 minutos
Ambito de aplicacion: Municipalidad Distrital de Sanagoran
Significacion: | |a presente escala estad compuesta por 02 dimensiones, 7 indicadores y
25 items cuyo objetivo es: Medir la Motivacion Laboral.
9. Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tedrico)
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Escala/AREA Subescala Definicién

(dimensiones)

-Motivacién Laboral es el resultado de la interaccién del individuo
con su ambiente de trabajo, cuyos esfuerzos se orientan a la
consecucion de metas y objetivos organizacionales y a la
satisfaccion de necesidades personales (Pefia, H. & Villén, S. 2018)
-Motivacién laboral en su dimensién Intrinseca se refiere a una
motivacion natural que surge de manera espontanea de las
necesidades psicoldgicas de la persona. (Estrada, L. 2018, citando a
Reeve, J. 2010)

-Motivacién laboral en su dimension Extrinseca, son
acontecimientos ambientales, sociales o culturales, que tienen un
impacto importante en generar determinada conducta. ((Estrada, L.
2018, citando a Reeve, J. 2010)

-Dimensioén Intrinseca y

Motivacion Laboral - o 5
-Dimension Extrinseca

10. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a Usted le presento el cuestionario Rotacion de Personal CAS elaborado por el Autor Original:
Johnmarshall Reeve en el afio 2010, citado por: Laura Estrada en el afio 2018; adaptado y miodificado por la
autora del presente trabajo de investigacion (Silvia Margarita Chacon Bricefio), en el afio 2023 seguin contexto

real y necesidades propias a evaluar en la Municipalidad objeto de estudio. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2 Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El item se : OE) palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, es

Se requiere una modificacién muy especifica de

Moderado nivel ;g 2
algunos de los términos del item.

decir, su sintactica | 3.
y semantica son

adecuadas. 5 El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel
- adecuada.
RO T A i ;
?‘}‘5'5’\3({@\ 1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
N cumple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene acuerdo) la dimension.

relacion légica con

El item tiene una relacién moderada con la

in!jaicilcriré?r:qsdznecs)té 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
— El item puede ser eliminado sin que se vea
1: NG S Son o e afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA . ; i 3
El item es esencial | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancna,_per9 otro item
o importante, es puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

incluido.

4.

Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones del instrumento: Dimension Intrinseca y Dimensién Extrinseca.
) Primera dimension: (Dimension Intrinseca)
Objetivos de la Dimension: (Medir la Motivacion Laboral en su dimension Intrinseca).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Autonomia y
libertad

26) ¢, Considera Usted que la
autonomia o libertad que se le
da en su cargo le permiten
avanzar en su crecimiento
profesional y autorrealizacion
personal?

27) ¢ Considera Usted que la
autonomia o libertad que se le
da en su cargo le genera
compromiso y desafios para
actuar con creatividad y
responsabilidad?

28) ¢ Considera Usted que el
grado de autonomia o libertad
que se le da en el ejercicio de
sus funciones le confieren la
experiencia necesaria para
ocupar un cargo de mayor
jerarguia en la entidad?

29) ¢, Considera Usted que el
grado de autonomia o libertad
que se le da en su cargo le
permiten una mayor
satisfaccion y bienestar
psicolégico en el ejercicio de
sus funciones?

Competencia
y capacidad

30) ¢ Considera Usted que la
eficiencia y capacidad
demostrada en el cargo que
ocupa se sustenta en su
vocacion e interés personal?

31) ¢ Considera Usted que la
eficiencia y capacidad en el
cargo que ocupa le conceden
mayor creatividad para
realizar sus funciones y
tareas?

32

~

¢, Considera Usted que su
formacioén y experiencia
profesional le permiten una
mayor comprensiéon del
trabajo y un mejor
desemperio en la entidad?

33

~

¢ Considera Usted que su
profesionalismo y capacidad
al realizar su trabajo, guardan
coherencia con la importancia
del cargo que ocupa?

¥\ Afinidad

) jemocional

34) ¢ Considera usted que siente
apego emocional o
disposicion continua para

asistir y permanecer en la

entidad?
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35) 4, Siente Usted que el grado
de afinidad o apego
emocional que tiene por su
trabajo le brinda mayor
interés, disfrute y
satisfaccion?

36) ¢, Siente Usted que el grado
de afinidad o apego
emocional que tiene por la
institucion le brinda mayor
comprension de sus logros y
limitaciones?

37) ¢ Considera Usted que el
grado de afinidad o apego
emocional que tiene con los
diversos colaboradores de |la
institucion le brindan
bienestar psicoldgico y
relaciones interpersonales de
calidad?

. Segunda dimension: (Dimension Extrinseca)

° Objetivos de la Dimension: (Medir la Motivacion Laboral en su dimension Extrinseca).

Indicadores

item

Claridad

ICoherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Regulacion
externa

38) ¢ Considera que su persona
cumple con la asistencia y
permanencia a su centro de
trabajo porque esta reglamentado
y controlado?

39) ¢, Considera que su persona
constantemente trata de
demostrar un mejor desemperio
para alcanzar un ascenso o
aumento de sueldo?

40) ¢ Considera que su persona
aumenta su productividad o
desempeno cerca a la fecha limite
que se tiene para entregar un
informe?

41) ¢ Considera que su persona
cumple cabalmente con sus
funciones porque siente que es
evaluado y observado?

Regulacion
introyectada

42) ¢ Considera que su persona
cumple con sus funciones porque
Nno quiero ser menos que sus
comparieros?

43) ¢ Considera Usted que su
permanencia en la entidad se
debe al buen ambiente laboral que
existe en ella?

44) ; Considera que su persona se
esfuerza un poco mas porgue
espera algun reconocimiento de
su jefe inmediato y superiores?
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Regulacion
identificada

45) ; Considera que su persona
trabaja en la entidad porque puede
aprender habilidades que podria
usar en otras areas de su vida
laboral?

46) ¢ Considera que su persona
trabaja en la entidad porque valora
los beneficios que puede tener
para desarrollarse en el ambito
personal y profesional?

47) ¢ Trabaja Usted con voluntad
porque ello le permite adquirir
conocimientos y habilidades que
considera importantes?

Regulacion
Integrada

48) ¢ Considera Usted que valora su
trabajo porque cumple una funcién
socioeconémica en la comunidad?

49) ;Considera que su persona
aprecia su trabajo en la entidad
porque se atienden necesidades
basicas de la poblacion?

50) ¢, Considera que su persona
aprecia su trabajo en la entidad
porque en ella se trabaja por la
salubridad y el buen vivir de los
ciudadanos?

N

Firma del evaluador: Cﬁéji@;)

[NI: 33335378

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al

instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrké&s et al. (2003).

Ver : hitps:/iwww revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la Rotacién
de Personal CAS en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Sdnchez Carrién 2023”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Jorge Brenis Exebio

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( x)

Clinica ( ) Social ( )
Area de formacién académica:

Educativa (x) Organizacional ()

Gestion Publica.
Recursos Humanos.
Sector Privado — Gestién en Educacién Universitaria.

Areas de experiencia profesional:

Instituciéon donde labora: Universidad Nacional de Trujillo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ()
el area: Mas de 5 afos ( x)
Experiencia en Investigacion Asesor de Tesis.

Psicométrica:

Jurado de Tesis.
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Rotacion de Personal CAS

Autores Originales: Patricia Isabel Campos Avellaneda, Hugo Gutiérrez
: Crespo y Juan Pedro Matzumura Kasano en el ario 2020; adaptado y
Autor(es): modificado por Silvia Margarita Chacon Bricefio en el afio 2023.

Los autores originales proceden de la Facultad de Medicina de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Pera y la autora que
Procedencia: adapt6 y modifico el instrumento es Estudiante de la Maestria en Gestién
Publica de la Universidad Cesar Vallejo, Trujillo, Peru.

Administracion: - A colaboradores del Régimen Laboral CAS
Tiempo de aplicacion: 45 minutos
Ambito de aplicacion: Municipalidad Distrital de Sanagoran
o » La presente escala estda compuesta por 04 dimensiones, 25 indicadores y
Significacion:

25 items cuyo objetivo es: Medir la Rotacion de Personal CAS.

4., Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
-Dimensién Gerencial, -Rotacion de Personal CAS es el desplazamiento interno que
Rotacion de -Dimensién Trabajador, sufre un colaborador en su puesto de trabajo dentro de una
Personal CAS -Dimensién Motivacion y entidad y puede ser positiva (cuando genera ascensos y
Reconocimiento y reconocimientos o negativa (Cuando sucede todo lo contrario).

-Dimension Percepcion. (Patista, D. & Reyes, J. 2019), cuyo lapsus de tiempo es por un
plazo maximo de 90 dias calendarios (SERVIR 2022).
-Rotacién de Personal en su dimensién Gerencial se refiere al
hecho que el personal directivo de una entidad realiza una
adecuada gestion del talento humano a fin de propiciar una
rotacién de sus colaboradores de forma planificada y acertada.
-Rotacién de Personal en su dimensién Trabajador es la
rotaciéon que se realiza en una entidad tomando en cuenta el
tiempo que el colaborador viene laborando en el puesto de trabajo
y de sus expectativas que el mismo tiene, a fin de brindarles
condiciones laborales de acuerdo a sus aspiraciones de
subsistencia en familia y la posibilidad de trabajar dignamente.
-Rotacién de Personal en su dimensién Motivacion y
Reconocimiento, da a entender que se rota a un colaborador a fin
de proporcionarles alicientes econdémicos o morales, que influyen
en la decision del personal rotado en persistir o no en el trabajo; si
es positiva, permite al trabajador incrementar su compromiso hacia
la consecucién de metas y objetivos institucionales; pero si por el
contrario es negativa genera desmotivacion e insatisfaccion
laboral.

-Rotacién de Personal en su dimensién Percepcidn, hace
referencia a la rotacién como una oportunidad para generar
nuevas habilidades y competencias y lograr el crecimiento
profesional de sus colaboradores. (Campos, P., Gutiérrez, H. y
Matzumura, J. (2020)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a Usted le presento el cuestionario Rotaciéon de Personal CAS elaborado por Autores Originales:
Patricia Isabel Campos Avellaneda, Hugo Gutiérrez Crespo y Juan Pedro Matzumura Kasano en el afio 2020;
adaptado y modificado por la autora del presente trabajo de investigacion (Silvia Margarita Chacon Bricefio
Silvia Margarita), en el afio 2023 segun contexto real y necesidades propias a evaluar en la Municipalidad objeto
de estudio. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2 Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El item o |50 palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas.
facilmente, es

Se requiere una modificaciéon muy especifica de

decir, su sintactica | 3. Moderado nivel Pt :
algunos de los términos del item.

y semantica son

adecuadas. & Ritbnaial El item es claro, tiene semantica y sintaxis
' adecuada.
COHERENCIA | 1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.

cumple con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

El item tiene acuerdo) la dimension.
relacién légica con = - - o :
_ladimensiono | 3 Acuerdo (moderado nivel) | fem fiene una relacion mo dera acona
indicador que esta dimensién que se esta midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la

nivel) dimension que esta midiendo.
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El item puede ser eliminado sin que se vea

T Nosumpiescoryelontaa afectada la medicién de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brindesus
observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Dimensién Gerencial, Dimensién Trabajador, Dimensién Motivacion y
Reconocimiento y Dimension Percepcion.

. Primera dimensién: (Dimension Gerencial)
. Objetivos de la Dimensién: (Medir la Rotacion de Personal CAS en su dimensién gerencial)
; : : z ._| Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
1) ¢ Considera Usted que la
Fines Rotacion de Personal CAS se 4 4 4 Ninguna
politicos realiza por fines politicos en
la entidad?
2) ¢, Considera Usted que la
Politica Rotacion de Personal CAS se 4 4 4 Ninguna
Institucional realiza porque es politica
institucional?
3) ¢ Considera Usted que el
Solicitud de Alcalde/Regidores/Gerente o
rotacion de Jefe de Area solicita la 4 4 4 Ninguna
determinado rotaciéon de un determinado
colaborador profesional CAS cada cierto
tiempo?
4) ; Considera Usted que la
Programa de Rotacién de Personal CAS se
rotacion realiza para cumplir un 4 4 4 Ninguna
determinado programa de
Rotacién?
5) ¢ Considera Usted que la
Fines de Rotacion de Personal CAS se Ninguna
/@\}ﬂ capacitacion realiza para fines de 4 % 4
: %\ Capacitacion?
\
| 6) ¢, Considera Usted que la
Falta de Rotacion de Personal CAS se
personal en da cuando falta personal en 4 4 4 Ninguna
un area de determinada area o unidad
trabajo organica?
. 7) ¢ Considera Usted que se rotag
rech:?uecsié%e elis al profesignal CAS para 4 4 4 Ninguna
confilcios. resplver algqn confhgtq enun
area o unidad organica?
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. Segunda dimension: (Dimensién Trabajador)
. Objetivos de la Dimension: (Medir la Rotacion de Personal CAS en su dimension trabajador)
. " : ._|Observaciones/
Indicadores item Claridad |Coherencia |Relevancia N
Recomendaciones
8) ¢, Considera Usted que la Rotacion
Habilidades de Personal CAS se realiza
del teniendo en cuenta las habilidades vy 4 4 4 Ninguna
profesional competencias del colaborador para
desempenfiarse en determinado
puesto de trabajo?
9) ¢, Considera Usted que la Rotacion
Nivel de de Personal CAS se realiza
adaptabilidad| considerando el nivel de 4 4 4 Ninguna
adaptabilidad de los colaboradores
de la entidad?
10) ¢ Considera Usted que la Rotacion
Compromiso de Personal CAS se realiza
y permanecia considerando el compromiso y 4 4 4 Ninguna
permanencia del colaborador en el
lugar de trabajo?
11) ¢ Considera Usted que la Rotacion
Condicién de Personal CAS se realiza 4 d 4 Ninguna
laboral teniendo en cuenta la condiciéon
laboral del trabajador?
12) ¢ Considera Usted que la Rotacion
Tiempo de de Personal CAS se realiza
servicio considerando el tiempo que lleva 4 4 4 Ninguna
laborando el colaborador en :
determinado puesto de trabajo?
13) ¢, Considera Usted que la Rotacién
Problemas de de Personal CAS se realiza 4 4 4 s
salud del dependiendo de los problemas de Ninguna
colaborador salud que presenta el trabajador?
14) ¢ Considera Usted que |la Rotacién
Adecuacion de Personal CAS se realiza para
de horarios la adecuaciéon de horarios debido 4 4 4 Ninguna
que el profesional estudia o
trabaja en otro lugar?
15) ¢ Considera Usted que |la Rotaciéon
Entorno de Personal CAS se realiza 4 4 4 Ninguna
familiar considerando el entorno familiar
del trabajador?

Tercera dimension: (Dimension Motivacion y Reconocimiento)

Objetivos de la Dimension: (Medir la Rotacion de Personal CAS en su dimensién motivacion y
reconocimiento).

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observacmrles/
Recomendaciones
16) ¢ Considera Usted que la .
Reconocimie Rotacion de Personal CAS 4 4 4 Ninguna
nto se realiza como parte del
profesional, reconocimiento profesional?
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17) ¢ Considera Usted que la
Castigo o Rotacion de Personal CAS )
demérito se realiza como parte de un 4 Ninguna
profesional castigo o demérito
profesional?
18) ¢ Considera Usted que la )
Incentivo Rotacion de Personal CAS 2 Ninguna
profesional se realiza para proporcionar
algun incentivo profesional?
. Cuarta dimension: (Dimensioén Percepcion)
o Obijetivos de la Dimension: (Medir la Rotacion de Personal CAS en su dimension Percepcion).
Indicadores item Coherencia| Relevancia Observaclon-e .l
Recomendaciones
19) ¢ Considera Usted que la
Crecimiento Rotacidon de Personal CAS 4 Ninguna
profesional genera crecimiento
profesional?
Promocioén de| 20) ¢ Considera Usted que la
nuevas Rotacién de Personal CAS
habilidades y promueve nuevas 4 Ninguna
competencias habilidades y competencias
al profesional?
21) ¢ Considera Usted que la
Afectacién Rotacién de personal CAS
de la calidad afecta la calidad de atencion| 4 Ninguna
de atencion a los usuarios externos e
internos de la entidad?
Generacion | 22) ¢ Considera Usted que la
de Rotacién de Personal CAS 4 Ninguna
sentimientos genera sentimientos
positivos positivos en el colaborador?
23) ¢ Considera Usted que la
Satisfaccion Rotacion de Personal CAS 4 Ninguna
laboral genera satisfaccion laboral
en el colaborador?
24) ; Considera Usted que la
Rotacién de Personal CAS,
Plan de sigue un Plan de Induccién
induccién a fin que le permita al 4
colaborador rotado Ninguna
desenvolverse
eficientemente en el nuevo
puesto de trabajo?
Afectacion de| 25) ;Considera Usted que la
relacion con Rotacion del Colaborador 4 )
el jefe CAS afecta la relacion con Ninguna
su jefe inmediato?

Firma del evaluador:
[INI: 18099568

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero
de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf
(1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente

recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste

puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : hitps://www.revistaespacios.com/cited201 7/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la
Motivaciéon Laboral en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Sanchez Carrién 2023”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

6.  Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Jorge Brenis Exebio
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (x)
Clinica ( ) Social ( )

Area de formacién académica:
Educativa ( x ) Organizacional ()

i Gestién Publica.
Areas de experiencia profesional: Recursos Humanos.

iSector Privado — Gestién en Educacién Universitaria.

Institucién donde labora: Universidad Nacional de Truijillo
/.fﬁ,\ Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ()
‘<'—\ elarea: | Mas de 5afios ( x )
J
| < o
/ EXperisaiE I!”;‘ll:;t:\gé::l:fan Asesor de Tesis.
(si corresponde) Jurado de Tesis.
7. Propdsito de la evaluacidén:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
8. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Motivacién Laboral

Autor Original: Johnmarshall Reeve en el afio 2010, citado por Laura
Estrada en el afio 2018; adaptado y modificado por Silvia Margarita Chacon
Bricefio en el afio 2023.

Autor (es):

El autor original procede de la University of lowa, la autora que lo referencio

procede de la Fundacién Universitaria del Area Andina, Bogota, Colombia y

la autora que adapté y modifico el instrumento es Estudiante de la Maestria
en Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo, Trujillo, Peru.

Procedencia:

Administracion: " A colaboradores det Régimen Laboral CAS

Tiempo de aplicacion: 45 minutos

Ambito de aplicacion: Municipalidad Distrital de Sanagoran

Significacion: | | a presente escala esta compuesta por 02 dimensiones, 7 indicadores y
25 items cuyo objetivo es: Medir la Motivacion Laboral.

9. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)
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Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

-Motivacién Laboral es el resultado de la interacciéon del individuo
con su ambiente de trabajo, cuyos esfuerzos se orientan a la
consecucion de metas y objetivos organizacionales y a la
satisfaccion de necesidades personales (Pefia, H. & Villén, S. 2018)
-Motivacién laboral en su dimension Intrinseca se refiere a una

-Dimensién Intrinseca y motivacion natural que surge de manera espontanea de las
-Dimension Extrinseca |[necesidades psicolégicas de la persona. (Estrada, L. 2018, citando a
Reeve, J. 2010)

-Motivacién laboral en su dimensién Extrinseca, son
acontecimientos ambientales, sociales o culturales, que tienen un
impacto importante en generar determinada conducta. ((Estrada, L.
2018, citando a Reeve, J. 2010)

Motivacion Labora

10. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a Usted le presento el cuestionario Rotacién de Personal CAS elaborado por el Autor Original:
Johnmarshaii Reeve en el afio 2010, citado por: Laura Estrada en el afio 2018; adaptado y modificado por la
autora del presente trabajo de investigacion (Silvia Margarita Chacon Bricerio), en el afio 2023 segun contexto
real y necesidades propias a evaluar en la Municipalidad objeto de estudio. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2 Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El item o s palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas.
facilmente, es

Se requiere una modificacion muy especifica de

decir, su sintactica | 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.

y semantica son

adecuadas. 4. Alio rivei El item es claro, tiene semantica y sintaxis
) adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.

cumple con el criterio)

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene acuerdo) la dimensién.
relacion légica con
la dimensién o 3. Acuerdo (moderado nivel)
indicador que esta
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea

Na.cumple:con el critero afectada la medicion de la dimensién.

RELEVANCIA
El item es esencial | 2. Bajo Nivel
o importante, es
decir debe ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Dimension Intrinseca y Dimension Extrinseca.
° Primera dimensién: (Dimension Intrinseca)
. Objetivos de la Dimension: (Medir la Motivacion Laboral en su dimensién Intrinseca).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Autonomia y
libertad

26) ¢ Considera Usted que la
autonomia o libertad que se le|
da en su cargo le permiten
avanzar en su crecimiento
profesional y autorrealizacion
personal?

Ninguna

27) ¢ Considera Usted que la
autonomia o libertad que se lg
da en su cargo le genera
compromiso y desafios para
actuar con creatividad y
responsabilidad?

Ninguna

28) ¢ Considera Usted que el
grado de autonomia o libertad
que se le da en el ejercicio de
sus funciones le confieren la
experiencia necesaria para
ocupar un cargo de mayor
jerarquia en la entidad?

Ninguna

29) ¢ Considera Usted que el
grado de autonomia o libertad
que se le da en su cargo le
permiten una mayor
satisfaccién y bienestar
psicolégico en el ejercicio de
sus funciones?

Ninguna

Competencia
y capacidad

30) ¢, Considera Usted que la
eficiencia y capacidad
demostrada en el cargo que
ocupa se sustenta en su
vocacion e interés personal?

Ninguna

31) ¢ Considera Usted que la
eficiencia y capacidad en el
cargo que ocupa le conceden
mayor creatividad para
realizar sus funciones y
tareas?

Ninguna

32) s Considera Usted que su
formacion y experiencia
profesional le permiten una .
mayor comprension del
trabajo y un mejor
desemperio en la entidad?

Ninguna

33) ¢ Considera Usted que su
profesionalismo y capacidad
al realizar su trabajo, guardan
coherencia con la importancia
del cargo que ocupa?

Ninguna

N
¥\ Afinidad
] }mocional

34) ¢ Considera usted que siente
apego emocional o
disposicidn continua para
asistir y permanecer en la
entidad?

Ninguna

f=]
©
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35) ¢ Siente Usted que el grado
de afinidad o apego
emocional que tiene por su
trabajo le brinda mayor
interés, disfrute y
satisfaccion?

Ninguna

36) ¢ Siente Usted que el grado
de afinidad o apego

emocional que tiene por la 4

institucion le brinda mayor
comprension de sus logros y
limitaciones?

Ninguna

37) ¢ Considera Usted que el
grado de afinidad o apego
emocional que tiene con los
diversos colaboradores de la
institucion le brindan
bienestar psicolégico y
relaciones interpersonales de
calidad?

Ninguna

. Segunda dimensioén: (Dimensién Extrinseca)

. Objetivos de la Dimensién: (Medir la Motivacion Laboral en su dimensién Extrinseca).

Indicadores

item

Claridad

iCoherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Regulacion
externa

38) ¢ Considera que su persona
cumple con la asistencia y
permanencia a su centro de
trabajo porque esta reglamentado
y controlado?

Ninguna

39) ¢ Considera que su persona
constantemente trata de
demostrar un mejor desemperio
para alcanzar un ascenso o
aumento de sueldo?

Ninguna

40) ¢ Considera que su persona
aumenta su productividad o

que se tiene para entregar un
informe?

desempeno cerca a la fecha limite

Ninguna

41) ¢ Considera que su persona
cumple cabalmente con sus
funciones porque siente que es
evaluado y observado?

Ninguna

Regulacion
introyectada

42) ¢ Considera que su persona
cumple con sus funciones porque
No quiero ser menos que sus
comparneros?

Ninguna

43) ; Considera Usted que su
permanencia en la entidad se

existe en ella?

debe al buen ambiente laboral que

Ninguna

44) ; Considera que su persona se
esfuerza un poco mas porque
espera algun reconocimiento de
su jefe inmediato y superiores?

Ninguna
9
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45) ; Considera que su persona

Regulaciéon trabaja en la entidad porque puede :
identificada aprender habilidades que podria 4 4 4 Ninguna
usar en otras areas de su vida
laboral?

48) ¢ Considera que su persona
trabaja en la entidad porque valora
los beneficios que puede tener 4 4 4 Ninguna
para desarrollarse en el ambito
personal y profesional?

47) ¢ Trabaja Usted con voluntad
porque ello le permite adquirir
conocimientos y habilidades que
considera importantes?

4 4 4 Ninguna

Regulacién | 48) ¢ Considera Usted que valora su
Integrada trabajo porque cumple una funcién 4 4 4 Ninguna
socioecondémica en la comunidad?

49) ; Considera que su persona
aprecia su trabajo en la entidad
porque se atienden necesidades
basicas de la poblaciéon?

4 4 4 Ninguna

50) ¢ Considera que su persona
aprecia su trabajo en la entidad
porque en ella se trabaja por la 4 4 4 Ninguna
salubridad y el buen vivir de los
ciudadanos?

Firma del evaluador:

INI: 18099568

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps://www.revistaespacios.com/cited2017/cite d2017-23.pdf entre otra bibliografia.

10
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la Rotacién
de Personal CAS en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Sanchez Carrién 2023”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Naser Adalberto Espinoza Sanchez
Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (x) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Docencia universitaria
Institucién donde labora: Universidad Nacional de Truijillo
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 anos G )
el area: Mas de 5 afios ( x )
Experiencia en Investigacion: Consultor Externo, Docente y
(si corresponde) Asesor Universitario.

2. Propédsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Rotacion de Personal CAS

Autores Originales: Patricia Isabel Campos Avellaneda, Hugo Gutiérrez
Crespo y Juan Pedro Matzumura Kasano en el afio 2020; adaptado y
Autor(es): modificado por Silvia Margarita Chacon Bricefio en el afio 2023.

Los autores originales proceden de la Facultad de Medicina de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Peru y la autora que
Procedencia: adapto6 y modifico el instrumento es Estudiante de la Maestria en Gestion
Publica de la Universidad Cesar Vallejo, Trujillo, Peru.

Administracion: A colaboradores del Régimen Laboral CAS

Tiempo de aplicacion: 45 minutos
Ambito de aplicacion: Municipalidad Distrital de Sanagoran
o » La presente escala esta compuesta por 04 dimensiones, 25 indicadores y
Significacion: 25 items cuyo objetivo es: Medir la Rotacion de Personal CAS.
4, Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo teorico)
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Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
-Dimensién Gerencial, -Rotacion de Personal CAS es el desplazamiento interno que
Rotacion de -Dimension Trabajador, sufre un colaborador en su puesto de trabajo dentro de una

Personal CAS entidad y puede ser positiva (cuando genera ascensos y
reconocimientos o negativa (Cuando sucede todo lo contrario).
(Patista, D. & Reyes, J. 2019), cuyo lapsus de tiempo es por un

plazo maximo de 90 dias calendarios (SERVIR 2022).
-Rotacién de Personal en su dimension Gerencial se refiere al
hecho que el personal directivo de una entidad realiza una
adecuada gestion del talento humano a fin de propiciar una
rotacion de sus colaboradores de forma planificada y acertada.
-Rotacién de Personal en su dimension Trabajador es la
rotacion que se realiza en una entidad tomando en cuenta el
tiempo que el colaborador viene laborando en el puesto de trabajo
y de sus expectativas que el mismo tiene, a fin de brindarles
condiciones laborales de acuerdo a sus aspiraciones de
subsistencia en familia y la posibilidad de trabajar dignamente.
-Rotacion de Personal en su dimensién Motivacion y
Reconocimiento, da a entender que se rota a un colaborador a fin
de proporcionarles alicientes econémicos o morales, que influyen
en la decision del personal rotado en persistir o no en el trabajo; si
es positiva, permite al trabajador incrementar su compromiso hacia
la consecucion de metas y objetivos institucionales; pero si por el
contrario es negativa genera desmotivacion e insatisfaccion
laboral.
-Rotacion de Personal en su dimensién Percepcioén, hace
referencia a la rotacién como una oportunidad para generar
nuevas habilidades y competencias y lograr el crecimiento
profesional de sus colaboradores. (Campos, P., Gutiérrez, H. y
Matzumura, J. (2020)

-Dimensién Motivacion y
Reconocimiento y
-Dimension Percepcion.

a. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a Usted le presento el cuestionario Rotacion de Personal CAS elaborado por Autores Originales:
Patricia Isabel Campos Avellaneda, Hugo Gutiérrez Crespo y Juan Pedro Matzumura Kasano en el afio 2020;
adaptado y modificado por la autora del presente trabajo de investigacion (Silvia Margarita Chacon Bricefio
Silvia Margarita), en el afio 2023 segun contexto real y necesidades propias a evaluar en la Municipalidad objeto
de estudio. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2 Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El item se | < Pal palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, es

Se requiere una modificacién muy especifica de

ir intactica i
itk B i 8. Moderado nivel algunos de los términos del item.

y semantica son

adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
’ adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
; . 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene acuerdo) la dimension.

relacion légica con
la dimensioén o
indicador que esta
midiendo.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.
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s El item puede ser eliminado sin que se vea
1. Noicumplecaniel criterio afectadarl)a medicion de la dimensié?\.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es : J puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brindesus
observaciones que considere pertinente

1T NoO cumple con €l criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Dimension Gerencial, Dimension Trabajador, Dimensidon Motivacion y
Reconocimiento y Dimension Percepcion.

o Primera dimension: (Dimension Gerencial)
° Objetivos de la Dimension: (Medir la Rotacion de Personal CAS en su dimension gerencial)
. p " . ._| Observaciones/
Indicadores Iitem Claridad | Coherencia| Relevancia

Recomendaciones

1) ¢ Considera Usted que la

Fines Rotacién de Personal CAS se & A 4
politicos realiza por fines politicos en
la entidad?
2) ¢ Considera Usted que la
Politica Rotaciéon de Personal CAS se 4 4 4
Institucional realiza porque es politica

institucional?
3) ¢, Considera Usted que el

Solicitud de Alcalde/Regidores/Gerente o
rotacion de Jefe de Area solicita la 4 4 4
determinado rotaciéon de un determinado
colaborador profesional CAS cada cierto
tiempo?

4) ¢, Considera Usted que la
Programa de Rotacién de Personal CAS se

rotacion realiza para cumplir un 4 4 4
determinado programa de
Rotacion?
5) ¢ Considera Usted que la
Fines de Rotacién de Personal CAS se
TS : : 4 4 4
capacitacion realiza para fines de

Capacitacion?
6) ¢, Considera Usted que la

Falta de Rotacion de Personal CAS se
personal en da cuando falta personal en 4 4 4
un area de determinada area o unidad

trabajo organica?

Eiiigs d 7) ¢, Considera Usted que se rota

al profesional CAS para
- : 4 4 4
resolver algun conflicto en un
area o unidad organica?

resolucién de
confliectoe.
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. Segunda dimension: (Dimension Trabajador)
° Objetivos de la Dimensién: (Medir la Rotacion de Personal CAS en su dimensién trabajador)
Indicadores item Claridad |[Coherencia |Relevancia 0bservacuon.e ol
Recomendaciones
8) ¢ Considera Usted que |a Rotacion
Habilidades de Personal CAS se realiza
del teniendo en cuenta las habilidades y 4 4 4
profesional competencias del colaborador para
desempefiarse en determinado
puesto de trabajo?
9) ¢ Considera Usted que la Rotacion
Nivel de de Personal CAS se realiza
adaptabilidad considerando el nivel de 4 4 4
adaptabilidad de los colaboradores
de la entidad?
10) ¢ Considera Usted que la Rotacion
Compromiso de Personal CAS se realiza
y permanecia considerando el compromiso y 4 4 4
permanencia del colaborador en el
lugar de trabajo?
11) ¢ Considera Usted que la Rotacion
Condicién de Personal CAS se realiza 4 4 4
laboral teniendo en cuenta la condicion
laboral del trabajador?
12) ¢ Considera Usted que la Rotacion
Tiempo de de Personal CAS se realiza
servicio considerando el tiempo que lleva 4 4 4
laborando el colaborador en
determinado puesto de trabajo?
13) ¢ Considera Usted que la Rotacion
Problemas de de Personal CAS se realiza 4 4 4
salud del dependiendo de los problemas de
colaborador salud que presenta el trabajador?
14) ; Considera Usted que la Rotacion
Adecuacion de Personal CAS se realiza para
de horarios la adecuacién de horarios debido 4 4 4
que el profesional estudia o
trabaja en otro lugar?
15) ¢, Considera Usted que la Rotacion
Entorno de Personal CAS se realiza 4 4 i
familiar considerando el entorno familiar
del trabajador?
° Tercera dimension: (Dimensién Motivacion y Reconocimiento)
° Objetivos de la Dimension: (Medir la Rotacion de Personal CAS en su dimension motivacion y
reconocimiento).
. : . . . | Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
16) ¢ Considera Usted que la
Reconocimie Rotacion de Personal CAS 4 4 4
nto se realiza como parte del
profesional, reconocimiento profesional?
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17) ¢ Considera Usted que la
Castigo o Rotacién de Personal CAS
demérito se realiza como parte de un 4 4 4
profesional castigo o demérito
profesional?
18) ¢ Considera Usted que la
Incentivo Rotacién de Personal CAS 4 4 4
profesional se realiza para proporcionar
algun incentivo profesional?
° Cuarta dimensién: (Dimensiéon Percepcion)
° Objetivos de la Dimension: (Medir la Rotacion de Personal CAS en su dimension Percepcion).
; : i ’ . | Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia 2
Recomendaciones
19) ¢ Considera Usted que la
Crecimiento Rotacion de Personal CAS 4 4 4
profesional genera crecimiento
profesional?
Promocioén de| 20) ¢ Considera Usted que la
nuevas Rotacion de Personal CAS
habilidades y promueve nuevas 4 4 4
competencias habilidades y competencias
al profesional?
21) ¢ Considera Usted que la
Afectacion Rotacion de personal CAS
de la calidad afecta la calidad de atencion 4 4 4
de atencién a los usuarios externos e
internos de la entidad?
Generacion | 22) ¢ Considera Usted que la
de Rotacién de Personal CAS 4 i@ 4
sentimientos genera sentimientos
positivos positivos en el colaborador?
23) ¢ Considera Usted que la
Satisfaccion Rotacion de Personal CAS 4 4 4
laboral genera satisfaccion laboral
en el colaborador?
24) i Considera Usted que la
Rotacion de Personal CAS,
Plan de sigue un Plan de Induccién
induccion a fin que le permita al 4 4 i
colaborador rotado
desenvolverse
eficientemente en el nuevo
puesto de trabajo?
Afectacion de| 25) ¢ Considera Usted que la
relacién con Rotacién del Colaborador 4 4 4
el jefe CAS afecta la relaciéon con
su jefe inmediato?

Firma del evaluador:

INI: 18039694

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el numero
de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf
(1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindarédn una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste

puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
f entre otra bibliografia.

ver:h

S //WWW revi

com/cited2017/cl 17-23.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir la
Motivacién Laboral en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Sanchez Carriéon 2023”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoloégico. Agradecemos su valiosa
colaboracién.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Ms. Naser Adalberto Espinoza Sanchez

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()

Clinica ¢ ) Social ()
Area de formacién académica:

Educativa (x) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Docencia universitaria

Institucién donde labora:

Universidad Nacional de Trujillo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afos ()
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion:
(si corresponde)

Consultor Externo, Docente y

Asesor Universitario.

7 Propdsito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Motivacién Laboral

Autor Original: Johnmarshall Reeve en el afio 2010, citado por Laura Estrada

Aior {86): en el afo 2018; adaptado y modificado por Silvia Margarita Chacon Bricefio
en el afo 2023.
B saaralE: El autor original procede de la University of lowa, la autora que lo referencio

procede de la Fundacién Universitaria del Area Andina, Bogota, Colombia y
la autora que adapt6 y modifico el instrumento es Estudiante de la Maestria
en Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo, Truijillo, Peru.

Administracion: A colaboradores del Régimen Laboral CAS

Tiempo de aplicacion: 45 minutos

Ambito de aplicacion: Municipalidad Distrital de Sanagoran

Significacion: | |a presente escala esta compuesta por 02 dimensiones, 7 indicadores y 25

items cuyo objetivo es: Medir la Motivacion Laboral.

9. Soporte teérico
(describir en funcién al modelo tedérico)
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Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

-Motivacién Laboral es el resultado de la interaccion del individuo
con su ambiente de trabajo, cuyos esfuerzos se orientan a la
consecucion de metas y objetivos organizacionales y a la
satisfaccion de necesidades personales (Pefia, H. & Villon, S. 2018)
-Motivacién laboral en su dimensién Intrinseca se refiere a una

-Dimensioén Intrinseca y motivacion natural que surge de manera espontanea de las
-Dimensién Extrinseca |necesidades psicologicas de la persona. (Estrada, L. 2018, citando a
Reeve, J. 2010)

-Motivacién laboral en su dimensién Extrinseca, son
acontecimientos ambientales, sociales o culturales, que tienen un
impacto importante en generar determinada conducta. (Estrada, L.

2018, citando a Reeve, J. 2010)

Motivacion Laboral

10. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a Usted le presento el cuestionario Rotacion de Personal CAS elaborado por el Autor Original:
Johnmarshall Reeve en el afio 2010, citado por Laura Estrada en el afio 2018; adaptado y modificado por la
autora del presente trabajo de investigacion (Silvia Margarita Chacon Bricefio), en el afio 2023 segln contexto
real y necesidades propias a evaluar en la Municipalidad objeto de estudio. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD o Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El item e <54 palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, es

Se requiere una modificacion muy especifica de

decir, su sintactica | 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.

y semantica son
adecuadas.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion I6gica con la dimension.
cumple con el criterio)

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene acuerdo) la dimension.
relacion légica con
la dimension o 3. Acuerdo (moderado nivel)
indicador que esta
midiendo. 4. Totalimente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea

1..Nosumple:con ol Giteno afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencial | 2. Bajo Nivel 9 A

o importante, es puede estar incluyendo lo que mide éste.

decir debe ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Dimension Intrinseca y Dimension Extrinseca.

° Primera dimension: (Dimensién Intrinseca)
° Objetivos de la Dimension: (Medir la Motivacion Laboral en su dimension Intrinseca).
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Dbsorvacionss/

Recomendaciones

Autonomia y
libertad

26) ¢ Considera Usted que la
autonomia o libertad que se le|
da en su cargo le permiten
avanzar en su crecimiento
profesional y autorrealizacion
personal?

27) ¢Considera Usted que la
autonomia o libertad que se le
da en su cargo le genera
compromiso y desafios para
actuar con creatividad y
responsabilidad?

28) ¢ Considera Usted que el
grado de autonomia o libertad
que se le da en el ejercicio de
sus funciones le confieren la
experiencia necesaria para
ocupar un cargo de mayor
jerarquia en la entidad?

29) ¢ Considera Usted que el
grado de autonomia o libertad
que se le da en su cargo le
permiten una mayor
satisfaccion y bienestar
psicologico en el gjercicio de
sus funciones?

Competencia
y capacidad

30) ¢ Considera Usted que la
eficiencia y capacidad
demostrada en el cargo que
ocupa se sustenta en su
vocacion e interés personal?

31) ¢,Considera Usted que la
eficiencia y capacidad en el
cargo que ocupa le conceden
mayor creatividad para
realizar sus funciones y
tareas?

32) ¢ Considera Usted que su
formacion y experiencia
profesional le permiten una
mayor comprension del
trabajo y un mejor
desempefio en la entidad?

33) ¢, Considera Usted que su
profesionalismo y capacidad
al realizar su trabajo, guardan
coherencia con la importancia
del cargo que ocupa?

Afinidad
mocional

34) ;Considera usted que siente
apego emocional o
disposicion continua para
asistir y permanecer en la
entidad?

do
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35) ¢, Siente Usted que el grado

de afinidad o apego
emocional que tiene por su
trabajo le brinda mayor
interés, disfrute y
satisfaccion?

36) ¢ Siente Usted que el grado

de afinidad o apego
emocional que tiene por la
institucion le brinda mayor
comprension de sus logros y
limitaciones?

37) ¢ Considera Usted que el

grado de afinidad o apego
emocional que tiene con los
diversos colaboradores de la
institucion le brindan
bienestar psicolégico y
relaciones interpersonales de
calidad?

° Segunda dimension: (Dimensidon Extrinseca)

. Objetivos de la Dimensién: (Medir la Motivacion Laboral en su dimension Extrinseca).

Indicadores

item

Claridad

iCoherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Regulacion
externa

38) ¢ Considera que su persona
cumple con la asistencia y
permanencia a su centro de
trabajo porque esta reglamentado
y controlado?

39) ¢ Considera que su persona
constantemente trata de
demostrar un mejor desempeno
para alcanzar un ascenso o
aumento de sueldo?

40) ;Considera que su persona
aumenta su productividad o
desempefio cerca a la fecha limite
que se tiene para entregar un
informe?

41) ¢ Considera que su persona
cumple cabalmente con sus
funciones porque siente que es
evaluado y observado?

Regulacion
introyectada

42) ¢ Considera que su persona
cumple con sus funciones porque
no quiero ser menos que sus
companeros?

43) ¢ Considera Usted que su
permanencia en la entidad se
debe al buen ambiente laboral que
existe en ella?

44) ; Considera que su persona se
esfuerza un poco mas porque
espera algun reconocimiento de
su jefe inmediato y superiores?
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45) ; Considera que su persona

Regulaciéon trabaja en la entidad porque puede

identificada aprender habilidades que podria 4 4 4
usar en otras areas de su vida
laboral?

46) ¢ Considera que su persona
trabaja en la entidad porque valora
los beneficios que puede tener 4 4 4
para desarrollarse en el ambito
personal y profesional?

47) ¢ Trabaja Usted con voluntad
porque ello le permite adquirir
conocimientos y habilidades que
considera importantes?

Regulacion | 48) ¢ Considera Usted que valora su
Integrada trabajo porque cumple una funcion 4 4 4
socioecondémica en la comunidad?

49) ; Considera que su persona
aprecia su trabajo en la entidad 4
porque se atienden necesidades
basicas de la poblacion?

50) ¢, Considera que su persona
aprecia su trabajo en la entidad
porque en ella se trabaja por la 4 4 4
salubridad y el buen vivir de los
ciudadanos?

Firma del evaluador:

[NI: 18039694

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.




Anexo 5: Solicitud de presentacion para aplicacion de Prueba Piloto

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CURGOS
TRAMITE DOCUMENTARIO
RECIBIDO |
SENOR: SANTOS RIOS CAIPO 04 JUL. 2003
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CURGOS j2it
PRESENTE Q0 Foo _OL
| g &£ ,J‘Az IL’ mFﬂmj_ ';‘:/ "

Yo, Silvia Margarita Chacon Bricefio, peruana de nacimiento, con DNI:
71981306, con domicilio en Pasaje: Victor Sotomayor Cedano 3 N° 205, ante usted me
presento y digo:

Soy estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo
en el Programa de Maestria en Gestién Publica y encontrandome realizando mi tesis
cuyo titulo es: Rotacion de Personal CAS y Motivacion Laboral en una Municipalidad
Distrital de la Provincia de Sanchez Carrién, 2023 , solicito su autorizacion para aplicar
una prueba piloto, mediante 02 cuestionarios a sus colaboradores del Régimen Laboral
CAS (Contrato Administrativo de Servicios) de esta prestigiosa entidad municipal;
asimismo debo precisar que la informacion recopilada es confidencial; puesto que se
utilizara como insumo para determinar la confiabilidad de mis instrumentos de
investigacion.

Seguro de Contar con su aprobacién me despido de Ud. No sin antes
manifestarle mi respeto y estima personal.

Curgos, 04 de junio del 2023

LIC. SILVIA MARGARITA CHACON BRICENO
DNI: 71981306
COD.ALUM: 7002815702



Anexo 6: Carta de Autorizacion para aplicacion de Prueba Piloto

 CERENCIAMUNICIPAL

ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ VY EL DESARROLLO
Curgos, 06 de Julio de 2023.

CARTA N° 046-2023-MDC/GM/ACVA

Sr. : SILVIA MARGARITA CHACON BRICENO

ASUNTO  : SE AUTORIZA APLICAR PRUEBA PILOTO.

REFERENCIA: SOLICITUD INGRESADA EN MESA DE PARTES DE MDC

Por medio del presente me dirjo a usted para saludarlo
cordialmente, a nombre de la Municipalidad Distrital de Curgos y el mio propio;
al mismo tiempo hacer de su conocimiento que mediante documento de la
referencia solicita autorizacion para aplicar prueba piloto mediante dos
cuestionarios a los colaboradores CAS de la entfidad, Por lo tanto, esta
Gerencia autoriza el ingreso a los ambientes de la entidad para realizar dicho

trabajo.

Sin ofro particular, me despido de Usted respetuosamente.

Atentamente



Anexo 7: Base de datos de Prueba Piloto de la variable: Rotacion de Personal, mediante Alfa de Cronbach, para medir

la Confiabilidad del Instrumento

PRUEBA PILOTO DE ENCUESTA PARA LA VARIABLE: ROTACION DE PERSONAL CAS

METODO UTILIZADO: ALFA DE CROMBACH
[tem1 |ltem?2 |ltem3 (ltem4 |ltem5 |ltem6 (item7 |ltem8 |ltem9 |item 10 |ltem 11 |ltem 12 {Item 13 |Item 14 |ltem 15 |Item 16 {item 17 |ltem 18 |Item 19 {item 20 |ltem 21 |Item 22 |Item 23 (Item 24 |ltem 25| TOTAL

90
83

50

91

73
79
86

68
73
72
75
66
83

73
71
98
71
75
71
68
106.76

0.76

0.69

0.60

041

114

115

119

114

141

119

L75

091

121

0.83

104

1.39

141

126

0.63

0.81

113

121

1.05

119

130

SUJETO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

\arianza




Anexo 8: Resultados de Prueba Piloto de |la variable: Rotacion de
Personal, mediante Alfa de Cronbach, para medir la confiabilidad del
Instrumento

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach | elementos

.795 25

Estadisticas de total de elemento

Media de | Varianza Alfa de
escala si | de escala Cronbach
el si el Correlacion | si el
elemento | elemento | total de elemento
se ha se ha elementos |se ha
suprimido | suprimido | corregida | suprimido
ITEM1 |72.7000 |108.326 |.277 .792
ITEM3 |72.7500 |102.513 |.603 775
ITEM4 ]73.0000 |106.211 |.385 .786
ITEM5 |73.0500 |104.576 |.479 781
ITEM6 |72.0000 |109.263 |.327 .789
ITEM7
72.5500 |108.471 |.431 .785
ITEM8 |72.5000 |105.105 |.423 .783
ITEM9 |72.4000 |100.147 |.607 72
ITEM10 | 72.4500 |106.892 |.323 .789
ITEM11 | 72.1000 |105.989 |.434 .783
ITEM12 | 72.3500 |105.818 |.507 781
ITEM13 | 73.0000 |101.158 |.617 773
ITEM14 | 73.0000 |112.105 |.163 .796
ITEM15 | 73.2000 |98.168 611 770
ITEM16 | 72.9500 |99.103 722 767
ITEM17 | 73.4500 |111.734 |.136 .799
ITEM18 | 73.3000 |112.221 |.130 .799
ITEM19 | 71.8500 |112.345 |.179 .795




ITEM20
ITEM21i
ITEM22
ITEM23
ITEM24
ITEM25
ITEM21

72.2000
73.1000
72.4000
72.7000
72.6000
72.9000
72.3000

114.379
106.200
111.832
104.958
110.358
118.516

129.063

.036
400
.300
.666
.299
-.148

-.556

.803
.785
791
776
.790
.808
.831




Anexo 9: Base de Datos de Prueba Piloto de la variable: Motivacion Laboral, mediante Alfa de Cronbach, para medir la

confiabiliadad del Instrumento

PRUEBA PILOTO DE ENCUESTA PARA LA VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

METODO UTILIZADO: ALFA DE CROMBACH
SUJETO(ltem1 |ltem?2 [ltem3 [item4 |item5 (ltem6 |ltem7 [ltem8 [item9 |item 10 (Item 11 |Item 12 (Iltem 13 {item 14 |Item 15 (Item 16 |Item 17 |Item 18 [Item 19 |Item 20 (Item 21 |Item 22 |ltem 23 [item 24 |Item 25| TOTAL

9
102
92

100
87

9%
103
9

110
84
80
102
93
90
93
106
87

87

89
9%
59.09

0.45

0.63

0.51

0.26

045

0.29

.66

049

119

1.23

0.9

0.64

0.51

0.23

043

0.36

0.73

0.29

0.33

0.43

0.50

0.59

0.53

045

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19

20
Varianza| 0.39




Anexo 10: Resultados de Prueba Piloto de |la variable: Motivacién laboral,
mediante Alfa de Cronbach, para medir la confiabiliadad del Instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.804 25

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de | Correlacién | Cronbach si
escalasiel | escalasiel total de el elemento
elemento se | elemento se | elementos se ha
ha suprimido [ha suprimido| corregida suprimido
ITEM1 90.85 57.924 .396 795
ITEM2 90.70 60.011 161 .805
ITEM3 91.10 55.253 577 .786
ITEM4 90.85 56.661 414 .793
ITEM5 90.75 55.355 .585 .786
ITEM6 90.90 61.042 .067 .808
ITEM7 90.60 57.621 475 793
ITEM8 90.65 56.661 .629 .788
ITEM9 91.10 55.779 432 792
ITEM10 90.95 57.945 413 795
ITEM11 91.10 56.621 508 790
ITEM12 90.90 62.095 -.018 .809
ITEM13 91.05 61.629 .003 812
ITEM14 91.15 61.082 .034 .812
ITEM15 91.20 58.589 171 .808
ITEM16 91.60 61.095 -.011 .823
ITEM17 91.85 55.082 353 798
ITEM18 91.00 56.421 489 .790
ITEM19 90.95 56.892 .367 .796
ITEM20 90.85 59.187 .318 .799
ITEM21 90.70 57.168 439 793
ITEM22 90.55 58.576 418 795
ITEM23 91.05 57.103 412 794
ITEM24 90.90 53.463 .679 779
ITEM25 90.70 55.484 610 785




Anexo 11: Cuestionario para medir la Rotacion de Personal CAS en fisico

CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA ROTACION DE PERSONAL CAS

PRESENTACION: Estimados servidores civiles de esta prestigiosa entidad
Municipal, el presente cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion de
la Universidad Cesar Vallejo, cuyos resultados tienen fines académicos y consta
de 25 preguntas cerradas. Es preciso indicar que toda la informacién obtenida
es de caracter anénimo y confidencial, por lo que se le pide ser bastante honesto
en sus respuestas y responder todas las preguntas marcando con una “x’.
teniendo en cuenta la siguiente escala.

1 =TOTALMENTE EN DESACUERDO

2 = EN DESACUERDO

3 = NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO
4 = DE ACUERDO

5 = TOTALMENTE DE ACUERDO

ROTACION DE PERSONAL CAS [1]2[3] 4|5
Dimensién Gerencial
1). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS se
realiza por fines politicos en la entidad?
2). ¢ Considera Usted que la movilidad de personal, bajo la
modalidad de rotacién afecta el manejo de la gestion
administrativa en la entidad?
3). ¢ Considera Usted que el Alcalde/ Regidores/ Gerente o Jefe
de Area solicita la Rotacion de Personal de un determinado
profesional CAS cada cierto tiempo?
4). s Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS se
realiza para cumplir un determinado programa de Rotacién?
5). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS se
realiza para fines de capacitacion?
6). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS se da
cuando falta personal en determinada area o unidad organica?
7). ¢ Considera Usted que se rota al profesional CAS para
resolver algun conflicto en un area o unidad organica?
Dimensién Trabajador

8). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS se
realiza teniendo en cuenta las habilidades y competencias del
servidor civil para desempefiarse en determinado puesto de
trabajo?
9). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS se
realiza considerando el nivel de adaptabilidad de los servidores
civiles de |a entidad?
10). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS se
realiza considerando el compromiso y permanencia del servidor
civil en el lugar de trabajo?




CESAR VALLEJO
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11). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS se
realiza teniendo en cuenta la condicién laboral del trabajador?

12). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS, se
realiza considerando el tiempo que lleva laborando el servidor
civil en determinado puesto de trabajo?

13). ¢ Considera Usted que la Rotacion de Personal CAS se
realiza dependiendo de los problemas de salud que presenta el
trabajador?

14). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS se
realiza para la adecuacion de horarios debido que el profesional
estudia o trabaja en otro lugar?

15). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS se
realiza considerando el entorno familiar del trabajador?

Dimensién Motivacién y Reconocimiento

16). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS se
realiza como parte del reconocimiento profesional?

17). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS se
realiza como parte de un castigo o demérito profesional?

18). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS se
realiza para proporcionar algun incentivo profesional?

Dimensién Percepcién

19). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS genera
crecimiento profesional?

20). ¢ Considera Usted, segtn su experiencia que la Rotacién
de un servidor civil le otorga nuevas habilidades y competencias
profesionales?

21). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS afecta
la calidad de atencién a los usuarios externos e internos de la
entidad?

22). ¢ Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS genera
sentimientos positivos en el servidor civil?

23). ¢ Considera Usted que la Rotacioén de Personal CAS genera
satisfaccién laboral en el servidor civil?

24). ; Considera Usted que la Rotacién de Personal CAS, sigue
un Plan de Induccién a fin que le permita al servidor civil rotado
desenvolverse eficientemente en el nuevo puesto de trabajo?

25). ¢ Considera Usted que la Rotacién del servidor civil CAS
afecta la relacién con su jefe inmediato?

Muchas Gracias por su Colaboracién




Anexo 12: Cuestionario para medir la Motivacion Laboral en fisico

CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL

PRESENTACION: Estimados servidores civiles de esta prestigiosa entidad
Municipal, el presente cuestionario forma parte de un trabajo de investigacién de
la Universidad Cesar Vallejo, cuyos resultados tienen fines académicos y consta
de 25 preguntas cerradas. Es preciso indicar que toda la informacién obtenida
es de caracter anénimo y confidencial, por lo que se le pide ser bastante honesto

en sus respuestas y responder todas las preguntas marcando con una ‘X’

teniendo en cuenta la siguiente escala.

1 =TOTALMENTE EN DESACUERDO

2 = EN DESACUERDO

3 = NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO

4 = DE ACUERDO

5 = TOTALMENTE DE ACUERDO

MOTIVACION LABORAL

[1[2[3]4]5

Dimensioén Intrinseca

1). ¢Considera Usted que la autonomia o libertad que se le da
en su cargo le permiten avanzar en su crecimiento profesional y
autorrealizacién personal?

2). ¢ Considera Usted que el grado de autonomia que se le da
en su cargo que ocupa actualmente en la entidad, le mantiene
comprometido y con retos constantes a fin de actuar con
creatividad y responsabilidad?

3). ¢, Considera Usted que el grado de autonomia o libertad que
se |le da en el ejercicio de sus funciones le confieren la
experiencia necesaria para ocupar un cargo de mayor jerarquia
en la entidad?

4). i Considera Usted que el grado de autonomia o libertad que
se le da en su cargo le permiten una mayor satisfaccion y
bienestar psicol6gico en el ejercicio de sus funciones?

5). ¢ Considera Usted que la eficiencia y capacidad demostrada
en el cargo que ocupa se sustenta en su vocacion e interés
personal?

6). ¢ Considera Usted que el grado de eficiencia y capacidad
que demuestra actualmente en el cargo que ocupa en la
entidad, le proporcionan mayor nivel de creatividad para realizar
sus funciones?

7). ¢,Considera Usted que su formacion y experiencia
profesional le permiten una mayor comprension del trabajo y un
mejor desempenrio en la entidad?

8). ¢ Considera Usted que su profesionalismo y capacidad al
realizar su trabajo, guardan coherencia con la importancia del
cargo que ocupa?

9). ¢, Considera Usted que siente apego emocional o disposicién
continua para asistir y permanecer en la entidad?
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10). ¢ Siente Usted que el grado de afinidad o apego emocional
que tiene por su trabajo le brinda mayor interés, disfrute y
satisfaccién?

11). ¢ Siente Usted que el grado de afinidad o apego emocional
que tiene por la institucion le brinda mayor comprensién de sus
logros y limitaciones?

12). ¢ Considera Usted que los lazos amicales que tiene con los
diversos colaboradores de la institucién le brindan bienestar
psicolégico y relaciones interpersonales de calidad?

Dimensién Extrinseca

13). ¢ Considera Usted que a menudo asiste a la entidad y
permanece en su puesto de trabajo para cumplir con el control y
el reglamento?

14). ¢ Considera Usted que constantemente se esta esforzando
por mejorar su desempefio y aumentar su productividad laboral
a fin de conseguir algun ascenso, incentivo profesional y de ser
posible un aumento de sueldo?

15). ¢, Considera Usted que cerca una fecha limite para entregar
un trabajo o cumplir una meta, aumenta notablemente su
productividad o desempefio laboral?

16). ¢ Considera Usted que se siente constantemente evaluado
y observado, es por ello que cumple cabalmente con sus
funciones?

17). ¢ Considera que su persona cumple con sus funciones
porque nc quiere ser menos que sus compareros?

18). ¢ Considera Usted gue su permanencia en la entidad se
debe al buen ambiente laboral que existe en ella?

19). ¢ Considera que su persona se esfuerza un poco mas
porque espera algun reconocimiento de su jefe inmediato y
superiores?

20). ¢ Considera que su persona trabaja en la entidad porque
puedo aprender habilidades que podria usar en otras areas de
su vida laboral?

21). ¢ Considera que su persona trabaja en la entidad porque
valora los beneficios que puede tener para desarrollarse en el
ambito personal y profesional?

22). ¢ Considera que su persona trabaja con voluntad porque
ello le permite adquirir conocimientos y habilidades que
considera importantes?

23). ¢ Considera Usted que valora su trabajo porque cumple una
funcidn socioeconémica en la comunidad?

24). ; Considera que su persona aprecia su trabajo en la entidad
porque se atienden necesidades basicas de la poblacién?

25). ¢ Considera que su persona aprecia su trabajo en la entidad
porque en ella se trabaja por |la salubridad y el buen vivir de los
ciudadanos?

Muchas Gracias por su Colaboracion




Anexo 13: Evidencia de aplicacién de cuestionarios en la Municipalidad
Distrital de Sanagoran, mediante registro de participacion en formularios de
Google Drive
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Anexo 14 :Solicitud de presentacion para gestién de Autorizacion de
aplicacion de Instrumentos de Investigacion y uso de nombre de la entidad
en la presente tesis

BiEALIDAD BIGTRITAS Mv = A=
UL SUS GERE“C!A DE

RECURSOS HUMANOS

va o ni, 7ived

SOLICITA AUTORIZACION PARA
RECOLECCION DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

GILMER GARY VASQUEZ LUNA
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANAGORAN

" AUNICIPALT Feans \[ SILVIA MARGARITA CHACON BRICENO,
v GERENCIA L .. { debidamente identificada con DNI: 71981306, con
A 13 Il ‘:—_{7 ! domicilio real en Pasaje: Victor Sotomayor
e Cedano 3 N° 205 de la ciudad de Huamachuco,

. 5: -5\ | g4/ 0] ante Usted respetuosamente expongo:

Que, la recurrente al ser estudiante del Programa
de Maestria en Gestién Publica de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Cesar Vallejo, se encuentra desarrollando su Proyecto de Investigacion y
culminacion de la tesis titulado: “Rotacién de Personal CAS y la Motivacion
laboral en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Sanchez Carrién, 2023”;
para lo cual es necesario recabar informacién mediante aplicacién de diferentes
instrumentos de investigacion en la Municipalidad Distrital de Sanagoran, motivo
por el cual solicito a Ud., sirvase disponer a quien corresponda me preste ias
facilidades necesarias para la aplicacion de los citados instrumentos, asi mismo
su despacho me otorgue la autorizacién respectiva para usar el nombre de la
entidad en dicho trabajo de investigacion, comprometiéndome a entregar los
resultados en un archivo digital.

POR LO EXPUESTO:

Solicito acceder a mi solicitud por estar enmarcado
dentro de la Normatividad Académica Vigente.

Sanagoran, 13 de julio del 2023.

MUNICIFALIDAD DISTRITAL D O o Tiomson N BRICERO
i A DAD DISTRITAL DE SANAGORAN : e
TRAMIT E DOCUMENTARIO l ggln ?53::107600281 FL0z2 i
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Hora:-z;z._’o___ N’Fo!io:é,&f - £y 2 el o V_,""";:_“___:,_’__—/:—
T - S ——— S — : = -
s s | Avtodze i temmuand "_“.‘;_-""-—:%‘—Z—:’

Firma: .




Anexo 15 : Carta de Autorizacion para aplicacién de cuestionarios y uso del
nombre de la entidad en la presente tesis

)

3
X

R o) MUNICIPALIDAD DISTRITAL

DE SANAGORAN

SANCHEZ CARRION — LA LIBERTAD
Creacion Politica 03 de Noviembre de 1900

‘Anio De Unidad, La Paz y Del Desarrollo”

CARTA DE AUTORIZACION

Quien Suscribe, La Subgerencia De Recursos Humanos De La Municipalidad Distrital De
Sanagoran, De La Provincia De Sanchez Carrién, Departamento De La Libertad.

Hace constar que: la Lic. Silvia Margarita Chacon Bricero, asido autorizada para aplicar los

instrumentos de evoluciéon referidos a cuestionarios del tema titulado “ROTACION DE
PERSONAL CAS Y LA MOTIVACION LABORAL EN UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA
PROVINCIA DE SANCHEZ CARRION, 2023".

Por tales motivos, la entidad autoriza utilizar el nombre de nuestra institucién en dicho
trabajo de investigacion de la universidad cesar vallejo.

Se le expide la presente a solicitud de la parte interesada para los fines pertinentes.

Sanagoran, 13 de julio del 2023.

Calle Los Angeles S/N Plaza de Armas — Sanagordn — Sdnchez Carrién — La Libertad

Web: munisanagoran.gob.pe Email: munisanagoran@hotmail.com Facebook: muni sanagoran
SANACORAN: La calzada, Caracimaca, Hualangopampa, £1 Huayro, Pampa de Arena, Ghugurbamba, Huayobamba, Liur y Malcachugo.

CHUYUGUAL: Pefia Colorada, La Unién, Cushuro, Pampa Verde, Corral Grande, Los Loros, Las Totoras, Cruz de Challuate, San Miguel.
VENTANAS: El Marco, Huarana, Challuate, Nuevo Progreso, Yerba Buena, Casafa, 24 de Junio y Nuevo Casgabamba.
HUALASGOSDAY: Querauerpampa. Anaasmarauilla. Pumamullo. Vilcas. Salachar v Coimaca.



Anexo 16 : Base de datos final de la aplicacion de cuestionario de la variable: Rotacion de Personal CAS, sumistrado
a Servidores Civiles CAS de la Municipalidad Distrital de Sanagoran — 2023

RESULTADOS DE APLICACION DE ENCUESTA APLICADA A TODOS LOS SERVIDORES CIVILES DEL REGIMEN LABORAL CAS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANAGORAN - 2023

BASE DE DATOS DE CUESTIONARIO APLICADO PARA LA VARIABLE INDEPENDIENTE: ROTACION DE PERSONAL CAS

DIMENSIONES

Dimension Gerencial (D1)

Dimension Trabajador (D2)

Dimensidn Motivacion y Reconocimiento

Dimension Percepcion (D4)

03
PREGUNTA1 | PREGUNTA2 | PREGUNTA3 | PREGUNTA4 | PREGUNTAS | PREGUNTAG | PREGUNTA7 | PREGUNTAS | PREGUNTAQ | PREGUNTA 10 | PREGUNTA 11 | PREGUNTA12 | PREGUNTA13 | PREGUNTA14 | PREGUNTA15 | PREGUNTA16 | PREGUNTAL7 | PREGUNTA18 | PREGUNTA19 | PREGUNTA20 | PREGUNTA2L | PREGUNTA22 | PREGUNTA23 | PREGUNTA24 | PREGUNTA25 | TOTAL | SUMATORIADE ITEMS X DIMENSIONES
8). ;Considera
2).¢ Considera ?J)s(idczrx:jdjm g:::ilg::edlea 9. Considera 12). ¢Considera |13). ¢Considera  (14). ¢Considera ﬁ:teﬁuls\‘:m
)-¢Consic . & - ¢ & . .
1). (Considera | S1E00UE 8 |Alcldel fj)s;g:n:t‘::m f))ﬂ:gzﬁ:m 7). cConsidera |Persondl CAS se m‘g:e dlea tﬁe:ms:gﬂa 1) cConsicera|Usted quela—Ustedquela — {Usted el yg)  concigers f16) jconsidera |1 SR ig) considera |19, Considera ﬁ?teﬁcfe"jf:z ﬁls)ne:i?::::em 22). cConsidera yy  cincigera [ROESONGE ey Considera
moviidad de  [Regidores/ 5). ¢Considera o Usted que se  [realiza teriendo . Usted quela  [Rotacion de Rotacion de Rotacion de Usted que la o Usted que la Personal CAS,
wop | Sedqel personal, bajo la |Gerente 0 Jefe Rotacionde g quela Roacionde | on cuentalas || Co0ne CAS se Rotacién de Rotacinde  |Personal CAS, se |Personal CAS se |Personal CAS se Usteduela—|Usted quela oo e oty SEgy | [k Rotacion de R sigue un Plan de eEierDy
ENCUESTADOS Rotacien de modalidad de  |de Area solicita Personal CAS se Rotacion de Personal CAS se profesional CAS  [habilidades y fealza Personal CAS se Personal CAS se |realiza realiza realiza para la Rotacién de Rotacien de Personal CAS se Rotacien de Rotacién de [EEEEXOD | FEETEIES Personal CAS Rotacion de Induccion a fin que Rotacicn del 25
Personal CAS " ) realiza para da cuando falta lconsiderando el [realiza ! Personal CAS se |Personal CAS se Personal CAS se [Personal CAS  [sendor civille  [afectala calidad Personal CAS senidor civl CAS D1 D2 D3 D4
serealizapor [CCI0n dectaelllaRotacionde | Personal CAS Se g [PAVaresoler  joompetencias ) o considerando el [A1Z2 Emendo ! de fadecuacibnde realiza como parte| %172 ©M Pe o pera |genera otorga nuevas  [de atencitn alos %" genera epermiadl |t i elacion [Pred
ines poticos en manejo dela  [Personal de un ke realiza para ﬁr,es e a‘w‘ conflicto en|del senddor civil - 5 len cuenta la tiempo que lleva  |los problemas de  [horarios debido o gl de un Fasllgu 0 ovoporcionar o habicades y e |sentimientos Satistaccion senddor civil rotado con sujefe
aenidady  |0SS1ON detemninadd o0 romage  |1€ CoPACHAGION? | iy jun érea o unided [EEY o5 senidores |pemanencia del |-Oicion faboral flaborando el salud que e el pofesional |10 iy reconacimiento |CEMET incentivo rofesiona? [competencias  [eintemos dela [POSROSENE |l enel desemioherse i iatgy
acministaive en [pofesional CAS. (7 V0 - orgénica? desemperirse | ien el (€l Abaador? [senidorchlen |preserta l esudaotiaba | oo oy [FOESOT8? i oksiones? etz senidorcii? | P [efcientemente en
la entidad?  |cada cierto en deteminado | gar e o determinado [trabajador? en otro lugar? el nuevo puesto de
tiempo? puesto de Ipuesto de trabajo?| ltrabajo?
trabajo?
1 4 3 3 2 1 1 2 2 3 2 2 3 2 1 1 2 2 1 2 3 3 2 2 1 3 53 16 16 5 16
2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 4 4 2 2 3 3 2 80 2% 28 6 20
3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 4 3 3 3 2 3 1 2 3 5 2 3 2 65 17 2 8 18
4 2 2 2 1 3 2 4 4 2 2 4 2 2 4 2 4 1 1 4 4 4 4 2 4 2 68 16 2 6 28
5 5 5 4 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 3 1 1 1 4 5 3 2 2 1 2 53 19 ] 3 19
6 4 4 3 3 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 3 1 4 5 1 1 1 5 54 19 10 7 18
7 5 4 5 4 3 4 5 5 5 5 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 3 5 2 2 5 105 30 35 15 2
8 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 2 4 88 24 2 u 2
9 1 4 2 2 2 4 2 4 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 4 4 3 2 2 4 2 66 )Y 2 6 i
10 4 4 2 5 2 1 1 1 1 1 3 3 2 2 2 2 3 4 3 5 3 3 2 5 2 66 19 15 9 3
1 4 4 4 2 2 2 2 2 2 4 3 4 4 2 2 4 2 2 3 3 2 3 2 4 3 i 20 3 8 20
12 1 1 1 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 4 4 4 4 2 4 2 3 2 2 62 u 20 )] 19
13 1 2 1 2 1 2 2 5 4 3 3 4 2 3 1 3 3 3 4 4 4 2 3 4 3 69 u 25 9 24
14 3 4 3 3 1 2 2 2 3 3 2 4 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 58 18 19 6 15
15 3 4 4 1 2 4 3 3 2 4 2 4 1 1 1 2 1 2 4 3 3 2 3 3 3 65 21 18 5 A
16 5 4 3 1 1 3 3 1 2 3 2 3 1 2 3 1 4 1 3 4 4 3 3 1 2 63 20 )Y 6 20
17 2 5 1 2 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 3 3 5 5 5 3 3 4 5 5 103 2% 38 u 30
18 3 2 5 1 2 4 5 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 5 4 5 1 1 2 3 80 2 p 10 21
19 5 5 4 1 1 2 3 5 2 1 4 4 2 1 1 2 4 1 3 4 2 1 2 1 2 63 21 20 7 15
20 3 4 5 3 5 4 1 5 4 5 3 2 4 5 2 4 3 1 5 5 4 3 5 5 4 9% 2 30 8 3
2 1 1 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 70 19 2% 8 7
2 4 1 5 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 2 1 41 15 1 4 u
23 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 3 1 1 2 1 36 10 1 3 )]
24 4 4 4 3 3 4 2 3 2 3 1 4 1 1 1 2 1 2 4 5 3 2 2 2 2 65 24 16 5 20
25 1 1 2 5 2 2 3 1 2 2 4 2 4 1 1 2 4 2 2 1 2 1 2 1 2 52 16 7 8 u
26 4 4 4 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 4 2 2 4 4 2 2 5 2 62 20 13 8 i
2 3 4 4 3 3 2 3 1 2 3 4 3 3 1 1 4 3 3 4 4 3 2 3 3 4 3 2 18 10 23
28 3 1 1 1 3 4 4 2 4 4 3 4 1 3 3 3 3 3 2 2 4 3 3 1 2 67 7 2 9 7
29 5 5 4 1 1 2 3 2 1 2 5 4 2 5 5 1 2 1 2 3 4 1 2 1 4 68 21 2% 4 )Y
30 5 3 3 3 2 4 4 3 3 3 3 3 3 1 1 2 4 3 2 3 3 4 3 1 4 3 2 20 9 20
31 4 4 3 4 4 4 4 4 4 1 4 4 3 2 3 3 4 2 4 4 4 2 2 1 3 81 27 25 9 20
2 5 2 3 4 2 2 3 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 4 4 2 4 2 4 2 75 21 2% 6 2
33 5 5 4 1 1 2 4 1 2 2 4 5 3 2 2 1 4 2 3 4 4 1 1 1 2 66 2 21 7 16
34 4 4 3 2 1 1 3 2 3 3 4 4 2 2 1 2 3 2 1 2 1 2 1 2 4 59 18 21 7 13
35 4 3 4 1 2 3 3 2 4 4 4 4 2 1 1 2 3 1 3 4 5 1 2 1 2 66 20 2 6 18
36 4 1 2 2 2 2 4 4 3 3 4 2 2 2 2 1 5 2 2 4 4 2 2 2 2 65 )Y 2 8 18
37 5 5 5 1 1 2 2 1 2 2 4 4 2 2 2 1 4 1 2 4 2 2 2 1 2 61 21 19 6 15
38 4 5 4 2 2 2 2 1 1 2 4 4 4 1 1 2 4 1 2 2 5 1 1 1 4 62 i 18 7 16
|Varianza 182 193 147 140 108 129 124 184 145 144 134 110 125 119 138 114 143 120 132 109 106 122 0.73 186 115 1928753




Anexo 17 : Base de datos final de la aplicacion de cuestionario de la variable: Motivacion Laboral, suministrado

a Servidores Civiles CAS de la Municipalidad Distrital de Sanagoran — 2023

RESULTADOS DE APLICACION DE ENCUESTA APLICADA A TODOS LOS SERVIDORES CIVILES DEL REGIMEN LABORAL CAS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANAGORAN - 2023

BASE DE DATOS DE CUESTIONARIO APLICADO PARA LA VARIABLE DEPENDIENTE: MOTIVACION LABORAL

Dimension Intrinseca

Dimensién Extrinseca

ES
PREGUNTA1 [ PREGUNTA2 | PREGUNTA3 | PREGUNTA 4 PREGUNTA § PREGUNTA7 | PREGUNTA8 | PREGUNTA9 | PREGUNTA10 | PREGUNTA1l [ PREGUNTA 12 PREGUNTA 14 | PREGUNTA 15 | PREGUNTA 16 | PREGUNTA 17 | PREGUNTA 18 | PREGUNTA19 | PREGUNTA 20 PREGUNTA 21 PREGUNTA 22 | PREGUNTA23 | PREGUNTA 24 PREGUNTA 25 TOTAL SUMATORIADE ITEMS X DIMENSIONES
2). ¢ Considera 3. cConsicera 14). ¢ Considera
Usted que el ) Usted que
adode | nedqee ly  oonsidera 7). {Considera [ e constantemente se
1). ¢ Considera o B igrado de s N 20 11). ¢ Siente Usted [Usted que los N 15). ¢ Considera N N 22). ¢ Considera
autonomia que ) Usted que el grado5). ;Considera Usted quesu~ [8). ¢Considera . i lesté esforzando 16). ¢ Considera : 20). ¢ Considera . :
Usted que la tonomia 0 B \ 9). ¢Considera  [10). ¢Siente Usted [que el grado de  [lazos amicales que |Usted que cerca 19). ¢ Considera 21). ¢ Considera que [que su persona 124). ¢ Considera que|25). ¢ Considera
£ sele da en su de autonomiao  [Usted que la omaciony  |Usted que su or mejorar su ¢ Usted quese  [17). ¢Considera : lque su persona .
autonomia o libertad que se le Usted que siente [que el grado de. lafinidad 0 apego  [tiene con los. " luna fecha limite 18). ¢Considera ~ [que su persona se |su persona trabaja en [trabaja con 23). ;Considera  |su persona aprecia |que su persona
N° DE cargo que ocupa libertad que se le |eficiencia y experiencia y y siente que su persona [trabaja en la
ibertad que se le da en el ejercicio lapego emocional |afinidad 0 apego  [emocional que  [diversos Ipara entregar un Usted quesu [esfuerza un poco |a entidad porque  |voluntad porque  |Usted quevalora  [su trabajoenla  |aprecia s trabajo
ENCUESTA actualmente en daensucargole [capacidad profesional le  |capacidad al . |aumentar su constantemente ~ cumple con sus " lentidad porque
daensucargole | oo = fdesus nciones ] lodisposicién  |emocional que tiene [iene por la dela - trabajo o cumpli Ipermanencia en la més porque espera \alora los beneficios |elo e pemnite  |su trabajo porque |entidad porque se  [en la entidad
00S la entidad, le permitenuna  |demostrada en el permiten una |realizar su trabajo, . ) su_ |productividad evaluado y [funciones porque: ) puedo aprender , 25preguntas D1 D2
pemiten avanzar le confieren la X lcontinua para | por su trabajo e [institucion le brindalinstitucion e una meta, aumenta entidad se debe alalgin lque puede tener para [adquirr lcumple una funcionatienden porque en ella se.
mantiene mayor satistaccion cargo que ocupa se mayor gurdan jo {laboral a in de obsenado, es por [no quiere ser habildades que )
en su crecimiento lexperiencia e 3 asistir y brinda mayor imayor brindan bienestar . [notablemente su lbuen ambiente  |reconocimiento de p (desarollarse en el y [trabaja por la.
comprometido y ly bienestar |sustenta en su comprension del |coherencia con la . . " (conseguir algin ello que cumple ~ [menos que sus podriausaren | .
profesional y Inecesaria para : , ) permanecer enla [interés, disftey  |comprensionde  [psicoldgicoy Ipoductiidad o N laboral que existe |su jefe inmediatoy |- lambito personaly  [habilidades que  [la comuridad?  [bésicas de la salubridad y el
5 retos psicologico en el fvocacion e interés trabaio y un mejor|mportancia del - lascenso, incentivo " balment lotras dreas de su 5
autorealizacion locupar un cargo |- ; lentidad? satisfaccion? sus logros [elaciones desempeiio en ella? Superiores? profesional? lconsidera Ipoblacidn? buen viir de los
constantes a fin ejercicio de sus  [personal? desempeio ena cargo que ocupa? profesional y de sus funciones? \ida aboral?
personal? Ide mayor 2 limitaciones? interpersonales de laboral? importantes? ciudadanos?
de actuar con A lfunciones? entidad? ser posible un
p lierarquia en la calidad?
creatiidad y laumento de
. lentidad?
Isueldo?
1 4 4 4 5 5 4 5 4 3 3 2 3 5 4 4 3 4 4 3 4 2 5 4 5 4 9 46 51
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 97 23 49
3 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 2 3 4 4 5 3 5 5 100 50 50
4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 2 2 1 5 3 4 4 4 4 87 I 5
5 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 1 1 5 5 5 4 5 5 2 K2 50
6 1 2 4 4 1 3 5 3 5 4 3 4 5 5 1 3 2 5 2 4 4 4 3 3 3 8 39 M
7 3 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 10 54 56
8 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 2 4 3 5 4 4 4 104 53 51
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 4 4 5 4 84 %5 3
10 4 2 4 2 4 4 5 2 4 3 4 3 3 2 4 4 3 4 1 2 5 4 5 4 4 86 au 5
1 1 4 5 3 4 5 4 3 3 2 2 4 4 2 2 3 4 3 4 4 2 4 5 5 4 86 40 46
12 1 4 1 4 5 4 4 4 4 1 4 2 2 4 2 4 2 2 4 2 4 4 5 3 5 81 38 B
13 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 3 4 2 3 3 5 4 102 51 51
u 2 2 2 3 2 3 2 3 1 1 1 2 1 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 55 2 3
15 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 5 1 5 4 4 4 5 5 4 5 109 53 56
16 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 3 4 3 3 4 5 5 4 4 4 103 51 52
17 4 3 5 3 3 3 4 4 5 5 4 4 3 5 2 4 3 4 1 2 4 4 5 5 4 93 o 46
18 4 4 4 1 3 3 4 5 3 4 3 4 3 3 4 3 2 3 3 3 2 3 4 4 3 82 K2 40
19 4 2 4 4 4 5 4 2 1 2 2 4 4 4 2 2 3 1 1 4 4 3 3 4 4 i 38 39
20 5 5 3 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 3 5 4 5 5 5 13 54 59
2 4 5 5 4 3 4 5 4 4 3 3 3 2 4 2 3 2 4 3 3 3 4 3 4 4 8 o “u
2 5 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 5 3 4 3 3 4 4 5 3 4 3 84 38 46
28 4 1 1 1 2 1 2 1 1 5 1 5 5 5 1 3 1 3 1 3 4 5 4 4 5 69 5 “
2% 4 5 4 4 3 4 5 5 3 3 4 3 2 5 5 4 3 3 2 4 5 4 2 4 4 9% o o
25 2 2 1 2 1 2 4 1 2 2 1 4 4 1 2 2 5 2 1 2 1 2 4 4 2 56 2 2
26 4 2 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 2 4 2 2 4 2 4 4 4 3 4 4 8 L) Q2
2 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 %8 “ 54
28 4 5 5 5 4 5 5 4 3 5 5 5 1 5 1 1 1 1 3 5 5 5 5 5 4 97 55 L)
29 4 1 2 4 4 2 2 1 2 4 1 5 4 1 4 4 2 1 2 2 4 2 4 4 2 68 2 36
30 3 3 3 2 2 4 3 2 2 3 2 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 2 3 2 4 74 2 L)
31 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 101 51 50
32 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 3 4 3 8 3 Q2
33 2 2 2 1 1 1 4 2 1 2 1 4 4 1 4 3 1 2 2 4 4 5 3 3 4 63 3 40
34 2 4 4 5 4 4 5 2 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 103 28 55
35 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 5 4 2 5 5 5 4 4 4 97 5 52
36 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 2 5 4 4 5 4 4 3 5 4 5 4 5 5 97 40 57
37 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 3 4 2 3 3 2 4 4 4 3 4 4 87 3 “
38 2 2 1 2 4 2 4 2 1 2 2 4 4 1 4 2 1 2 1 2 1 2 1 2 2 53 28 25
|Varianza 120 130 146 135 140 097 067 135 148 135 143 073 09 161 145 103 155 130 109 091 12 087 089 068 068 225377424




Anexo 18 : Resultados del Procesamiento de datos concerniente a las dos

variables de estudio: Rotacién de Persnal CAS y Motivacion Laboral,

mediante el Sofware Estadistico SPSS versiéon 27

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

MOTIVA ROTAC DIMO | D2MO | D1RO D2RO D3RO D4RO
N 38 38 38 38 38 38 38 38
Pafémetrgg Media 87.87 67.58| 42.24| 4563| 19.76| 21.16 7.42 19.24
normales®®  hoqyiacion
estandar 15.214 14.074| 8.930| 7.496| 4.264| 6.284 2.489 4.475
Maximas Absoluta 121 146| 133 .088| .096 .105 119 110
diferencias Positivo
extremas _ .066 .146 .078 .059 .096 .105 119 110
Negativo -121 -110| -.133 -.088 -.087 -.048 -.100 -.068
Estadistico de prueba 121 146 | 133 .088 .096 .105 119 110
Sig. asintética (bilateral) ,178¢ 040¢| ,086°| ,200°d| 200°d ,200¢4d ,197¢ ,200¢4d
a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.
d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
Correlaciones
ROTAC MOTIVA
Rho de ROTAC Coeficiente
Spearman de 1.000 399"
correlacion
Sig.
(bilateral)
.013
P<0.05
N
38 38
MOTIVA Coeficiente
de 3 399" 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 013
N 38 38

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Correlaciones




ROTAC | MOTIVA | D1RO | D2RO | D3RO | D4RO
ROTAC Correlacion o o o o o
de Pearson 1 ,452 ,730 ,894 ,692 ,810
Sig.
(bilateral) .004 .000 .000 .000 .000
N 38 38 38 38 38 38
MOTIVA Correlacion " . "
de Pearson 452 1| .272| 343'| .254| 539
Sig.
(bilateral) .004 .098| .035| 124 .000
N 38 38 38 38 38 38
Informacién de ajuste de los modelos
Logaritmo
de la
verosimilitud Chi-
Modelo -2 cuadrado gl Sig.
Solo
interceptacion 34.263
Final
18.085 16.178 4 .003
Funcion de enlace: Logit.
Pseudo R cuadrado
Cox y Snell 347
Nagelkerke 388
McFadden 191

Funcion de enlace: Logit.




D1RO INF MOTIV
Resumen del modelo

Error
R estandar
R cuadrado de la
Modelo R cuadrado | ajustado | estimacion
1 2722 .074 .048 14.841
a. Predictores: (Constante), DIRO
D2RO INF MOTIV
Resumen del modelo
Error
R estandar
R cuadrado de la
Modelo R cuadrado | ajustado | estimacion
1 ,3432 .118 .093 14.489
a. Predictores: (Constante), D2RO
D3RO INF MOTIV
Resumen del modelo
Error
R estandar
R cuadrado de la
Modelo R cuadrado | ajustado | estimacion
1 ,2542 .065 .039 14.918
a. Predictores: (Constante), D3RO
D4RO INF MOTIV
Resumen del modelo
Error
R estandar
R cuadrado de la
Modelo R cuadrado | ajustado | estimacion
1 5392 291 271 12.990

a. Predictores: (Constante), DARO




RESULTADOS POR NIVELES

ROTACION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido TOTALMENTE
BAJO 2 5.3 5.3 55
BAJO 12 31.6 31.6 36.8
MODERADO 20 52.6 52.6 89.5
ALTO 3 7.9 7.9 97.4
TOTALMENTE
DE ALTO 1 2.6 2.6 100.0
Total 38 100.0 100.0
MOTIVACION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 4 105 10.5 10.5
TERMINO
MEDIO 10 26.3 26.3 36.8
ALTO 21 55.3 55.3 92.1
TOTALMENTE
ALTO 3 7.9 7.9 100.0
Total 38 100.0 100.0
D1ROT (DIMENSION GERENCIAL)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido TOTALMENTE
BAJO 3 7.9 7.9 7.9
BAJO 8 21.1 21.1 28.9
MODERADO 19 50.0 50.0 78.9
ALTO 7 18.4 18.4 97.4
TOTALMENTE
DE ALTO 1 2.6 2.6 100.0
Total 38 100.0 100.0




D2ROT (DIMENSION TRABAJADOR)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido TOTALMENTE
BAJO 5 13.2 13.2 13.2
BAJO 10 26.3 26.3 39.5
MODERADO 17 44.7 44.7 84.2
ALTO 4 10.5 10.5 94.7
TOTALMENTE
DE ALTO 2 5.3 5.3 100.0
Total 38 100.0 100.0
D3ROT (DIMENSION MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido TOTALMENTE
BAJO 4 10.5 10.5 10.5
BAJO 11 28.9 28.9 39.5
MODERADO 17 44.7 44.7 84.2
ALTO 5 13.2 13.2 97.4
TOTALMENTE
DE ALTO 1 2.6 2.6 100.0
Total 38 100.0 100.0
D4ROT (DIMENSION PERCEPCION)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido TOTALMENTE
BAJO 2 5.3 5.3 5.3
BAJO 11 28.9 28.9 34.2
MODERADO 19 50.0 50.0 84.2
ALTO 4 10.5 10.5 94.7
TOTALMENTE
DE ALTO 2 5.3 5.3 100.0
Total 38 100.0 100.0




D1MO1 (DIMENSION INTRINSECA)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 5 13.2 13.2 13.2
TERMINO
MEDIO 8 21.1 21.1 34.2
ALTO 17 44.7 44.7 78.9
TOTALMENTE
ALTO 8 21.1 21.1 100.0
Total 38 100.0 100.0
D2MO1 (DIMENSION EXTRINSECA)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 3 7.9 7.9 7.9
TERMINO
MEDIO 11 28.9 28.9 36.8
ALTO 19 50.0 50.0 86.8
TOTALMENTE
ALTO 5 13.2 13.2 100.0
Total 38 100.0 100.0




Anexo 19: Calculo del indice de Rotaciéon De Personal en 05 escenarios,
segun autor tedrico Chiavenato, afio 2020

Primer escenario: Cuando se busca medir el indice de rotaciénde
personal para la planeacion de recursos humanos se aplica la siguiente

formula:

) (A +D)/2 X100
Indice de Rotacién de Personal =

PE

Dénde:

A = Admision de personal en el periodo considerado (entradas)

D = Desvinculacion de personal (tanto por iniciativa de la
empresa como de los empleados) en el periodo considerado.

PE = Promedio de empleados contratados en el periodo
considerado. Se obtiene sumando la cantidad de empleados

contratados al inicio y al final del periodo, dividido entre dos.

Es preciso indicar que: el indice anterior de rotacién de personal,
expresa un valor porcentual de empleados que circulan en la
organizacion en relacion con el numero promedio de empleados. Por
ejemplo: si el indice de rotacién de personal es de 3% eso significa que
en ese periodo la organizacién cuenta con 97% de su fuerza de trabajo.
Para con 100% la organizacion necesita planear un excedente de 3%

de personas para compensar las salidas y entradas de personal.



Segundo escenario: Cuando se quiere analizar las pérdidas de
personas y sus causas , en el calculo de indice de rotacion de personal
no se consideran las admisiones (entradas), sino solo las separaciones,
ya sean por iniciativa de la organizacion o de los empleados se aplica la

siguiente formula:

indice de Rotacién de Personal = D X100
PE

Al ser parcial esta ecuacién puede ocultar los resultados por no
considerar el ingreso de Recursos Humanos a la organizacién que

modifica el volumen disponible de recursos humanos.

Tercer escenario: Cuando se necesita analizar las pérdidas de
personal para verificar los motivos de las personas para abandonar la
organizacion solo se consideran las separaciones por iniciativa de
losempleados y no los provocados porla organizacion. En este caso, el
indice de rotacion de personal cubre Unicamente las separaciones por
iniciativa de los empleados , lo cual permite analizar las salidas
consecuencia solo de las actitudes y conducta del personal y se

distinguen asi de las salidas propuestas por la organizacion.

Cuarto escenario: . Cuando se quiere analizar las causas y
determinantes de bajas voluntarias (que muchas veces es el resultado
de una politica de recursos humanos precaria) , en el célculo de indice

de rotacion de personal se aplica la siguiente formula:



indice de Rotacion de Personal =

Dénde:

D = Despidos espontaneos por sustituir

N1 + Na...... Na = Suma de los numero de los empledos al
comienzo de cada mes.

a = numero de meses del periodo.

Quinto escenario: . Cuando se evalla la rotacion de personal
por departamentos o divisiones, considerados subsistemas de un
Sistema mayor — la organizacién-, para cada subsistema debe haber un

calculo propio del indice de rotacién de personal, se aplica la siguiente

formula'l: (A+D)2 +R+T
Indice de Rotacion de Personal =
PE
Donde:
R = Recepcionde personal por transferencia de otros
subsistemas (departamentos o divisiones).
T = Transferencias de personal hacia otros subsistemas

(departamentos o divisiones).

Este indice considera el flujo interno del personal por medio de

los diversos subsistemas de la organizacion.



Anexo 20: Evidencias de aplicacién de encuestas, mediante Prueba Piloto,
en la Municipalidad Distrital de Curgos, Provincia de Sanchez Carrion, afo
2023
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Anexo 21: Evidencias de aplicacién de encuestas finales en la
Municipalidad Distrital de Sanagoran, Provincia de Sanchez Carrion, afio
2023
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