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RESUMEN 

La presente investigación titulada rotación del personal y la productividad, en una 

entidad estatal de Lima Sur, 2023, tuvo como objetivo principal el analizar la 

relación de la variable de rotación de personal con la productividad laboral. Para 

ello, se utilizó el enfoque cuantitativo, el tipo descriptivo-explicativo, el diseño fue 

no experimental, transversal y correlacional. El método utilizado es hipotético 

deductivo. El instrumento utilizado fue el cuestionario para ambas variables, y se 

aplicó en toda la población, se obtuvo como resultado que no existe relación entre 

las variables materia de estudio. Por ello, se rechazó la hipótesis general 

propuesta. Situación que genera la posibilidad de que la rutina/costumbre por 

ejemplo pueda haber causado tales resultados y/o la falta de experiencia de la 

población encuestada de la propuesta planteada en el presente estudio, lo que 

pudo haber llevado al resultado obtenido con la aplicación de instrumentos.   

Palabras clave: rotación de personal, productividad, eficiencia, eficacia, 
satisfacción laboral.     
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ABSTRACT 

The main objective of this research entitled personnel rotation and productivity, in 

a state entity in Lima Sur, 2023, was to analyze the relationship of the personnel 

rotation variable with labor productivity. For this, the quantitative approach was 

used, the descriptive-explanatory type, the design was non-experimental, 

transversal and correlational. The method used is hypothetical deductive. The 

instrument used was the questionnaire for both variables, and it was applied to the 

entire population, the result was that there is no relationship between the variables 

under study. Therefore, the proposed general hypothesis was rejected. Situation 

that generates the possibility that routine/custom, for example, could have caused 

such results and/or the lack of experience of the surveyed population of the 

proposal proposed in the present study, which could have led to the result obtained 

with the application of instruments.  

Keywords: staff rotation, productivity, efficiency, effectiveness, job satisfaction. 
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I. INTRODUCCIÓN

Una aguda realidad que comparten las entidades estatales peruanas refiere a 

la deficiente prestación del servicio de sus dependientes, quienes trasladan a 

su trabajo asignado toda la carga emocional, desgano, descontento, falta de 

involucramiento con la entidad y con su labor. Tal calificación fue brindada por 

muchos de los ciudadanos quienes acuden a los diferentes organismos 

públicos buscando respuestas, orientación, empatía, apoyo y resolución de 

problemas; sin embargo, la respuesta brindada por el funcionario público fue 

la demora en la atención que es causado por la sobrecarga laboral, 

produciéndose mayor malestar e insatisfacción en el ciudadano.   

Frente a lo mencionado, resultó importante iniciar el presente trabajo 

precisando que el escenario problemático analizado está relacionado con la 

rotación de personal RP y la productividad PD; por ello se realizó un análisis 

tanto a nivel internacional como nacional: En relación con el problema 

presentado con la rotación de personal, a nivel global se contó con la 

investigación de Narváez (2018) quien afirmó que el problema presentado con 

la RP es debido a una deficiente gestión organizacional de los jefes a cargo 

del capital humano.    

Así, según lo manifestado por el autor, corresponde a los jefes a cargo 

del capital humano transmitir su cultura positiva a los empleados, mejorando 

el clima laboral y promoviendo las capacitaciones profesionales necesarias en 

beneficio de la PD, para que así el clima laboral CL sea agradable y el 

ausentismo de los trabajadores disminuya.   

Por su parte en el escenario chileno, Cruz y Mc Manus (2021) afirmaron 

en su investigación que, el problema con la RP guardó relación con el CL, 

siendo que ambos generaron un efecto con el desempeño de los trabajadores; 

esto es su productividad. Así, de acuerdo con este autor, fue importante 

mejorar el CL con la finalidad de disminuir el ausentismo laboral en las 

empresas, por ello tales autores concluyen que fue importante mejorar la 
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comunicación interna entre los colaboradores y promover el crecimiento 

profesional a través de las capacitaciones, así como contar con mecanismos 

de incentivos (premios y/o asensos) entre los colaboradores.   

Por otro lado, respecto al problema de la PD, se revisó la investigación 

del argentino Simonassi (2020), quien aseguró que en este país los temas 

relacionados con PD fueron abordados de manera diferente, pues se creía 

que este involucraba problemas estructurales y que había que hacer cambios 

en la política nacional para conciliar el sector empresarial con los trabajadores. 

Por tanto, según el análisis realizado en la investigación, existió una 

encarnizada pugna entre los dos sectores (empresarios y trabajadores), que 

consideraron que la responsabilidad por los problemas de PD correspondía al 

otro.    

Por un lado, los trabajadores dijeron que la PD decae porque los 

empresarios no han invertido en mejorar las herramientas que tienen en el 

trabajo para que la ejecución de la labor sea más efectiva y eficiente, 

generando un rechazo a la innovación y a la tecnología. Por otro lado, los 

empleadores culparon a los trabajadores por la baja PD debido a la falta de 

disciplina laboral, que fue motivado por las huelgas y la alta tasa RP que se 

evidenció.     

Por su parte, en el escenario chileno, Lucero (2021) señaló en su 

investigación que los temas de PD estuvieron muy relacionados con los 

paradigmas estructurales existentes, por lo que fue crucial cambiar las 

estructuras políticas y económicas para incluir al aspecto social, pues fue 

importante que las organizaciones empiecen a considerar al capital humano 

que tienen y su capacitación para así aumentar su PD, lo que permitió 

finalmente beneficiar la economía del país. Por lo tanto, según la investigación 

realizada, los empresarios chilenos o jefes de organizaciones proveedoras de 

productos o servicios debieron enfocarse en el capital humano para su propio 

beneficio.    
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Por su parte, en el contexto español, Hernández de Cos (2023) señaló 

que la PD del servicio estatal fue problemática y bastante baja, debido a 

diversos factores políticos, económicos, etc., pero también destaca que este 

problema general no fue nuevo para las entidades públicas. Los ciudadanos 

desarrollaron una gran desconfianza hacia el trabajo realizado por entidades 

públicas y en cierta medida cuestionaron su capacidad de gestión, no solo en 

vía administrativa sino también en sus actuaciones en los procesos judiciales 

(por ejemplo, retrasos en la emisión de resoluciones). El autor concluyó que 

es necesario y urgente la acción del gobierno para que se priorice la 

productividad en la prestación del servicio público.     

En relación con el presentado con la RP, a nivel nacional, se cuenta con 

el estudio realizado en Ica por Arango (2023), quien señaló que de acuerdo 

con su investigación el problema de la RP fue por la poca valoración que se 

tuvo al capital humano, y más para el caso del servicio de salud pública. Es 

por ello que, acorde con la investigación, fue importante que el capital humano 

además de contar con capacitación constante se le provea de las 

herramientas adecuadas para el desempeño efectivo y eficiente de la atención 

al paciente y se cuide la salud del profesional, tal situación y preocupación le 

correspondió al encargado de supervisar a los trabajadores.     

A nivel nacional, el Diario Gestión (2019) afirmó que la RP en la 

actualidad fue un problema interno importante en la organización porque 

afectó la PD. Así, según lo manifestado por este diario, los nuevos empleados 

se tomaron un tiempo para adaptarse a las necesidades de la organización, 

por lo que la satisfacción de los clientes se vio afectada y el producto o el 

servicio ofrecido fue de una calidad diferente durante el periodo de adaptación 

de los nuevos empleados/colaboradores. Concluyó el artículo que una de las 

razones más comunes para cambiar de trabajo fueron las oportunidades que 

ofrecen otras organizaciones como un ambiente laboral agradable, promoción 

a la capacitación en competencias, mayor salario y crecimiento profesional. 
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En relación con el problema presentado con la productividad se contó 

con la investigación realizada en la ciudad de Ica por Andrade (2022), quien 

realizó una investigación en el Poder Judicial de Ica, y señaló que el problema 

de la PD fue demostrable incluso en nuestro ordenamiento jurídico, pues 

concluyó que la PD se vio afectada por el CL. Así, para Andrade (2022), fue 

transcendental mejorar el CL, por lo que se debió mejorar el ambiente de 

trabajo y disminuir el estrés, además de mejorar las relaciones 

interpersonales, promover la capacitación de los empleados institucionales 

con programas y talleres que fomenten la participación de los empleados.    

Por su parte, en Piura, Alvarado (2021) aseguró en su investigación que 

el problema de la PD que aquejó a a las entidades públicas fue debido a la 

ausencia de trabajadores voluntarios en asumir responsabilidades al interno. 

Por ello concluyó que, los jefes de las instituciones debieron preocuparse en 

capacitar de forma técnica a su trabajador, mejorar el clima laboral e informarle 

respecto de los objetivos y metas institucionales, con la finalidad de que todos 

los trabajadores se involucren con la organización, para así promover el 

voluntariado de nuevos retos en beneficio de la institución.   

Así, en el escenario peruano actual, lamentablemente la mayoría de las 

entidades públicas están detrás de la productividad, esto es de la cantidad de 

producción de los trabajadores, dejando en segundo plano la calidad de la 

producción, la cual debe incluir conceptos importantes como la eficacia y 

eficiencia. Tales conceptos debieron ser cultivados en los trabajadores del 

sector público, pues es a través de éstos que se presta el servicio público y 

se logra una productividad eficaz y eficiente.   

Para nadie es un secreto que la mayoría de las entidades del estado 

peruano están enfocadas en mejorar sus números estadísticos y producción 

sólo documentaria, sin considerar dos elementos importantes: Por un lado, al 

trabajador del sector público (en cualquier modalidad y/o situación que preste 

servicio dentro de la entidad estatal). Para el caso del trabajador del sector 

público, podemos decir que existe actualmente un gran problema, pues la 
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poca atención que las entidades estatales muestran frente a sus 

colaboradores generó que los servidores públicos no se identifiquen con su 

centro laboral, no se encuentren satisfechos y exista un desgano en la labor 

realizada y que, si bien el trabajador público por la exigencia de la entidad 

genere gran producción, la misma no fue eficaz ni eficiente.    

Resulta importante considerar que el servidor público dentro de una 

entidad es una herramienta y para que está además de producir en cantidades 

lo realice con eficacia y eficiencia, debe de trabajarse con éste tres puntos: 

identidad con la institución, lo que conlleva que conozca su función y las 

competencias de su centro laboral de forma general (por ejemplo a través de 

la rotación interna temporal de los colaboradores); actualización de 

conocimientos en sus propias funciones y competencias de la entidad (por 

ejemplo a través de la rotación interna temporal de los colaboradores); y no 

generar sobrecarga laboral   

Por otro lado, al ciudadano quien recibe o requiere la prestación del 

servicio; para el caso del ciudadano, podemos decir que el 

ciudadano/administrado no está satisfecho con el servicio que recibe de las 

entidades públicas, pues al acudir a éstas sólo recibe falta de empatía, 

inseguridad en los trámites que realiza y desconcierto. Tal situación generó en 

el ciudadano malestar por la prestación del servicio brindado por las entidades 

públicas donde ve reflejado una total falta de interés de su problema y de su 

propia gestión, por parte de los servidores públicos.   

Frente a lo mencionado, corresponde señalar que el problema general 

encontrado parte de la siguiente interrogante ¿Cuál es la relación de la 

rotación del personal en la productividad, en una entidad estatal de Lima Sur, 

2023?; Asimismo, se identificaron tres problemas específicos, los cuales serán 

formulados de la siguiente manera: ¿Cuál es la relación de la rotación del 

personal en la eficiencia en la producción, en una entidad estatal de Lima Sur, 

2023?, ¿Cuál es la relación de la rotación del personal en la eficacia en la 

producción, en una entidad estatal de Lima Sur, 2023?, y ¿Cuál es la relación 
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de la rotación del personal en la satisfacción laboral, en una entidad estatal de 

Lima Sur, 2023?   

El presente trabajo contó una justificación teórica, pues la investigación 

tuvo como finalidad analizar la relación entre la rotación de personal en la 

productividad en una entidad del estado en Lima Sur, por lo que se basó en 

los aportes de varios autores internacionales y nacionales quienes explicaron 

diversos conceptos y planteamientos respecto de dichas variables. Luego se 

analizaron las variables y las dimensiones propuestas, y se señalaron las 

conclusiones y recomendaciones respectivas, las cuales tuvieron como 

finalidad mejorar la prestación del servicio público a nivel nacional, en 

beneficio del ciudadano.     

Asimismo, la Justificación práctica de la investigación fue que se 

buscaron alternativas de solución frente a la problemática que se presenta con 

la productividad y la rotación de  personal en las entidades estatales de Lima 

Sur, motivo por el cual se realizó el análisis mencionado y los resultados 

obtenidos de la aplicación de los instrumentos, las conclusiones y las 

recomendaciones que se presentaron serán propuestas en su oportunidad al 

personal a cargo de la gestión organizacional de las entidades públicas, para 

así mejorar el CL y la PD y proponer la RP pero a nivel interno.     

En esa misma línea, la justificación metodológica, del presente trabajo 

se basó en el paradigma positivista, por lo cual, mediante el enfoque 

cuantitativo, del tipo aplicada, correlacional, causal, no experimental y 

transversal; se realizó el análisis de si existe relación significativa de la RP en 

la PD, en una entidad de Lima Sur, 2023. Así, se aplicaron dos (02) 

cuestionarios por cada variable (RP y PD) materia de análisis para la 

recolección de datos, los resultados obtenidos fueron sometidos a análisis 

estadísticos y de contraste con los objetivos propuestos en la investigación 

(general y específicos).   

Finalmente, la presente investigación contó con una justificación social, 

pues tuvo como objetivo mejorar el servicio brindado al ciudadano, tomando 
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como referencia la visión de la Nueva Gestión Pública; esto es que el servicio 

brindado por el servidor público sea eficaz y eficiente sin generar mayor costo 

que la promovida por las propias entidades a nivel interno a través de las 

rotaciones internas temporales.   

El objetivo general fue analizar la relación de la rotación del personal 

en la productividad, en una entidad estatal de Lima Sur, 2023; y los objetivos 

específicos fueron: i) Analizar la relación de la rotación del personal en la 

eficiencia en la producción, en una entidad; ii) Analizar la relación de la 

rotación del personal en la eficacia en la producción, en una entidad estatal 

de Lima Sur, 2023; y iii) Analizar la relación de la rotación del personal en la 

satisfacción laboral, en una entidad estatal de Lima Sur, 2023.   

La hipótesis general fue que existe relación significativa de la rotación 

del personal en la productividad, en una entidad estatal de Lima Sur, 2023. Al 

igual que para los problemas y los objetivos generales identificados, se contó 

con tres hipótesis específicas, que fueron: i) Existe relación significativa de la 

rotación del personal en la eficiencia en la producción, en una entidad; ii) 

Existe relación significativa de la rotación del personal en la eficacia en la 

producción, en una entidad estatal de Lima Sur, 2023; y iii) Existe relación 

significativa de la rotación del personal en la satisfacción laboral, en una 

entidad estatal de Lima Sur, 2023.   
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II.   MARCO TEÓRICO  

 

A nivel nacional, se realizaron diversos análisis respecto a lo que implica PD. 

Así, en la Punta, Toranzo (2022) realizó una investigación en La Punta cuya 

finalidad fue analizar la relación entre la RP y su impacto en la PD en el 

municipio distrital de La Punta. Su enfoque fue cuantitativo, con diseño no 

experimental, y del tipo correlacional. La población fue de 225 trabajadores de 

diferentes regímenes laborales, su muestra fue de 60 trabajadores quienes 

realizaron el cuestionario con preguntas de tipo LIKERT, con el fin de evaluar 

la relación de la RP y su influencia en la PD de dicha entidad. Se concluyó 

que existe una relación entre RP y PD.    

En Lima, Flores (2021) realizó un estudio que tiene como objetivo 

determinar la influencia que existe entre el trabajo en equipo y la PD de los 

Administrativos del Área de Mantenimiento de la Universidad Nacional de 

Educación Enrique Guzmán y Valle, La Cantuta UNEEGV 2019. Se utilizó el 

enfoque cuantitativo con la finalidad de deducir la relación de influencia entre 

las variables mencionadas. El tipo de investigación fue correlacional y el 

diseño fue no experimental. La población estuvo constituida por los 

colaboradores Administrativos del Área de Mantenimiento la mencionada 

universidad, en el año 2019, siendo que la muestra sujeta a evaluación fueron 

50 de dichos colaboradores, se realizó un cuestionario para la recopilación de 

datos. Se obtuvo como resultado que existe relación entre las dos variables 

materia del estudio, confirmándose su correlación. Se concluyó que fue 

importante promover el trabajo en equipo a fin de mejorar el nivel de PD.    

Para Vivas (2020), quien realizó una investigación en una institución de 

nivel superior de la ciudad de Piura, en el año 2019, señaló que la finalidad de 

su estudio fue determinar si la inteligencia emocional guarda relación con el 

desempeño laboral. Su estudio utilizó un enfoque cuantitativo-deductivo, del 

tipo cuantitativo-deductivo-hipotético-transversal, con diseño no experimental, 

y de nivel descriptivo y nivel explicativo. Su análisis fue desarrollado sobre la 
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población de 30 docentes de la institución educativa. Se evidenciaron diversos 

resultados, resaltando lo siguientes: i) se confirmó que existe una relación 

relevante entre inteligencia emocional y el desempeño laboral; y, ii) se 

confirmó la existencia de una relación importante entre automotivación y 

desempeño laboral. Por lo que, se concluyó que los problemas con el 

desempeño laboral estuvieron íntimamente vinculados con los estados 

emocionales.   

En Lima, Becerra (2019) señaló que el propósito de su estudio fue 

determinar la relación entre RP y PD de los empleados de la tienda Torti Pieros 

en la ciudad de Lima. Su enfoque fue cuantitativo, no experimental, 

transversal, correlacional y descriptivo. La población y muestra de estudio 

estuvo compuesta por 84 empleados. Los datos se recopilaron con el 

instrumento del cuestionario. Se concluyó que existe una relación significativa 

entre rotación y productividad. Se recomendó establecer buenas relaciones 

entre las áreas internas para que los efectos de la RP no afecten directamente 

la PD.   

Por otro lado, en cuanto a la RP, Navarro (2022) señaló que su estudio 

realizado en la Universidad Privada Franklin Roosevelt SAC de la ciudad de 

Huancayo tuvo como objetivo general el analizar la RP y su impacto en el 

desarrollo sostenible en dichas instituciones. Su enfoque fue cuantitativo, su 

tipo y alcance fue aplicada, descriptiva y correlacional, con un diseño 

transversal no experimental. Su población fue el personal (docentes y 

administrativos) de dicha universidad, su muestra fue de 53 funcionarios a 

quienes se les aplicó el cuestionario, obteniéndose como resultado una 

correlación directa y muy buena entre las variables. Se concluyó que la 

rotación de personal tuvo un impacto significativo en el desarrollo 

organizacional.   

En Ancash, Espinoza (2022) realizó un estudio cuyo objetivo fue 

determinar la relación entre la gestión de la oficina de recursos humanos y la 

RP en la UGEL de Aija, Ancash. Su investigación fue básica, con enfoque 
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cuantitativo, de diseño no experimental, correlacional y de alcance 

transversal. Su población y muestra es censal compuesta por los 60 

trabajadores, el método fue una encuesta y el instrumento fue un cuestionario 

(método alfa de Cronbach). Se concluyó que existe una relación importante 

entre la gestión que realiza el departamento de recursos humanos y la RP.   

A nivel mundial, la rotación laboral RP y la productividad PD forman 

parte en el proceso de producción de bienes y servicios de cualquier 

organización. Es por ello que, el análisis inicial realizado refiere al alcance de 

cada variable y su efecto en la prestación de servicios de las entidades 

públicas de la ciudad de Lima a fin de poder responder de la mejor manera al 

problema planteado.    

En el ámbito internacional, para el caso de la RP, Martínez (2021) 

desarrolló una investigación en Colombia cuya finalidad fue identificar los 

elementos que generan la RP en las empresas colombianas y cuál es el 

impacto que se generó entre los trabajadores del sector. El enfoque del trabajo 

fue cualitativo, tipo descriptivo, nivel explicativo. Para esta investigación no se 

ubicó población y muestra debido a que sólo fue documental, así se tuvo como 

resultado que, si bien parte de la responsabilidad de la alta tasa de RP le 

corresponde a los jefes a cargo del capital humano, muchas veces puede 

darse otros factores externos. Se concluyó que fue importante que las 

organizaciones inviertan en el capital humano, beneficios que motiven al 

colaborador sin desequilibrarse económicamente; esto es, brindando puestos 

adecuados de trabajo, herramientas para el desempeño laboral, 

capacitaciones profesionales y oportunidades de desarrollo profesional, con 

la finalidad de fomentar la permanencia del trabajador.   

Asimismo, en México, Cepeda (2020) realizó un estudio en una 

empresa de San Luis Potosí, con la finalidad de analizar el salario emocional 

(situaciones que generan un beneficio no tangible) para la reducción de la RP. 

El enfoque utilizado fue cualitativo del tipo descriptivo, el instrumento 

ejecutado fue la encuesta, con el objetivo de analizar y encontrar mejores 
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alternativas a la RP. Así, su investigación tuvo una población de 319 

trabajadores, siendo su muestra 60 personas, obteniéndose como resultado 

que el 89% estaba insatisfecho con el trato y los beneficios económicos del 

centro de trabajo. Otro estudio encontró que el 51,7% estaba insatisfecho, 

pues este grupo consideraba que la sobrecarga laboral en la cual estaban 

inmersos no les permitió contar con tiempo para su vida personal/familiar. Se 

concluyó que, el brindar beneficios no tangibles a los trabajadores mejora el 

ambiente laboral, y que este tipo de salario emocional repercutió 

positivamente en la eficiencia de la producción.    

En Ecuador, Salvador (2019) señaló que el objetivo del estudio que 

realizó era determinar si factores como las condiciones laborales, la 

compensación laboral y el estado de salud tienen relación directa con los 

niveles de PD; para ello, utilizó el enfoque cuantitativo, descriptivo y de nivel 

básico. La población y muestra sujeta a evaluación fueron 379 enfermeras. 

Los resultados fueron desalentadores, y se concluyó que los gerentes de 

capital humano debieron involucrarse, empatizar y atender a las necesidades 

de los empleados, toda vez que el impacto emocional de los empleados afectó 

su PD.   

Por otro lado, en materia de PD, Coronel (2022) realizó un estudio en 

el Hospital Núcleo Troncal de Ecuador con la finalidad de analizar la relación 

entre el ausentismo y la PD. El enfoque usado fue cuantitativo y experimental, 

su diseño correlacional a nivel básico. La población y muestra estuvieron 

compuestas por 108 trabajadores del hospital. La encuesta fue la técnica 

utilizada, y el cuestionario fue el instrumento aplicado a dicha población. Se 

concluyó que los líderes en la organización deben comprender la importancia 

de que los trabajadores cuenten con un ambiente de trabajo adecuado para 

disminuir la salida voluntaria de los empleados y mejorar el desempeño 

operativo.   

En Colombia, Fontalvo et al. (2017) realizaron una investigación cuya 

finalidad fue reflexionar acerca de la PD en los procesos organizacionales. En 
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ese sentido, el enfoque utilizado fue el cualitativo, el tipo descriptivo, y en nivel 

explicativo. Para este caso no existió población o muestra, pues se trató de 

una evaluación documental aleatoria relacionada con el tema motivo a 

reflexionar. Se obtuvo como resultado que al referirse a PD se involucró a la 

eficiencia y eficacia, ya que a través de estos indicadores se mide la capacidad 

de una organización para cumplir sus metas con una adecuada gestión de 

recursos. Se concluyó que, la PD en la actualidad también debe ser evaluada 

al lado de la calidad considerando que a través de la tecnología los 

indicadores de eficiencia, eficacia y calidad cada vez son más requeridos, por 

lo que es importante que en las gestiones de la organización se tomen a 

consideración ello dentro de sus procesos de producción.    

Así, de las investigaciones mencionadas tanto a nivel nacional como 

internacional, la RP que aconteció dentro de la organización generó varios 

efectos positivos y negativos; en general, se generó una percepción 

mayormente negativa de lo que refiere a la rotación de personal, siendo que 

se visualizó en muchas de los trabajos mencionados que este fenómeno que 

ocurrió en las empresas o entidades además de perjudicar a la PD, también 

afectó al clima laboral, por lo que se generó un clima de insatisfacción del 

trabajador que se incrementó por la sobrecarga de trabajo causado por 

rotación de personal.    

Por otro lado, en lo que respecta a la PD, la literatura revisada mostró 

que existen diversos factores que influyen en ella, como la motivación, la 

satisfacción laboral, la capacitación, la toma de decisiones, la cultura 

organizacional, entre otros. El presente trabajo tuvo como finalidad analizar la 

hipótesis general planteada; esto es, si existe relación significativa de la 

rotación del personal en la PD, en una entidad estatal de Lima Sur, 2023.    

En la investigación se utilizó literatura relevante para definir los 

conceptos de las variables motivo del presente trabajo, por un lado, a la 

variable de la rotación de personal, y por otro lado a la variable de la PD. A 

continuación, se describieron enfoques conceptuales para ambas variables de 
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varios autores y así poder determinar los conceptos que se manejaran en cada 

caso con sus respectivas dimensiones.   

En cuanto a la RP, se consideró a Chiavenato (2001) quien refirió a que 

dicha variable puede ser definida como el movimiento (entrada y salida) de los 

trabajadores que laboran dentro de una organización Por otro lado, 

Hernandez et al. (2017) explicaron que La rotación de personal ocurre cuando 

los empleados pasan de un trabajo a otro para aumentar su experiencia. En 

ese sentido, ambos autores refieren a que RP es el movimiento de los 

trabajadores (interno o no) y que dicha actividad genera experiencia.   

Por otro lado, Ilmi et al. (2019) definieron a la rotación del personal 

como el desplazamiento del recurso humano de una organización a otra. 

Finalmente, Mina (2019) precisó a la rotación de trabajadores como el 

movimiento de trabajadores dentro de un establecimiento debido a despidos 

o jubilaciones en busca de mejores oportunidades laborales, aumentando con 

ello la necesidad de reemplazar trabajadores.   

Así, según los autores citados anteriormente, la RP fue concebida como 

un fenómeno que se desarrolla tras el retiro voluntario o forzoso de un socio, 

en cuyo caso se deben contratar nuevos empleados para reemplazar los 

puestos de quien deja el cargo. A ello cabe agregar que, fueron muchos los 

motivos que provocaron la rotación del recurso humano y los más comunes 

son fallecimiento, salud, motivos familiares, jubilación, etc.   

En relación con la RP, corresponde mencionar que, de acuerdo con el 

estudio de Robbins y Judge (2013) se identificaron dos tipos de RP. La interna, 

que estuvo relacionada con el desplazamiento del recurso humano del puesto 

o departamento; en cambio, la rotación externa que  fue entendida cuando el 

personal de una empresa cambia de organización por motivos personales 

(renuncia), o debido a decisiones de la propia empresa/entidad (despido).    

Durante la época de la revolución industrial no se tenía noción respecto 

a conceptos como rotación, interna o externa, siendo que, solamente existía 

el empleo y el desempleo. En la actualidad este cambio es muy significativo 
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ya que la lectura que debe tenerse de los desplazamientos de trabajadores en 

el interior de la organización no perjudica su estructura o economía, al 

contrario, puede ser entendido incluso como el crecimiento de sus 

colaboradores dentro de la empresa. En cambio, la rotación externa tiende a 

enfocarse, entre otros aspectos, a que el trabajador deja de pertenecer a la 

empresa, tanto, por motivos personales u organizacionales.   

Así, el recurso humano de una empresa resulta ser el más importante 

en la organización, porque es el responsable del trabajo eficiente, así como 

del trabajo innovador, creativo, competitivo y la capacidad de hacer avanzar 

la empresa. Sin los trabajadores/colaboradores, las organizaciones 

simplemente no existirían. Por lo tanto, es importante brindarles a los 

trabajadores la oportunidad de gestionar sus habilidades, desarrollarlas y 

brindarles un ambiente físico de trabajo estable y óptimo, donde la RP sea 

solo una cuestión de emergencia o innovación, no una constante (Patterson, 

2005).    

En ese sentido, resultó importante considerar que existieron una gran 

variedad de factores organizacionales que pueden conllevar a que el 

trabajador quiera abandonar la empresa o entidad. Estos factores fueron el 

clima laboral CL, la selección de personal y la remuneración. Así, de acuerdo 

con la literatura revisada, se tiene que el movimiento de los trabajadores contó 

con dichas dimensiones en lo que respecta para variar el su nivel de 

frecuencia, por ejemplo.   

Así, en relación a la primera dimensión que fue el CL se definió como 

el medio en el cual se desarrolló el trabajo, repercutiendo en el desempeño de 

los trabajadores; pues si el clima laboral fue agradable, el trabajador se 

desenvolverá con total confianza; por el contrario, si el clima fue agotador el 

empleado tendrá el ánimo de irse pronto de la organización (Patterson, 2005).    

Según Rivera et al. (2018) el clima laboral fue entendido como aquella 

situación de interrelación laboral que repercutió emocionalmente en los 

trabajadores y que incidió directamente en su comportamiento en el centro 
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laboral y con sus compañeros, siendo que el grado de satisfacción de los 

empleados influenció en su PD.    

Por su parte, Drucker (2004) indicó que el CL fue fundamental en la 

organización, así consideró que el contar con empleados que se sintieron 

estables y seguros en su lugar de trabajo, aumentó su PD y beneficia a la 

empresa. A ello cabe agregar que, la existencia de una buena comunicación 

y trabajo en equipo entre los empleados, conllevó a que las relaciones 

laborales sean positivas y motivadoras, generándose un ambiente de trabajo 

favorable   

Asimismo, Chiavenato (2009) señaló que los indicadores más 

importantes del CL fueron: la comunicación de los trabajadores, que refiere a 

expresar la propia opinión, intercambiando información veraz y actualizada; 

recreación de los empleados, que se relacionaba con crear espacios de 

actividad integrada y motivación constante.   

En relación a la segunda dimensión que es el Reclutamiento y la 

selección de personal. Al respecto Werther y Davis (2008) señalaron que a 

través del reclutamiento y la selección se identificó a los candidatos idóneos 

que cubrirán las vacantes que se requieren en la organización.   

En este punto, es importante considerar que, de acuerdo con Robbins 

(2009) el área de recursos humanos tuvo el papel más importante, pues fue 

la encargada de comandar el proceso incorporación, garantizando que los 

nuevos ingresantes desarrollen las capacidades para las que fueron 

contratados y que cumplan con los objetivos de la organización.   

Así, Gómez et al. (2011) consideraron que el reclutamiento y la 

selección de personal correspondían a un proceso que se inició con la 

búsqueda de aspirantes que cuenten con el perfil requerido para el cargo, 

siendo que se pueden realizar convocatorias internas o externas con la 

finalidad de encontrar los perfiles requeridos por la organización.   
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Robbins y Judge (2013), manifestaron que el reclutamiento interno 

tiene ventajas y desventajas dentro de la organización, por lo que se 

estableció una atmósfera positiva para algunos colaboradores pues 

percibieron oportunidades de desarrollo profesional, mientras que para otros, 

se creó un ambiente de frustración.   

Respecto a la tercera dimensión, Ibáñez (2015) señaló que la 

remuneración de personal RM le corresponde al trabajador de acuerdo a sus 

actividades realizadas en sus puestos. Tal definición también fue seguida por 

Quevedo (2018) quien manifestó que la RM puede ser entendida como el pago 

otorgado a los trabajadores luego de cumplir en su totalidad con los términos 

de su contrato.   

Por su parte Pérez (2019) incluyó al concepto de RM la naturaleza de 

ser directas o indirectas, entendiéndose como directas al salario propiamente 

dicho; esto fue el pago que todo trabajador recibe por cumplir con la función 

por la cual fue contratado; por otro lado, las indirectas fueron los servicios y 

beneficios sociales comunes a todos los que laboran en la organización 

independientemente de su cargo.   

Cabe mencionar que, Chiavenato et al. (2020) precisaron que la RM es 

el resultado que los empleados obtienen al cumplir con sus deberes en la 

organización, y por lo cual se generó su derecho de cobrar por su esfuerzo y 

tiempo invertido. Es así que, la RM fue entendida como aquel beneficio 

(económico o no) obtenido por trabajador por realizar las tareas que le fueron 

asignadas.   

Por otro lado, en referencia con la PD corresponde mencionar a 

Prokopenko (1999), quien la definió como una relación entre productos e 

insumos, siendo que el producto fue entendido como el desarrollo del proceso 

de producción del bien o servicio, y que los insumos contienen todos los 

recursos utilizados en este proceso. En ese sentido diremos que, la 

productividad fue conseguida al unir los insumos y/o ingredientes primarios 

con el trabajo realizado por el trabajador.    
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Por su parte, Gutiérrez (2014) señaló que la PD son los resultados que 

se obtienen dentro de un proceso de producción en la organización; por ello, 

para incrementar la productividad se requería para mejorar la gestión del 

proceso de producción, se realizó una administración eficiente de los recursos 

que se emplearon en su producción.    

A ello cabe agregar, lo señalado por Koontz et al. (2012), quienes 

coincidieron con las definiciones de PD mencionadas, y agregaron que para 

el cálculo adecuado de la producción y los insumos empleados correspondió 

incluir el tiempo que demora el proceso de producción en la organización, así 

como la calidad del producto.    

Por otro lado, Krugman (2016) señaló que para incrementar la PD de 

una organización resulta necesario gestionar de manera eficiente los recursos 

productivos con los que cuenta la organización en el proceso productivo; es 

por ello que, la PD fue el principal factor para mejorar la calidad en la PD de 

una empresa/entidad, siendo que para mejorarla se requiere de una gran 

habilidad de motivación y mejoramiento de los insumos que participan en el 

proceso productivo para así incrementar la producción de los trabajadores y 

que esta sea de mejor calidad.   

Resulta importante considerar que para el caso de PD existieron 

factores que tienen efectos en la producción de la organización. Estos factores 

fueron la eficacia en la producción, eficiencia en la producción, y la 

satisfacción laboral SL. Así, en relación con la primera dimensión que es la 

eficacia en la producción, Gutiérrez (2014) definió a la eficacia como un buen 

desempeño siempre que se logren realizar todos los objetivos institucionales. 

Así, para el autor la eficacia fue conseguir los objetivos planteados por la 

entidad/empresa, a través de una adecuada administración de recursos.     

Complementando lo anterior, Prokopenko (1999) precisó que la eficacia 

se obtiene al comparar los resultados conseguidos con el óptimo. Es por ello 

que, para este autor, para obtener la eficacia en la producción de la 
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organización se requería cotejar los productos obtenidos en el proceso 

productivo, con el objetivo planteado por la empresa/entidad.   

Por su parte, Pérez (2009) consideró que la eficacia es el nivel de 

contribución del proceso al logro de las metas marcadas por la organización, 

en cuyo caso el proceso productivo es efectivo si su resultado corresponde a 

las metas marcadas. Así, según este autor, la eficacia de la producción estuvo 

medida siempre que la producción esté acorde con los objetivos planteados 

por la entidad/empresa.   

Aunado a dicha forma de pensar, Navarrete (2023) señaló que la 

eficacia está relacionada con el logro de los resultados requeridos por la 

organización (las metas trazadas). Es así que, las metas mencionadas fueron 

determinadas por la misma empresa/entidad, y tienen como finalidad proveer 

los requerimientos de los clientes a través de los bienes y servicios que 

produjo la organización.   

En relación con la segunda dimensión, esto es la eficiencia en la 

producción, Koontz et al. (2012) afirmaron que la eficiencia es que la 

organización como mínimo obtenga los recursos productivos que fueron 

planteados como objetivos de la empresa/entidad.   

Por su parte, Gutiérrez (2014) señaló que la eficiencia es el resultado 

que se obtiene al relacionar la producción lograda en el proceso productivo, 

con los insumos que fueron consumidos en dicho proceso; por ello, señala el 

autor que se consiguió la eficiencia mejorando los recursos productivos.   

De forma coincidente, Prokopenko (1999) señaló que con la eficiencia 

se calcula el grado de uso que la organización realiza de los recursos que se 

utilizan en el procedimiento productivo, y así desarrollar un producto con valor 

para el cliente. Ello, aunado con lo señalado por Pérez-Fernández (2009), 

quien precisó que la eficiencia de la producción es el resultado obtenido al 

relacionar el producto resultante del proceso de producción con los insumos 

que se utilizaron de forma unitaria. Es por ello que, para estos autores un 
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proceso será eficiente si se optimiza el uso de los recursos requeridos para el 

proceso productivo.   

Sobre la tercera dimensión de satisfacción laboral SL, Andresen et al. 

(2007) consideraron que la SL es un estado emocional positivo; para estos 

autores el estado de satisfacción fue alcanzado debido a que se satisficieron 

algunos requerimientos individuales en el centro laboral, por parte de la 

organización. Una definición similar, Sánchez et al. (2014) conceptualizaron a 

la SL como un estado emocional en una situación determinada, y relacionada 

con el asentimiento del trabajador del centro laboral (conformidad de algo que 

le fue brindado al trabajador).   

Para Morillo (2006) la SL fue considerada como la forma en la cual los 

trabajadores entienden su trabajo; esto es de forma favorable o desfavorable. 

Para este autor, la satisfacción laboral fue la forma como entienden los 

trabajadores de una organización el ambiente de su centro laboral, lo cual 

estuvo relacionado con varios factores personales, laborales e 

interpersonales.   

Finalmente, tenemos a Mason y Griffin (2002) quienes indicaron que la 

SL debe ser entendida a nivel individual y grupal. Por ello, para estos autores 

la satisfacción laboral incluyó una tarea de grupo; esto es, una actitud 

compartida del grupo de trabajo/compañeros hacia sus asignaciones 

laborales y hacia el ambiente del centro laboral.   

Este estudio tuvo como objetivo general analizar la relación de la RP 

en la PD, en una entidad estatal de Lima Sur, 2023; por lo que correspondió 

considerar el grado de complacencia del empleado en su entorno (fuera o 

dentro del centro laboral), siendo responsabilidad de la entidad el adoptar 

medidas y diseñar políticas que contribuyan con la buena gestión de los 

trabajadores a fin de que disminuya la RP.   

Así, la presente investigación analizó la trascendencia que tiene de la 

RP en la organización, pero ello no sólo llevó a pensar a una rotación de 

personal como símil de ausentismo en el centro laboral, sino que como 
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también la posibilidad de una rotación interna situación que si bien repercutió 

en la PD de la empresa fue de forma positiva, pues a través de la rotación 

interna se procuró facilitar al personal interno “cliente interno” herramientas 

para conocer mucho más de la organización, de su funcionamiento y de otra 

parte del personal de la empresa con la que no tenía relación alguna, 

generándose mayor acercamiento entre el empleado y el centro laboral.   

Finalmente, la investigación realizada tuvo como punto de partida para 

la formulación del problema el nuevo enfoque de la gestión pública que implica 

ubicar al ciudadano del lado de la administración, no frente de ella; esto quiere 

decir que la nueva gestión pública no busca enfrentamientos sino armonizar 

relaciones entre agentes. Tal perspectiva estuvo de la mano con el número 16 

(dieciséis) de los 17 (diecisiete) objetivos de desarrollo sostenible ODS que 

podemos considerar como temas urgentes e importantes que decidieron 

considerar dentro de sus agendas los países de América Latina.  

Así, el referido ODS incluyó temas como la paz, justicia e instituciones 

sólidas, encontrándose más relacionado con el presente estudio toda vez que 

partiendo que una institución que contiene servidores públicos que además 

de capacitados se involucren con su entidad y con el servicio que brinda de 

hecho brindará como resultado la solidez de todo el aparato estatal y la 

satisfacción de toda la ciudadanía en general.   

Resulta claro entonces que, frente al problema avizorado, es el Estado 

como gestor por naturaleza quien debe plantear políticas públicas y/o marcos 

adecuados para promover la PD de los servidores públicos, la solidez de las 

organizaciones y la satisfacción de los ciudadanos.  
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III.   METODOLOGÍA   

 

El presente trabajo de investigación se basó en el paradigma positivista; así, 

según Cascante (2003) este modelo realizó investigaciones con la finalidad 

de comprobar o rechazar la hipótesis inicialmente planteada, utilizando para 

ello enfoques metodológicos cuantitativos. En ese sentido, mediante el 

enfoque cuantitativo se realizó el análisis de si existe relación significativa de 

la RP en la PD, en una entidad de Lima Sur, 2023.   

De acuerdo con De Franco y Solórzano (2020) el enfoque cuantitativo 

involucró un proceso lineal con varias etapas, como son el planteamiento del 

problema, revisión documentaria/teórica, formulación de hipótesis, 

metodología, población e instrumentos de recolección de información los 

cuales deben ser válidos y confiables; procediéndose a analizar los resultados 

obtenidos con el método hipotético-deductivo e inductivo, según corresponda.   

Así, el paradigma positivista en el cual se sustentó el presente trabajo 

tiene un enfoque cuantitativo; esto es que a través de la recolección de datos 

y el uso de la estadística se buscó confirmar la hipótesis general planteada, 

así como las hipótesis específicas que se dieron a partir de la misma.   

3.1   Tipo y diseño de Investigación   

3.1.1 Tipo de investigación   

Se asumieron dos aspectos; primero por su alcance, fue del tipo 

básica ya que de acuerdo con Naidorf et al. (2019) este tipo de 

investigación se enfocó en que para resolver los problemas 

determinados por los investigadores resulta importante contar con 

un sustento teórico adecuado; y segundo por su profundidad; fue 

descriptivo explicativo, pues como bien señaló Ortiz (2011) la 

intención es que a través de las descripciones y detalles que se 

realicen se logre construir una interpretación total de las variables 

materia de análisis, así como del contexto.   
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Así, el presente trabajo por su alcance fue aplicada, pues 

el análisis del presente trabajo fue utilizado para resolver el 

problema planteado que fue tomado de la realidad, y por su 

profundidad fue descriptivo explicativo, pues establece el nivel de 

relación de la variable 1 (RP) respecto de la variable 2 (PD).   

3.1.2 Diseño de Investigación   

La investigación fue correlacional, transversal, no experimental, 

pues buscó analizar las variables del presente trabajo, así como la 

relación de la primera variable con respecto de la segunda, en un 

espacio de tiempo (año 2023). En este sentido, fue correlacional, 

pues como señaló Reidl (2012) la investigación correlacional 

evalúa la medida en que la RP se relacionó con la PD. Además, fue 

transversal, ya que como mencionaron Rodríguez y Mendivelso 

(2018) la investigación con diseño trasversal incluyó las 

condiciones que tengan los individuos materia de estudio en un 

momento determinado.   

Asimismo, este estudio fue no experimental, pues según 

Agudelo et al. (2008) los sujetos que fueron evaluados o analizados 

se estudiaran en su ambiente natural, ya que no se realizó alguna 

variación intencional de las variables. Por todo ello, el método fue 

el hipotético deductivo, pues como bien señalaron Arias et al. 

(2021) primero se determinó el objeto del presente trabajo de 

investigación a través del problema planteado, luego se 

propusieron hipótesis, posterior a ello se elaboraron instrumentos 

a fin de aplicarlos en la realidad con los sujetos materia de 

investigación y así contar con resultados, y finalmente se 

contrastaron los resultados obtenidos con las hipótesis planteadas 

inicialmente.    

Así, lo que se pretendió realizar a través del presente 

estudio es analizar las variables y confirmar o no la hipótesis 
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general; esto fue analizar el resultado de la aplicación de 

instrumentos en la muestra censal elegida, la existencia de la 

relación entre la primera variable sobre la segunda, para así dar 

una respuesta frente al problema planteado.   

3.2   Variables y operacionalización   

Variable 1: Rotación laboral   

• Definición conceptual: Chiavenato (2004) señaló que la RP es el 

desplazamiento de los trabajadores en una organización.   

• Definición operacional: La RP estuvo compuesta por las siguientes 

dimensiones: clima laboral, selección de personal y remuneración de 

personal.   

• Indicadores: Ambiente de trabajo, relaciones, conflictos, necesidad 

de trabajo, procesos de selección, y salario directo e indirecto.   

• Escala de medición: Se utilizó la escala de medición ordinal de Likert:  

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) casi siempre (4) y siempre (5).  

Variable 2: productividad   

• Definición conceptual: Según Gutiérrez (2014) la PD estuvo 

estrechamente relacionada con los resultados obtenidos en el 

procedimiento de producción de la organización.   

• Definición operacional: La PD abarcó las siguientes dimensiones: la 

eficiencia en la producción, la eficacia en la producción, y la satisfacción 

laboral.   

• Indicadores: Consumo de materiales, consumo de máquinas y 

equipo, tiempo de atención, calidad de servicio, satisfacción, 

confiabilidad, motivación, compromiso y competencias.   

• Escala de medición: Se utilizó la escala de medición ordinal de Likert:  

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) casi siempre (4) y siempre (5).  
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3.3   Población, muestra y muestreo   

3.3.1 Población: Según Sevillano (2023) está compuesto por individuos, 

elementos u objetos que comparten rasgos similares y sobre los 

cuales se realizó la investigación.   

Así, diremos que para la presente investigación se tomó a 

consideración a los trabajadores del área de atención al ciudadano 

de una entidad estatal de Lima Sur que consta actualmente de 86 

personas.   

3.3.2 Muestra: Según Sevillano (2023) está conformado por la población 

que en realidad es motivo del análisis y que debe ser representativa 

del total de la población que se pretende analizar. Así diremos que 

para una adecuada investigación resulta importante considerar la 

cantidad objeto de análisis con la finalidad de obtener resultados 

confiables.  

3.3.3 Muestreo: Así, de acuerdo con Sevillano (2023) puede darse un 

muestreo probabilístico aleatorio (al azar) o no probabilístico 

intencional (determinado por parte del investigador y se justifica por 

alguna situación).  

No obstante, lo mencionado, de acuerdo con Oseda et al. 

(2018), en caso la población indique un número de participantes 

menor o igual a 100 sería recomendable considerar a todos los 

participantes. Así, de acuerdo con Arias (2016), existe la 

probabilidad de incluir a todos los participantes en el trabajo de 

investigación. 

Así, para el presente trabajo se utilizó a la población total del 

área de atención al ciudadano de la entidad estatal de Lima Sur 

materia de investigación, ya que se contó con los 86 trabajadores 

(personal activo del 2023.   
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3.4   Técnicas e instrumentos de recolección de datos   

El estudio planteó desarrollar a través de técnicas e instrumentos de 

recolección de datos TIDRD. Así, según Hernández et al. (2017) este 

procedimiento tuvo como propósito adquirir datos para medirlos, siendo 

que la información recolectada fue percibida directa o indirectamente por 

los sentidos.   

Según Muñoz et al. (2001), en la investigación científica se 

aplicaron diversas TIDRD; así, como el enfoque fue cuantitativo es 

común utilizar cuestionarios, entrevistas, entre otros.   

Es por ello que, el presente trabajo tuvo un enfoque cuantitativo, 

se utilizó como técnica la encuesta. Así, la encuesta para García et al. 

(1986) fue el procedimiento de recolectar y analizar una variedad de 

información de una población y/o muestra representativa con la finalidad 

de explorar, describir, explicar situaciones, características o casos.   

Por su parte, el instrumento a utilizar es el cuestionario, que según 

Jiménez et al. (2006) esta herramienta es creada a través de un proceso 

técnico que incluye variables, objeto de estudio, cuyas preguntas están 

organizadas y son objetivas, por lo que su creación y validación es 

compleja.   

Es por ello que, para la fabricación del cuestionario se utilizó la 

escala de Likert, que según Bedoya (2017) es un instrumento de 

medición utilizado en la investigación del tipo cuantitativa para la 

medición a un nivel ordinal, incluye una serie de perfiles que son puestas 

por el investigador para ser medidas, por lo cual a las respuestas 

brindadas se les asignó un valor a fin de obtener una puntuación final y 

se pueda conocer la posición del evaluado en la escala desarrollada.   

Así, al contar con el instrumento, se procedió a la validación del 

mismo el cual se realiza con el análisis de los expertos que son dos 

profesionales máster en metodología de la investigación y uno en 

gestión, siendo los siguientes profesionales: Mg. Ricardo Milla Toro, Mg. 
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Michael Iván Mendieta Pérez y Mg. Karol Zusety Contreras Infantes. Ello 

debido a que, como bien señalan Alarcón y Muñoz (2008) la validez del 

instrumento refiere a que la medición que se realice refleje la realidad 

que se pretende medir de forma precisa.   

A ello cabe agregar que, los instrumentos además de ser 

validados deben ser confiables, siendo que según Shugars et al. (1996) 

éstos serán confiables siempre que se evidencie interrelación; esto es 

coherencia lógica y consistencia técnica entre las variables y sus 

mediciones.   

En relación con la confiabilidad de los instrumentos, de acuerdo 

con lo señalado por Taber (2018), son confiables pues se verificó su 

confiabilidad con el sistema Alfa de Cronbach (Taber, 2018). Así, se 

procesaron con el referido sistema a ambas variables (rotación de 

personal y productividad) haciendo uso del coeficiente de fiabilidad Alfa 

de Cronbach, obteniendo para la primera variable (rotación de personal) 

0.940 que significa que el cuestionario tiene un nivel fuerte de 

confiabilidad, luego se procedió la evaluación con la segunda variable 

(productividad) se obtuvo 0.939 de fiabilidad, mostrando un nivel fuerte 

de confiabilidad.    

 

Tabla 1 Confiabilidad para el instrumento rotación de personal 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

 N de 

elementos  

.940    23  

   

Tabla 2 Confiabilidad para el instrumento productividad 

Estadísticas de fiabilidad 
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3.5   Procedimientos    

En la presente investigación se aplicó el instrumento del cuestionario a 

la muestra censal mencionada, los resultados se procesaron con el 

programa estadístico informático Stadistical  Package  for  the  Social 

Sciences SPSS versión 26. Así, la información obtenida fue contrastada 

con los antecedentes y las teorías propuestas, finalizando con las 

conclusiones y recomendaciones.   

Así, en la primera etapa de estudio se coordinó con la Jefatura del 

área de atención al ciudadano de una entidad limeña a fin de aplicar el 

instrumento; luego en una segunda etapa se explicó brevemente a la 

muestra censal la investigación y el propósito de la misma, explicándose 

claramente que las encuestas eran anónimas y el tipo de información 

requerida; posteriormente, en la tercera etapa se verificó el llenado y la 

recopilación de los datos generados con la encuesta; la cuarta etapa 

refiere a analizar la información resultante, y a través de la quinta etapa 

se realizó la interpretación de los resultados, estableciéndose la 

conclusión y recomendación respectiva.   

3.6   Método de análisis de datos   

El método a utilizar para el análisis de datos es Rho de Spearman, y 

tiene como finalidad buscar la relación entre las variables de RP y PD, 

con sus respectivas dimensiones, para cada caso.   

3.7    Aspectos éticos     

El desarrollo de la presente investigación se realizó tomando a 

consideración los requisitos éticos establecidos para su elaboración final 

Alfa de 

Cronbach 

 N de 

elementos  

.939  20  
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y cumplió con las normas, reglamentos, directivas y varias otras normas 

legales y administrativas vigentes de la UCV.   

La investigación se basa en el supuesto de que las ideas 

expresadas por otros investigadores son respetadas, citadas 

adecuadamente y se les da el valor que merecen.    

En resumen, se cumplieron y siguieron las pautas de estándares de la 

7ma edición de la Asociación Estadounidense de Psicología (APA).   
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IV.   RESULTADOS   

Los resultados son los obtenidos luego de aplicar los instrumentos en la 

población censal menciona compuesta por 86 trabajadores. Cabe precisar 

que los dos instrumentos fueron validados por tres especialistas (2 

metodólogos y 1 especialista en gestión pública).    

Inicialmente se realizó la prueba de normalidad, luego las dos 

estadísticas mencionadas en el procedimiento. Para ello, considerando que 

los datos son mayores a 50, se aplicó la prueba de normalidad Kolmogorov-

Smirnov.   

Se debe considerar que en este caso la siguiente hipótesis para 
normalidad:   

Hipótesis nula: Los datos tienen una distribución normal (se acepta la hipótesis 

nula si el grado de significancia es mayor o igual a 0,05)    

Hipótesis alterna: Los datos no tienen distribución normal (se acepta la 

hipótesis alterna si el grado de significancia es menor a 0.05)   

En relación al nivel de significancia: La Confianza es del 95%, con un 

rango de error al 5%:   

 

Sig.    
86    
  

 Productividad .066   86   .000   

 Así, considerando que los datos son mayores a 50 se procedió a 

realizar la prueba de normalidad kolmogov-smirnov, obteniéndose un 

resultado menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna, eso quiere decir que los datos no siguen una distribución 

normal por lo cual se tendrían que realizar pruebas no paramétricas.   

Tabla 3 Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov 

                                Estadístico    gl    
Rotación laboral       .088       .000       
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Posteriormente se realiza la prueba de correlación de hipótesis 

utilizando el método de coeficiente de correlación de rangos de Spearman 

para pruebas no paramétricas.   

Luego, corresponde visualizar la estadística descriptiva que tiene como 

finalidad visualizar las frecuencias de cada una de las variables, así como de 

sus dimensiones en cada caso.   

Tabla 4 Distribución de frecuencias de la variable Rotación de Personal 

 
    Nivel  Baremos   Frecuencia  Porcentaje   
Rotación de Bajo   [23-53,7]   

Personal    [53,8- 84,3]  Medio  

6  
53   

7,0%   

61,6%   
   Alto   [84,4-115]   27   31,4%   

    Total      86   100,0%   
Nota. Porcentaje de los niveles de la variable Rotación de Personal   

El 61,6 % del área de atención al ciudadano de la entidad del estado 

que fue encuestada indicó que el nivel de rotación es media y sólo el 7,0 % 

de dicha oficina consideró que la rotación es baja. Dicho resultado es 

importante a considerar pues resulta claro que el personal de dicha entidad 

es consciente de que en el área medianamente se aplica la rotación de 

personal.   
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Tabla 5 Distribución de frecuencias de las dimensiones de la variable Rotación 

de Personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota. Porcentaje de los niveles en dimensiones de la variable Rotación de  

Personal. 

En lo relacionado con el clima laboral del área en la que se realizó la 

encuesta se visualiza que los encuestados consideran que tienen un clima 

regular/medio, tal resultado es similar para lo relacionado con la selección de 

personal y la remuneración de personal. Así si bien los porcentajes son 

diferentes en números, de acuerdo a los parámetros de medición se tienen 

que en todas las dimensiones la percepción de las dimensiones es 

medio/regular.   

   

 
Nivel   

Baremos   Frecuencia   Porcentaje 
válido   

Clima Laboral  
Bajo   
Medio  

  

[10 – 23,3]   
[23.4 – 36,7]   

  

5   
50   

  

5,8%   
58,1%   

Alto   

Total   

[36,8 - 50]   31   36,0%   

   86   100,0%   

Selección de 
Personal  
Bajo  
Medio  

  
[ 8 – 18.6]   
[18,7 – 29,3]   

  
6   
41   

  
7,0%   
47,7%   

Alto   

Total   

[29,4 - 40]   39   45,3%   
   86   100,0%   

Remuneración 
de Personal  
Bajo  
Medio   

  
[ 5 – 11,7]   
[11,8 – 18,3]   

  
21   
44   

  
24,4%   
51,2%   

Alto   

Total   

[18,4 - 25]   21   24,4%   
   86   100,0%   
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Tabla 6 Distribución de frecuencias de la variable Productividad 

 
     Nivel         Baremos      Frecuencia       Porcentaje   

Bajo  
Productividad  
Medio   

[20 - 47]   7  
[48 –    73,7]             
43   

   8,1%   
   
50,0%   

   Alto   [73,4-100]     36      
41,9%   

    Total          86      
100,0%   

 
Nota. Porcentaje de los niveles de la variable Productividad. 

El 50,0% del área de atención al ciudadano de la entidad consideró que 

presentan un nivel medio de productividad, y el 8,1% de la oficina tiene la 

noción de que la productividad es baja. 
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Tabla 7 Distribución de frecuencias de las dimensiones de la variable 

Productividad 

Nivel   Baremos   Frecuencia   Porcentaje 
válido   

Eficiencia en la 
producción  
Bajo   
Medio   
  

  

[10 – 
23,3]   
[23,4 – 
36,7]  

  

12   
41   

  

14,0%   
47,7%   

Alto   

Total   

[36,8- 50]   33   38,4%   

   86   100,0%   

Eficacia en la 
producción  
Bajo   
Medio   
  

  

[5 – 11,7]   
[11,8 – 
18,3]  

  

6   
35   

  
7,0%   
40,7%   

Alto   

Total   

[18,4 - 25]   45   52,3%   

   86   100,0%   

Satisfacción 
Laboral  
Bajo   
Medio  

  

[5 – 11,7]   
[11,8 – 
18,3]   

  

13   
44   

  

15,1%   
51,2%   

Alto   

Total   

[18,4 - 25]   29   33,7%   
   86   100,0%   

 

Nota. Porcentaje de los niveles de las dimensiones de la variable 
Productividad   

En relación con las dimensiones que conforman la productividad, la 

satisfacción laboral tiene un nivel medio, al igual que a eficiencia; no obstante, 

la eficacia en la producción si tiene un nivel alto.    

Con la finalidad de probar la hipótesis general planteada en la presente 

investigación; esto es si existe relación significativa de la rotación del personal 

en la productividad, en una entidad estatal de Lima Sur, 2023 se realizó el 
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análisis de correlación entre las dos variables a través del software SPSS v. 

26   

En ese sentido, se utilizó para la demostración de la hipótesis general y 
especificas:   

1. Nivel de significancia: α=0,05.   

2. Estadístico de prueba: Correlación Rho de Spearman    

3. Estimación del p-valor. P-valor = 0,000 = 0,00%  

Tabla 8 Correlaciones entre las variables Rotación de Personal y 

Productividad 

  
Variables   

   Rotación 
de 
personal   

Productividad   

Rotación de 
personal   

Rho   de   

Spearman  
Productividad   

Coeficiente 
de 
correlación   

1,000   ,007   

Sig.  
(bilateral)   

   -,948   

N   

Coeficiente 
de 
correlación   

86   

,007   

86   

1,000   

   Sig.  
(bilateral)   

-,948      

N   86   86   

    Total      86   86   

 

Para el caso del análisis correlacional se aplicó el método Rho de Spearman, 

en la cual se tuvo como referencia el nivel de significancia de 0,05.   

En este sentido, se analizó considerando:   

Hipótesis nula: Se rechaza la hipótesis de correlación entre variables (nivel de 

significancia menor a 0,05)   
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Hipótesis alterna: Se confirma la hipótesis de correlación entre las variables 

(nivel de significancia mayor a 0,05)   

Al realizar la evaluación se tiene que el nivel de significancia es de -

,948, el cual es menor a 0,05, es por ello que se procede a adoptar la hipótesis 

nula, rechazando la hipótesis de correlación entre las variables. Se concluye 

que no hay correlación entre las variables; no obstante ello, se realizó el 

análisis de correlación entre la variable Rotación de personal y las 

dimensiones de la Productividad (Eficiencia en la Producción, Eficacia en la 

Producción y Satisfacción Laboral).   

El análisis de la hipótesis específica referida a que, si existe relación 

significativa de la rotación del personal en la eficiencia en la producción, en 

una entidad estatal de Lima Sur, 2023.   

Tabla 9 Correlaciones entre la variable Rotación de Personal y Eficiencia en 

la Producción 

     
Variables   

Rotación 
de 
personal   

Eficiencia en 
la Producción   

  sonal Coeficiente de correlación   1,000   ,017   

Rho  de Spearman Sig. (bilateral)      -,876   

Eficiencia en 
la  

Producción   

N   

Coeficiente 
de 
correlación   

86   

,017   

86   

1,000   

   Sig. 
(bilateral)   -,876      

N   86   86   

    Total      86   86   

 

Rotación de personal y eficiencia en la producción (nivel de 

significancia menor a 0,05).  
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Hipótesis alterna: Se confirma la hipótesis de correlación entre la 

variable rotación de personal y eficiencia en la producción (nivel de 

significancia mayor a 0,05).   

Al realizar la evaluación se tiene que el nivel de significancia es de -

,876, el cual es menor a 0,05, es por ello que se procede a adoptar la hipótesis 

nula, rechazando la hipótesis de correlación entre la variable rotación de 

personal y la dimensión eficiencia en la producción. Se concluye que no existe 

correlación entre la variable de rotación de personal y la dimensión de 

eficiencia en la producción.   

Análisis de la hipótesis específica referida a que si existe relación 

significativa de la rotación del personal en la eficacia en la producción, en una 

entidad estatal de Lima Sur, 2023   

Tabla 10 Correlaciones entre la variable Rotación de Personal y Eficacia en la 

Producción 

  
Variables   

   Rotación de personal   Eficacia en 
la 
Producción   

Rotación de 
personal   

Rho de 
Spearman  

Eficacia en la  
Producción   

   

Coeficiente  1,000  de 
correlación   

,199   

Sig. (bilateral)     -,067   

N   86   

Coeficiente  ,199  de 
correlación   
Sig. (bilateral)  -,067   

86   

1,000   

   

N   86   86   

    Total       86   86   

rotación de personal y eficacia en la producción (nivel de significancia menor 

a 0,05).   
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Hipótesis alterna: Se confirma la hipótesis de correlación entre la 

variable rotación de personal y eficacia en la producción (nivel de significancia 

mayor a 0,05).   

Al realizar la evaluación se tiene que el nivel de significancia es de -

,067, el cual es menor a 0,05, es por ello que se procede a adoptar la hipótesis 

nula, rechazando la hipótesis de correlación entre la variable rotación de 

personal y la dimensión eficacia en la producción. Se concluye que, no existe 

correlación entre la variable de rotación de personal y la dimensión de eficacia 

en la producción.   

Análisis de la hipótesis específica referida a que si existe relación 

significativa de la rotación del personal en la satisfacción laboral, en una 

entidad estatal de Lima Sur, 2023   

Tabla 11 Correlaciones entre la variable Rotación de Personal y Satisfacción 

Laboral 

  
Variables   

   Rotación 
de 
personal   

Satisfacción  

Laboral   

Rotación de 
personal   

Rho  de 
Spearman   

Satisfacción 
Laboral   

Coeficiente 
de 
correlación   

1,000   -,0.27   

Sig. 
(bilateral)   

   -,808   

N   

Coeficiente 
de 
correlación   

86 - 
,0.27   

86   

1,000   

   Sig. 
(bilateral)   -,808      

N   86   86   

Total      86   86   

  
Rotación de personal y satisfacción laboral (nivel de significancia menor a 

0,05).   
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Hipótesis alterna: Se confirma la hipótesis de correlación entre la 

variable rotación de personal y satisfacción laboral (nivel de significancia 

mayor a 0,05).   

Al realizar la evaluación se tiene que el nivel de significancia es de -

,808, el cual es menor a 0,05, es por ello que se procede a adoptar la hipótesis 

nula, rechazando la hipótesis de correlación entre la variable rotación de 

personal y la satisfacción laboral eficacia. Se concluye que, no existe 

correlación entre la variable de rotación de personal y la satisfacción laboral.  
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V.   DISCUSIÓN   

La presente investigación tuvo como objetivo general el analizar la relación 

existente entre la RP y la PD, para ello se aplicaron los instrumentos en el 

área de atención al ciudadano de una entidad estatal, teniendo como 

resultado el no lograr comprobar la hipótesis general planteada; esto es, no 

se logró comprobar a través del cuestionario aplicado que existe siquiera 

correlación entre las variables mencionadas.   

Los resultados que se consiguieron en el área materia de estudio 

dejaron muchas interrogantes que intentaré descifrar en las siguientes líneas. 

Asimismo, me parece importante considerar antes de empezar con la 

discusión que, durante el desarrollo del presente trabajo se ha pretendido 

desde un primer momento plantear a la RP en el plano interno, dentro de la 

organización; no como un símil del ausentismo laboral sino como una 

herramienta que puede ser utilizada por los empleadores de ser el caso, ello 

aunado con las dimensiones utilizadas, así como el tipo de preguntas que 

intentaron descubrir si tal planteamiento era viable en la organización que se 

aplicó y si afectaba a la PD.    

Sobre el particular, corresponde mencionar que con el primer resultado 

obtenido no se comprobó la hipótesis general, pues no se logró comprobar la 

existencia de relación entre las variables, siendo que el resultado obtenido es 

que correlación negativa muy alta, lo cual pudo ser causado a diversas 

situaciones que es importante analizar y que en base a todo lo revisado, la 

entidad no se está percatando.    

Así, es importante considerar que las entidades estatales tienen una 

finalidad pública de “servir”; ello es importante mencionar, pues todas las 

personas que integran las instituciones estatales independientemente del 

puesto que les tocó desempeñar son “servidores públicos”. En ese sentido, 

los trabajadores de dichas entidades estatales deben de estar dispuestos a 

servir a los administrados y para ello dichas empresas estatales deben buscar 

capacitar a todos sus trabajadores brindándoles de este modo todas las 

habilidades y herramientas necesarias para cumplir como servidores públicos, 
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y así logren satisfacer las necesidades requeridas por los ciudadanos de la 

mejor manera; esto es administración eficiente de recursos.    

Con la nueva visión de la Gestión Pública que tiene como finalidad la 

Excelencia en la Atención al Ciudadano, se planteó como hipótesis general la 

probable relación significativa entre RP y PD que no se comprobó en el 

presente estudio. Tal resultado contrasta con realidades internacionales 

mencionadas en los antecedentes en Colombia y México, siendo que tanto en 

las investigaciones realizadas por Martínez (2021) y Cepeda (2020), 

respectivamente,  se concluyó que si existe correlación entre las variables de 

RP y PD, siendo que en uno y en otro caso mencionan el tema emocional 

(intangible) por parte de los trabajadores como un elemento que de forma 

subrepticia algunas veces influye en ambas variables tanto en le RP así como 

en la PD, y como la variación de la primera podría perjudicar o no a la segunda. 

No obstante, de acuerdo a los resultados evidenciados en la presente tesis tal 

situación no se ha comprobado para el área materia de estudio, descartando 

en primer plano el tema emocional como parte relevante para dichos 

trabajadores.   

De acuerdo con lo señalado por ambos autores, considero que el 

resultado arrojado podría tener otro tipo de variables que no se pueden 

percibir en este primer análisis. Así, considero que si bien la PD de una 

empresa puede deberse a muchos factores uno de ellos puede ser la RP, si 

bien en este caso no pudo comprobarse esta hipótesis puede deberse a otros 

factores alternos que no coadyuvaron con lograr probar la relación entre 

ambas variables.    

En este primer análisis, lo que podríamos concluir inicialmente es que 

ambas variables tanto RP así como PD pueden tener un bajo factor emocional 

que involucre a diferencia de los casos mencionados en los antecedentes 

donde si se mostró una correlación, en cambio para el caso aplicado no.   

Así, para ello, resulta importante analizar las dimensiones mediante las 

cuales se está midiendo la RP, de ello podemos concluir que no existe a 

primera intención un factor emocional que influya de alguna forma en el 
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colaborador al que se le aplicó el cuestionario, pues la medición en relación al 

clima laboral, selección de personal y remuneración de personal es 

regular/medio; esto es, en base a todo lo revisado, una visión mediocre del 

trabajo que realizan sus labores sin expectativas de superación y sólo tratando 

de conservar lo que tiene, y realizando lo necesario, no más de lo requerido 

para ello.   

Es así como, la expectativa del trabajador encuestado no condice con 

la nueva visión de la Gestión Pública donde la perspectiva es la excelencia en 

la Atención al ciudadano y para conseguir ello se debe superar los 

requerimientos de los clientes, para este contexto los ciudadanos que son 

quienes acuden a la entidad con la finalidad de ser atendidos, buscan ser 

satisfechos en su atención y requerimientos en el menor tiempo posible.   

En relación con el primer objetivo específico, respecto a analizar la 

existencia de la relación entre RP y eficiencia en la producción, se pudo 

visualizar que el resultado fue también negativo; esto es que no se logró 

evidenciar relación entre ambos obteniéndose como resultado correlación 

negativa alta. En ese sentido, se tiene que del resultado obtenido para el área 

de atención al ciudadano de la entidad estatal la RP no guarda relación con la 

eficiencia en la producción.   

Tal resultado no condice con la investigación realizada en Ecuador, por 

Salvador (2019) y Coronel (2022), pues en estos estudios se comprobó que 

la RP y la PD si tienen correlación siendo que al percatarse de ello los jefes 

de la organización generaron alternativas a fin de crear un mejor impacto en 

el trabajador y optimizar la eficiencia en la productividad. En cambio, los 

resultados obtenidos en el presente estudio demostraron que para la 

población de la entidad del estado materia de investigación las mejoras que 

se pueden desarrollar con respecto al personal y/o cambios internos en 

principio no generarían ningún cambio con la eficiencia de la producción; esto 

es que del mismo modo ocurran o no cambios los resultados u objetivos 

trazados se cumplirán a corto o largo plazo por parte de los trabajadores de 

acuerdo al ritmo de trabajo adoptado sin alteración alguna.   
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En este aspecto, al igual que cuando se evaluó el objetivo general 

corresponde considerar que sería interesante inyectar alguna motivación o 

alguna situación alterna que pueda avivar la emoción de los trabajadores para 

que así dejen de tomar o aplicar una visión de mediocridad y buscar mejorar 

su nivel de prestación de servicio.    

Es importante considerar como se mencionó la nueva visión de la 

gestión pública y buscar la excelencia en la atención al ciudadano y motivar a 

los colaboradores de las entidades del estado. Así, si bien en este caso no 

pudo comprobarse la relación planteada en este primer objetivo específico 

entre RP y eficiencia en la producción, si corresponde evaluar las posibles 

causas de lo evidenciado en el informe estadístico.   

En relación con el segundo objetivo específico, respecto a analizar la 

relación de la RP con la eficacia en la producción, diremos que tampoco se 

pudo comprobar la relación entre ambas, siendo que el resultado obtenido fue 

correlación negativa moderada. Así, se tiene que del resultado obtenido al 

realizarse la medición con el programa utilizado se obtuvo como resultado que 

no se guarda relación entre la RP y la eficacia en la producción.   

Esto es que, según el resultado se estaría contradiciendo inclusive la 

nueva visión de la gestión pública que enuncia que con una adecuada gestión 

de recursos se logra una excelente atención al ciudadano, pues la idea de la 

RP, visión interna-organizacional, es que el personal debe estar dinámico y 

que en el puesto que desempeñe logre hacer su trabajo de la mejor manera y 

en menor tiempo cumpliendo con los objetivos institucionales propuestos.   

Así, tenemos que las investigaciones realizadas en Colombia por parte 

de Fontalvo et al. (2017), y en Perú por Toranzo (2022), concluyeron que en 

épocas actuales es importante analizar no sólo la PD como tal sino medirla en 

parámetros de calidad como la eficacia que hace referencia al cumplimiento 

de los objetivos institucionales.    

En ese sentido, y acorde con la visión de la nueva gestión pública 

resulta importante contrastar los resultados obtenidos en el área evaluada con 
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la realidad actual de la gestión pública y así incluir motivación (temas 

intangibles emocionales) en el área de atención al ciudadano que conlleven a 

que mejore el ambiente regular de trabajo para así procurar la calidad en la 

producción, como por ejemplo con su eficacia. Así, si bien en este caso no 

pudo comprobarse la relación planteada en este segundo objetivo específico; 

esto es, la correlación entre RP y eficacia en la producción, si corresponde 

evaluar las posibles causas de lo evidenciado en el informe estadístico. En 

ese sentido, corresponde considerar que lo que claramente puede 

visualizarse es ausencia de un motor emocional entre los trabajadores, 

necesidad de conservación de condiciones actuales y un aparente temor o 

repulsión inclusive a cambios a nuevos escenarios.    

En relación con el tercer objetivo específico respecto a analizar la 

relación de la RP y la satisfacción laboral, diremos que tampoco se logró 

comprobar la relación entre ambas, siendo que al igual que los anteriores el 

resultado obtenido no condice con lo encontrado en las investigaciones 

revisadas en los antecedentes, pues se obtuvo como resultado correlación 

negativa alta. Así, si bien a nivel nacional se realizaron estudios en varios 

lugares, los resultados arrojados siempre estuvieron relacionados con la 

existencia de correlación entre la RP y satisfacción de personal, siendo que la 

conclusión en cada una de las investigaciones realizadas señalaba la 

importancia de mejorar el estado emocional de los trabajadores de la 

organización, toda vez que a criterio de Flores (2021), Vivas (2020), Navarro 

(2022) y Espinoza (2022) la mejoría del clima laboral entre los trabajadores 

genera un impacto en su satisfacción en el centro laboral lo cual se ve 

reflejado en la RP.    

Así, si bien los investigadores mencionados analizaron la RP desde una 

perspectiva un tanto diferente; esto es con el ausentismo laboral, resulta 

importante considerar que indistintamente a ello lo importante a resaltar es 

que el estado emocional de los trabajadores en el centro de trabajo genera 

una situación de apego o no con su trabajo lo cual conlleva a sentirse 



 

44   
   

satisfecho en su ambiente laboral y puede desencadenar su permanencia o 

ausentismo.   

En este sentido, considero importante mencionar que, el resultado 

obtenido en el área de estudio debe ser tomado con cautela y puede deberse 

dicho resultado a factores como la rutina y costumbre en el área además de 

que, considerando el escenario actual de pocas convocatorias laborales, los 

trabajadores estén satisfechos por contar con un trabajo y dejan de lado otros 

aspectos emocionales con estar altamente satisfecho en este y buscar 

mejorar sus resultados, para así mejorar la PD por ejemplo. Así, si bien en 

este caso no pudo comprobarse la relación planteada en este tercer objetivo 

específico entre RP y satisfacción laboral, si corresponde evaluar las posibles 

causas de lo evidenciado en el informe estadístico.   

Es por ello que, al visualizar que no se logró comprobar la relación entre 

ninguno de los objetivos planteados; esto es que no hay relación entre las 

variables y que tampoco existe alguna correspondencia entre la RP (entendida 

para este trabajo como rotación interna/cambios de labores temporales con la 

finalidad de dinamizar el trabajo en la organización) y las dimensiones de la 

PD, corresponde analizar cuál podría ser la causa de dicha situación.   

Por ello, primero es importante comprender cada uno de los resultados 

obtenidos en cada variable (RP y PD) así como con sus dimensiones de cada 

una de ellas, para realizar un adecuado análisis respecto de la relación de la 

variable de la RP en la PD, que es el objetivo general del presente trabajo de 

investigación. Así, tenemos que al aplicar los instrumentos de los 86 

encuestados más del 50% considera que la figura de la RP no es altamente 

aplicada en el área, siendo que se puede entrever por ello que de los 

colaboradores analizados la figura de estar estático en el puesto y de que no 

haya cambios es normal/regular, lo que puede dar tendencia a volver al 

trabajador rutinario y estático. A ello cabe agregar que, de acuerdo con los 

resultados dicha tendencia es replicada en las dimensiones de dicha variable.   

Así, si bien se advierte que dentro de las dimensiones de la RP se tiene 

que los colaboradores consideran que el clima es medianamente tranquilo, 
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que además los trabajadores se sienten medianamente contentos con su 

remuneración; los trabajadores tienen un nivel de apreciación regular para la 

selección de personal, la lectura de ello es que debe de percibirse un nivel de 

conformismo y de no tener expectativa de crecimiento en el área de atención 

al ciudadano.    

Es por ello que, si bien tal resultado no es visualizado en el estudio 

realizado eso es debido a que a criterio de los trabajadores a los cuáles se 

realizó la encuesta no están muy involucrados con la RP y por ello presentan 

un estado emocional regular/medio. Así, al parecer los trabajadores están más 

enfocados con la continuidad de labores rutinarias y sin cambios y para ellos 

dicha situación está bien, no genera situaciones positivas, pero tampoco 

cambios que puedan ocasionar efectos negativos en la organización y en sus 

labores.   

Entonces, si bien los resultados obtenidos con la aplicación de 

instrumentos en el área de atención al ciudadano materia de análisis no logró 

coincidir con ninguno de los antecedentes, no significa que el procesamiento 

de datos fue incorrecto o errado, sino que actualmente dicha oficina no tiene 

una experiencia de rotación interna de forma regular, y que dicha situación a 

los trabajadores les parece bien y están medianamente conformes con el 

estado estático de su trabajo.   

 Finalmente, resulta importante mencionar que considerando que la 

orientación de la Nueva Gestión Pública es el ciudadano y que los servidores 

públicos deben brindar una buena atención, debe tomarse en consideración 

lo importante que es dinamizar los conocimientos de los servidores públicos 

sea a través de RP internas y/o capacitaciones regular con la finalidad de que 

los ciudadanos que acudan a las oficinas se retiren satisfechos y que la 

información requerida sea atendida.    

Es por ello importante que, los jefes y/o coordinadores a nivel de área 

y organizacional gestionen adecuadamente al personal con el que cuentan y 

preferir el bienestar del ciudadano, siendo por ello necesario dinamizar los 

puestos de trabajo a través de la RP.   
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VI.   CONCLUSIONES   

   

Primera. En relación con el objetivo general, se determinó que existe 

correlación negativa alta entre la RP en la PD en una entidad estatal de Lima 

Sur en el año 2023, pues el nivel de significancia fue de -,948, el cual es menor 

a 0,05, por lo que se procede a rechazar la existencia de correlación entre las 

variables.   

 

Segunda. En relación con el primer objetivo específico diremos que, se 

determinó que existe correlación negativa alta entre la RP y la eficiencia de la 

producción en una entidad estatal de Lima Sur en el año 2023, pues el nivel 

de significancia es de -,876, el cual es menor a 0,05, por lo que se procede a 

rechazar la existencia de correlación entre la variable RP y la dimensión 

eficiencia en la producción.   

 

Tercera. En relación con el segundo objetivo específico diremos que, se 

determinó que existe correlación negativa moderada entre RP y la eficacia de 

la producción en una entidad estatal de Lima Sur en el año 2023, pues el nivel 

de significancia es de -,067, el cual es menor a 0,05, por lo que se procede a 

rechazar la existencia de correlación entre la variable RP y la dimensión 

eficacia en la producción.   

 

Cuarta. En relación con el tercer objetivo específico diremos que, se determinó 

que existe correlación negativa alta entre RP y la satisfacción laboral en una 

entidad estatal de Lima Sur en el año 2023, pues el nivel de significancia es 

de -,808, el cual es menor a 0,05, por lo que se procede a rechazar la 

existencia de correlación entre la variable RP y la dimensión satisfacción 

laboral.   
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VII.   RECOMENDACIONES   

   

Primera. Se recomienda que las personas a cargo de la gestión organizativa 

de las entidades públicas capaciten a los gestores del área de recursos 

humanos con la nueva visión de la Gestión Pública que tenga como centro la 

atención al ciudadano, ello con la finalidad de que el área a cargo del 

reclutamiento de personal considere dicho valor al momento de contratar 

personal para la organización.   

   

Segunda. El personal a cargo de la administración de los recursos humanos 

debe tomar conciencia de que para conseguir una excelencia en la atención 

al ciudadano, se debe contar con un personal que además sea dinámico y se 

involucre laboral y emocionalmente con la entidad, por ello se sugiere que los 

gestores del área de recursos humanos promuevan actividades institucionales 

que tengan como finalidad que todos los trabajadores se involucren 

internamente y se familiaricen.   

   

Tercera. Se recomienda a los encargados de las áreas internas que por lo 

menos de forma preliminar promuevan dinamizar sus actividades con todos 

sus trabajadores; esto es que el personal de su área pueda desempeñar o 

conocer todo el proceso/gestiones que se desarrolla en su propia área y que 

sea acorde con sus capacidades profesionales. Ello en la medida que, para 

poder medir al área de atención al ciudadano nuevamente, éstos cuenten con 

la experiencia de una rotación interna por lo menos en su misma área.    

   
Cuarta. Se recomienda a los trabajadores de la entidad de las diversas áreas 

que estén abiertos a las nuevas propuestas de dinamizar actividades dentro 

de las áreas internas y a las capacitaciones que el área de recursos humanos 

informe, siendo que además de promover su crecimiento profesional mejorará 

la calidad de servicio y productividad de la organización.    
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ANEXOS:    

   

Anexo 1. Tablas  

  

1.1 Operacionalización de variables   
    

Variables de  
estudio   Definición conceptual   Definición operacional   Dimensiones   Indicadores   Escala de  

medición   

Rotación de 
Personal   

De acuerdo con Chiavenato (2004) la   
RP refiere al desplazamiento de los 
trabajadores de una organización.   

La RP está compuesta por las 
siguientes dimensiones: clima   

laboral, selección de personal y 
remuneración de personal.   

Clima Laboral   

Ambiente de  
trabajo   

 

Ordinal tipo Likert:   
Nunca (1) Casi  

nunca (2) A veces   
(3) casi siempre (4) 

y siempre (5).   
   

Selección de 
Personal   

Necesidades de 
Trabajo   

 
Procesos de 

Selección   
Remuneración  

de Personal   
Directa   

 
Indirecta   

Productividad   

Según Gutiérrez (2014) la PD está  
estrechamente relacionada con los   

resultados que se obtienen dentro de un 
proceso de producción en la 

organización.   
   

La PD abarca las siguientes 
dimensiones: la eficiencia en la 

producción, la eficacia en la   
producción, y la satisfacción 

laboral.   

Eficiencia en la 
Producción   

Consumo de 
Materiales   

Consumo de   
Máquinas y  

Equipo   
Tiempo de  
Atención   

Eficacia de la 
Producción   

Calidad de 
Servicio   

Satisfacción   

Confiabilidad   

Satisfacción de 
Personal   

Motivación   

Compromiso   

Competencias   

   

  
  

  

  

  

Relaciones    

Conflictos    



 

 

1.2 Matriz de consistencia    
   

Planteamiento del 
problema   Objetivos   Hipótesis   Variable s   Dimensiones   Indicadores   Metodología   

Problema general   Objetivo general   Hipótesis general    

 

   

Clima Laboral   
Ambiente de trabajo    Tipo y diseño   

¿Cuál es la relación de la 
rotación del personal en 
la productividad, en una 
entidad estatal de Lima 
Sur, 2023?   

   

Analizar la relación de la 
rotación del personal en la 
productividad, en una 
entidad estatal de Lima Sur, 
2023   

   

   Existe relación significativa 
de la rotación del personal 
en la productividad, en una 
entidad estatal de Lima Sur,  
2023   

   

Relaciones   Enfoque: cuantitativo   
Conflictos   Tipo: Aplicada   

Selección de 
Personal   

Necesidades de 
Trabajo   Diseño    
Procesos de Selección   No experimental   

Correlacional   

Remuneración  
de Personal   

Directa   Transversal   

 
 Indirecta   Población y muestra   

Problemas específicos   Objetivos específicos   Hipótesis específicas   

 

   

 

Eficiencia en la 
Producción   

Consumo de Materiales   Población: 86  
colaboradores   

¿Cuál es la relación de 
la rotación del personal 
en la eficiencia en la 
producción, en una 
entidad estatal de Lima 
Sur, 2023?   

   

 Analizar la relación de la 
rotación del personal en la 
eficiencia en la producción, 
en una entidad estatal de  
Lima Sur, 2023   

   

    Existe relación significativa 
de la rotación del personal 
en la eficiencia en la 
producción, en una entidad  
estatal de Lima Sur, 2023     

Consumo de Máquinas 
y Equipo   Muestra:   86 

colaboradores    
Tiempo de Atención   

Población total   
¿Cuál es la relación de la 
rotación del personal en  
la eficacia en la 
producción, en una 
entidad estatal de Lima 
Sur, 2023?   

   

Analizar la relación de la 
rotación del personal en la 
eficacia en la producción, 
en una entidad estatal de  
Lima Sur, 2023   

   

    Existe relación significativa 
de la rotación del personal   

   en la eficacia en la 
producción, en una entidad  
estatal de Lima Sur, 2023     Eficacia en la 

Producción   

Calidad de Servicio   
Técnica e instrumento  

Satisfacción   

Técnica: encuesta   
¿Cuál es la relación 
de la rotación del 
personal en la 
satisfacción laboral, 
en una entidad 
estatal de Lima Sur, 
2023?   

   

Analizar la relación de la 
rotación del personal en la 
satisfacción laboral, en una 
entidad estatal de Lima  
Sur, 2023   

    Existe relación significativa 
de la rotación del personal 
en la satisfacción laboral, 
en una entidad estatal de 
Lima Sur, 2023.   

   

Confiabilidad   Instrumento: cuestionario  

Satisfacción 
Laboral   

Motivación   Escala de medición tipo 
Compromiso   

 
 Likert, conformado por 
los siguientes valores: 
Nunca (1) Casi nunca (2) 
A veces (3) casi siempre 

      Competencias   (4) y siempre (5).     

   

   

   

    

   

  

  
  



 

 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos   

2.1. Cuestionario para la variable Rotación de personal   
El presente cuestionario tiene como finalidad la obtención de información acerca de las características de la Rotación 
de personal. El presente cuestionario es anónimo; por favor responder con sinceridad.   

INSTRUCCIONES:   

Se presenta enunciados relacionados con la rotación de personal, teniendo cinco posibles alternativas de respuesta. 
Marca una “x” la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios.   

1) NUNCA  2) CASI NUNCA  3) A VECES  4) CASI SIEMPRE  5) SIEMPRE   
 

 DIMENSIÓN 1 CLIMA LABORAL 1 2 3 4 5 

1 La entidad utiliza comunicación efectiva para brindar información respecto de la 
gestión de la organización 

     

2 El jefe del área a cargo de la atención al ciudadano aterriza la información brindada 
por la entidad, en lo que involucra al servicio que se presta 

     

3 Su supervisor se comunica de forma clara y precisa respecto de las labores 
asignadas. 

     

4 El jefe o supervisor a cargo promueve la integración emocional de los colaboradores 
del área de atención al ciudadano con otras áreas internas.  

     

5 El jefe o supervisor a cargo promueve la integración académica de los colaboradores 
del área de atención al ciudadano con otras áreas internas. 

     

6 El jefe o supervisor a cargo promueve la integración profesional de los colaboradores 
del área de atención al ciudadano con otras áreas internas. 

     

7 El jefe o supervisor a cargo promueve la integración laboral de los colaboradores del 
área de atención al ciudadano con otras áreas internas. 

     

8 La entidad, el jefe o supervisor a cargo reconocen y valoran el desempeño de los 
trabajadores. 

     

9 El personal que actualmente trabaja en la entidad sugiere a su centro laboral como a 
un empleador ideal. 

     

10 El personal que labora actualmente en el área de atención al ciudadano ejerce en 
sus funciones sus conocimientos profesionales de su carrera.  

     

 DIMENSIÓN 2 SELECCIÓN DE PERSONAL 1 2 3 4 5 

11 La entidad realiza convocatorias públicas de personal profesional para el área de 
atención al ciudadano 

     

 12 La entidad realiza convocatorias públicas de practicantes para el área de atención al 
ciudadano 

     

 13 El personal nuevo que ingresa a la entidad por un área diferente a la atención al 
ciudadano es capacitado respecto de la prestación del servicio que brinda dicha área  

     

 14 El personal nuevo que ingresa a la entidad por un área diferente a la atención al 
ciudadano es informado respecto de la prestación del servicio que brinda dicha área 

     

 15 El personal nuevo que ingresa a la entidad por el área de atención al ciudadano es 
capacitado respecto de las competencias de la entidad. 

     

16 El personal nuevo que ingresa a la entidad por el área de atención al ciudadano es 
informado respecto de las competencias de la entidad. 

     

 17 El personal nuevo que ingresa a la entidad por el área de atención al ciudadano es 
capacitado de las funciones de las otras áreas internas. 

     

18 El personal nuevo que ingresa a la entidad por el área de atención al ciudadano es 
informado de las funciones de las otras áreas internas. 

     

 DIMENSIÓN 3 REMUNERACIÓN DE PERSONAL 1 2 3 4 5 

19 El salario percibido por los trabajadores de atención al ciudadano es similar a sus 
pares de otras áreas internas. 

     

20 La remuneración mensual de los trabajadores ha sido incrementada en los últimos 
cinco años, considerando las condiciones de calidad de vida variables de la sociedad 
peruana. 

     



 

 

21 La remuneración mensual recibida por la prestación de servicio presencial, incluye 
actualmente el adicional por la prestación de servicio virtual adicional que realizas. 

     

22 El servicio virtual desarrollado por los trabajadores de la entidad (no incluido antes 
del periodo pandemia COVID-19), está incluido como parte del servicio laboral actual, 
en cada trabajador, sin incremento remunerativo. 

     

23 La nueva carga laboral virtual es tomada como regular y asignada al trabajador para 
ser cumplida en el mismo horario laboral, sin incremento remunerativo.  

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

2.2. Cuestionario para la variable Productividad   
El presente cuestionario tiene como finalidad la obtención de información acerca de las características de la 
Productividad. El presente cuestionario es anónimo; por favor responder con sinceridad.   
INSTRUCCIONES:   
Se presenta enunciados relacionados con la productividad, teniendo cinco posibles alternativas de respuesta. 
Marca una “x” la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios.   
2) NUNCA  2) CASI NUNCA  3) A VECES  4) CASI SIEMPRE  5) SIEMPRE   
     

   DIMENSIÓN 1 EFICIENCIA EN LA PRODUCCIÓN   1   2   3   4   5  
1   El jefe del área de atención al ciudadano promueve la colaboración entre los 

equipos internos de trabajo, en caso de ausencias por caso fortuito o fuerza 
mayor.   

               

2   Los coordinadores de cada equipo interno trabajan de forma armoniosa y no 
tienen problemas de reemplazar a un colaborador en sus labores en caso sea 
necesario.   

               

3   El personal del área de atención al ciudadano es adaptable a los cambios que 
se impongan por necesidad del servicio   

               

 4   El personal del área de atención al ciudadano toma en forma positiva los 
cambios que se informen por necesidades del servicio.    

               

5   La entidad promueve que el personal del área de atención al ciudadano 
cuente con todos los materiales para su trabajo en cualquier servicio que le 
fuere asignado de acuerdo a sus funciones.   

               

6   La entidad promueve reconocimiento a los trabajadores de las áreas internas 
por desempeños sobresalientes   

               

7   El jefe del área de atención al ciudadano promueve reconocimiento a sus 
colaboradores por desempeños sobresalientes   

               

8   La entidad, jefes o coordinadores de equipo promueven el reconocimiento de 
los trabajadores de forma personal (aunque sea una vez a cada uno de ellos)   

               

9   La Jefatura y los coordinadores de los equipos promueven la integración 
laboral entre las áreas internas.   

               

10   La entidad promueve la comunicación efectiva laboral entre las áreas internas.                   

   DIMENSIÓN 2 EFICACIA EN LA PRODUCCIÓN   1   2   3   4   5  
11   Usted se percibe como elemento importante de la institución                    

 12   Usted se siente comprometido con su área de trabajo                  
 13   Usted se siente comprometido con las funciones que le fueron asignadas                  
 14   El personal del área de atención al ciudadano se siente comprometido con el 

servicio que brinda la entidad.   
               

 15   El jefe del área de atención al ciudadano da a notar la necesidad del servicio 
que prestas en la entidad y lo importante de tu compromiso   

               

   DIMENSIÓN 3 SATISFACCIÓN LABORAL   1   2   3   4   5  
16   Se siente satisfecho con el trabajo diario que realiza                   
17   Usted siente que el trabajo realizado en el área está de acuerdo con el salario 

que percibe mensualmente.   
               

18   Todos los cambios laborales oportunamente informados son vistos como 
positivos por los trabajadores   

               

19   El personal del área de atención al ciudadano se siente satisfecho con las 
funciones que le fueron asignadas   

               

20   Los trabajadores de la entidad se sienten satisfechos con la gestión actual del 
área de recursos humanos respecto de los beneficios que la entidad brinda.   

               



 

 

  



 

 

  

  

 
  



 

 

  
Anexo 3: Matriz de evaluación por juicio de expertos   

4.1. Experto 1    

Variable 1: rotación de personal       
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Variable 2: productividad    

   

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    



 

 

  



 

 

   



 

 

 

   

    



 

 
  



 

 

   
   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   
  

  



 

 

  
4.2. Experto 2   

Variable 1: rotación de personal    

   

   
 

        

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    



 

 

  

    

    

        

        

        

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    



 

 

  

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    



 

 

  



 

 

   
   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   
 

 

 

 

    

    

    

    

    



 

 

Variable 2: productividad   

  



 

 
  



 

 

  



 

 

  

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    



 

 

  
   

   

   

   

   



 

 

  
   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

  

  

  

  

  

  

    

    

    

    

    

    

    

    

    



 

 

 4.3. Experto 3   

Variable 1: rotación de personal    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    



 

 

  

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    



 

 

  

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    



 

 

  

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    



 

 
  

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    



 

 

Variable 2: productividad   
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 Anexo 4:  Resultado de similitud del programa Turnitin.  

   

 



 

 

Anexo 5:   Bases de datos 

5.1 Base de datos de la variable de Rotación de Personal   
 

ca temporal 
DIMENSIÓN 1 CLIMA LABORAL  

DIMENSIÓN 2 SELECCIÓN DE PERSONAL DIMENSIÓN 3 REMUNERACIÓN DE PERSONAL 
1 1 2 3 1 1 1 1 4 3 3 1 4 1 4 3 2 1 2 1 1 1 1 1 
2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 4 4 4 4 3 3 2 2 2 2 2 
3 3 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 3 
5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 1 1 5 4 4 
6 4 4 5 5 5 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
8 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 5 3 4 3 4 4 4 3 3 3 2 3 2 
9 3 3 2 2 3 2 3 1 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 1 2 1 1 1 

10 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 1 1 5 5 
11 4 5 3 3 2 2 3 1 3 3 5 5 1 1 1 2 1 1 1 1 1 5 5 
12 4 4 4 2 2 2 2 3 2 2 5 2 1 2 4 4 3 3 1 1 1 1 5 
13 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4 3 3 3 2 2 2 1 2 
14 4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 5 5 4 4 4 4 4 4 2 1 2 2 4 
15 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 2 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
17 2 5 4 3 2 2 1 4 2 5 1 4 1 1 4 5 4 4 1 1 1 5 5 
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 1 1 1 2 
19 4 3 4 4 4 3 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 
20 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 3 4 4 4 5 3 3 2 2 1 5 5 
21 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 1 1 1 1 
22 4 5 5 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 1 1 3 5 
23 4 4 4 1 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 4 4 
24 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 2 2 1 3 5 



 

 

25 3 3 5 4 3 1 1 3 4 4 4 4 3 3 5 5 4 3 1 1 1 1 1 
26 4 4 5 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 3 3 4 2 1 5 5 
27 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 5 1 5 5 5 5 4 4 3 1 1 1 5 
28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 3 4 2 
29 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 2 1 2 2 2 
30 2 5 5 1 4 2 1 2 3 4 4 1 1 1 1 1 5 5 1 3 1 1 1 
31 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 1 1 5 5 
32 5 4 5 1 1 1 1 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 1 5 5 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
35 4 5 4 2 2 2 2 3 3 1 5 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 3 
36 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 
37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 2 
39 5 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 1 4 4 
40 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
42 3 3 3 2 1 2 3 5 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 4 2 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 3 4 3 
44 3 3 4 4 3 3 3 3 2 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 2 1 3 3 
45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 
46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
47 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
48 4 2 2 4 2 4 4 2 3 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 
49 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 
50 2 3 4 2 2 3 4 2 3 2 2 4 3 4 2 3 4 4 4 3 4 4 4 
51 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 
54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
55 4 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 



 

 

56 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
57 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 4 4 3 2 2 
58 4 4 2 2 4 5 3 3 2 4 5 3 4 4 4 2 3 2 2 3 3 5 2 
59 3 2 3 1 3 4 3 4 4 2 2 3 1 2 1 3 1 2 3 3 5 3 1 
60 4 2 4 4 3 4 4 4 3 3 5 3 3 4 3 4 4 3 1 3 2 2 2 
61 1 4 4 3 4 1 4 1 2 3 4 4 4 2 2 3 4 2 3 4 3 1 1 
62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 5 1 2 2 4 3 3 2 4 
64 2 2 2 3 4 2 3 4 3 4 4 5 3 2 4 4 4 3 3 3 4 2 3 
65 4 2 1 2 2 3 4 1 4 2 2 3 5 4 2 4 3 3 2 3 3 1 1 
66 3 4 2 2 3 4 5 3 3 2 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 
67 4 4 4 4 4 3 2 2 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
68 2 2 2 2 2 3 3 4 4 3 1 2 3 3 3 5 4 4 3 4 3 5 2 
69 4 4 4 3 5 1 3 5 5 2 5 3 3 2 5 3 4 3 2 2 4 2 3 
70 5 5 5 5 5 4 4 1 4 3 1 4 2 4 3 4 3 4 3 3 4 2 3 
71 5 3 4 1 1 2 3 1 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 1 4 3 2 
72 5 3 4 4 2 3 5 4 1 5 3 2 4 2 3 4 2 4 2 4 3 3 3 
73 5 3 4 2 2 1 1 4 2 4 1 4 3 2 2 1 4 2 4 2 1 4 4 
74 4 3 3 3 4 3 3 4 2 5 4 1 3 1 4 2 4 2 3 4 3 2 3 
75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 1 3 3 3 2 4 3 1 
76 5 2 3 4 4 1 4 4 4 3 5 5 2 3 4 2 4 3 3 4 3 3 3 
77 3 3 2 1 3 3 2 3 2 4 2 3 3 4 2 3 4 4 4 2 3 2 2 
78 5 4 4 4 4 4 4 4 1 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
79 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 
80 4 4 4 5 4 5 3 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 
81 2 3 3 2 2 2 2 3 1 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 1 2 1 2 
82 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 
83 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 4 3 4 4 3 3 3 2 2 1 
84 4 4 2 3 4 1 1 2 3 2 5 3 4 2 4 4 1 3 4 2 3 4 3 
85 2 2 4 5 5 4 3 4 2 1 2 4 2 4 1 4 2 5 4 5 2 5 4 
86 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 1 3 4 2 2 3 2 2 2 2 



 

 

   
5.2 Base de datos de la variable de Productividad   

  
    

Marca temporal DIMENSIÓN 1: EFICIENCIA EN LA PRODUCCIÓN DIMENSIÓN 2: EFICACIA EN LA PRODUCCIÓN DIMENSIÓN 3 SATISFACCIÓN LABORAL 
1 1 2 2 4 3 2 1 2 1 3 3 3 3 3 1 2 1 2 2 3 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 5 3 4 4 4 
3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 2 3 3 2 
4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 2 4 5 3 3 2 2 2 2 3 
5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 
7 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 5 4 3 4 3 3 
8 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 1 3 4 1 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 

10 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 5 3 4 4 3 
11 3 4 2 2 4 1 1 1 2 3 4 5 4 4 5 2 1 3 4 1 
12 3 3 3 3 2 2 2 2 1 2 3 3 4 4 4 2 1 3 2 1 
13 5 3 3 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 3 
14 1 1 1 4 4 1 1 1 1 3 2 2 2 2 1 2 1 1 1 1 
15 4 3 2 2 5 3 3 4 4 3 5 5 5 5 4 4 3 3 4 4 
16 3 2 4 2 2 1 1 1 2 2 2 4 5 3 2 1 1 2 2 1 
17 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 3 
18 3 3 2 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 2 
19 3 3 2 3 3 4 3 3 2 2 3 5 5 4 3 4 2 3 3 3 
20 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 
21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 
22 4 5 3 3 3 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 3 3 5 3 
23 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 
24 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 2 3 4 3 
25 4 3 4 4 3 3 3 3 2 2 5 5 5 5 3 3 2 3 3 2 



 

 

26 2 5 4 4 3 4 4 5 3 2 5 5 5 3 5 5 1 3 3 1 
27 4 4 4 5 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 2 4 3 2 
28 3 3 2 4 4 2 2 2 1 1 3 5 5 4 4 2 1 3 3 1 
29 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 
30 5 5 5 5 5 2 1 4 2 2 5 5 5 5 5 5 4 4 5 2 
31 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 
32 5 5 5 5 4 3 3 3 3 4 5 5 5 5 4 5 2 3 4 2 
33 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 4 
34 4 4 4   3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
36 4 5 3 4 4 2 2 2 2 2 2 5 5 5 2 5 5 2 4 2 
37 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 
38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 
39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 
40 3 4 5 4 4 3 3 3 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 4 4 
41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
43 2 2 4 1 1 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 2 2 3 
44 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 2 4 4 4 
45 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 5 5 3 3 4 3 4 4 3 
46 3 3 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 3 5 5 3 5 3 
47 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
48 4 4 3 2 3 4 5 3 2 4 4 5 3 3 3 3 3 2 2 4 
49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
50 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
51 2 3 4 2 4 3 2 4 3 4 3 3 4 2 2 3 4 3 4 3 
52 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 4 3 4 4 4 
53 2 2 3 3 2 2 4 3 4 3 2 2 4 3 3 4 4 2 2 2 
54 4 3 4 2 2 2 2 4 4 4 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 
55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 



 

 

57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 
58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
59 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
60 4 2 2 5 1 2 2 2 3 5 2 1 3 2 1 3 4 3 4 4 
61 3 3 2 2 3 1 1 4 4 3 3 4 4 4 4 4 1 3 1 3 
62 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 5 3 2 3 3 1 1 1 2 2 
63 4 2 4 4 5 3 2 3 3 5 3 3 3 4 4 4 3 2 3 2 
64 5 4 2 2 4 3 3 3 4 4 1 2 3 4 4 4 4 3 3 3 
65 3 2 3 4 3 3 4 3 5 5 5 5 4 1 3 4 5 4 4 4 
66 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 5 5 4 4 3 
67 3 3 3 3 2 4 4 2 2 2 2 5 4 3 4 4 4 4 5 2 
68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 4 4 
69 4 1 3 1   1 1 4 3 4 4 2 2 5 4 2 4 3 4 1 
70 4 5 5 5 5 4 2 4 4 3 3 4 3 1 3 2 4 3 4 4 
71 3 2 5 3 1 4 3 4 3 4 3 1 3 2 4 3 3 3 4 3 
72 4 4 4 5 4 2 5 4 1 4 4 4 5 4 4 4 3 5 2 3 
73 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 4 5 3 3 2 4 
74 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 3 5 3 2 4 3 1 3 2 2 
75 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 1 3 4 3 1 4 3 4 3 3 
76 3 3 3 3 5 2 5 2 3 5 2 4 3 2 5 3 3 2 4 2 
77 5 3 4 2 1 4 2 4 4 4 3 4 3 4 3 5 3 4 3 2 
78 3 1 2 3 3 3 3 3 3 3 5 5 3 4 3 5 4 3 3 5 
79 3 3 3 4 4 5 5 3 3 3 3 4 4 5 5 4 5 5 5 5 
80 3 4 2 2 3 2 3 3 3 4 3 3 1 4 2 2 2 2 3 2 
81 2 3 3 3 3 3 2 3 1 2 3 4 2 2 3 2 3 2 3 3 
82 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 
83 3 3 2 4 5 3 5 4 4 3 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 
84 5 2 5 5 5 2 3 3 4 5 2 3 3 3 4 4 2 2 3 4 
85 3 2 2 2 3 3 2 4 1 3 2 4 3 3 2 2 2 3 4 2 
86 2 2 2 2 2 2 4 2 3 1 2 4 1 1 3 3 1 4 1 3 

 


