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RESUMEN

El estudio que se realiz6 tuvo como objetivo general, determinar la relacion
entre larotacién del personal y la productividad laboral de la Municipalidad
provincial de Pacasmayo, 2023, por lo cual se planted la siguiente hipotesis,
la rotacion del personal tiene relacion notable con la productividad. Por otro
lado, el método de investigacion es basico, de disefio no experimental
transversal, correlacional. La poblacién del correspondiente estudio fue
conformada por 130 trabajadores los cuales son todos los contratados de la
Municipalidad provincial de Pacasmayo. Asimismo, se utilizé la recoleccion
de datos. De tal manera que se elaboraron 12 preguntas para cada variable
de dicho estudio, la cual ha sido validado por tres expertos. Los resultados
obtenidos muestran una correlacion positiva media porque el grado de
Spearman fue de 0.372, ambas variables poseen una Sig p=0.000 inferior a
0.005, aceptando la hipotesis ya antes mencionada. Finalmente se llegé a la
conclusion que a medida se implemente estrategias de rotacion del personal

habra cambios en lo que respecta a productividad.

Palabras clave: rotacibn del personal, productividad, municipalidad,

colaboradores, organizacion.



ABSTRACT

The general objective of the study was to determine the relationship between
personnel turnover and labor productivity in the Provincial Municipality of
Pacasmayo, 2023, and therefore the following hypothesis was proposed: personnel
turnover has a significant relationship with productivity. On the other hand, the
research method is basic, non-experimental, cross-sectional, correlational design.
The population of the corresponding study consisted of 130 workers, all of whom
were hired by the Provincial Municipality of Pacasmayo. Likewise, data collection
was used. In such a way that 12 questions were elaborated for each variable of the
study, which has been validated by three experts. The results obtained show an
average positive correlation because the Spearman degree was 0.372, both
variables have a Sig (Bilateral)=0.000 lower than 0.005, accepting the
aforementioned hypothesis. Finally, it was concluded that as personnel rotation

strategies are implemented, there will be significant changes in terms of productivity

Keywords: Staff turnover, productivity, municipality, employees, organization



I. INTRODUCCION

En las empresas, ya sean grandes o pequefias, publicas o privadas, la
rotacion del personal presenta varios efectos, uno de ellos es la molestia entre
trabajadores, haciendo que los resultados que se esperaban no sean los mejores,
y viéndose afectada en su totalidad la productividad porque los objetivos no fueron

conseguidos eficientemente (Brabson et al., 2019).

Las grandes industrias, poseen informacién donde se explica que debe
haber un equilibrio entre los contratos y los despidos o renuncias del personal,
muchos salen porque sienten que el trabajo no es dinamico y monaotono, y con la
rotacion de areas, muchos aprenderan nuevos mecanismos Yy la productividad no
se vera en decadencia por el lento sistema de produccion, de esta manera se podra
contener a algunos trabajadores (Mohsin y Lengler, 2019).

Internacionalmente, en la ciudad de Londres existen empresas en donde la
rotacion del personal no encaja y estas organizaciones se ven afectadas, porque
los trabajadores no se sienten bien y es ahi donde se ven las renuncias y algunos
despidos, haciendo que haya menos personal y por lo tanto afecte mucho la
productividad (Halter et al., 2017).

También, se menciona que, en Norteamérica, mas preciso en México, las
organizaciones industriales estan generando mas pérdidas, ya sea de trabajadores
o de dinero, debido a que los colaboradores se han cansado de hacer una rotacion
de area, porque ellos ya se encuentran capacitados para una tarea y aprender otra
genera tiempo que ellos necesitan para cumplir requerimientos (Caldera et al.,
2019).

Por otro lado, en el ambito nacional, Ramirez (2020), nos explica el riesgo
laboral que existe en la empresas de Trujillo, las cual traen consigo una posible
rotacion de personal, esto conlleva a hacer que los trabajadores se sientan muy
poco comprometidos con las organizaciones, observando que los empleados sean
conocedores de algunos trabajos, y que por otro lado algunos no tengan un
conocimiento sobre las otras areas de esta manera no se sentirian seguros al rotar

porque su productividad no seria la mejor.



Otra causa que esta unida a la gestion de la empresa, es el area de Recursos
Humanos, es ahi donde se debe ver los indices que determinan el cambio del
personal hacia otras areas, en las empresas se observa que la falta de
capacitaciones, una mala organizacion, la falta de materiales de trabajo, hacen que

los trabajadores dejen sus labores o no estén dispuestos a rotar (Massey, 2018).

Por ultimo, Zanelli (2021) en Chimbote nos expone la relacién que tiene el
rotar personal y la productividad en las empresas, la cual muestra resultados en
donde la mitad de los colaboradores se encuentran insatisfechos con el cambio que
hay en la empresa, haciendo que su desenvolvimiento sea bueno, pero no el mejor
para la empresa, porque se debe de llegar a unos objetivos, que la mayoria no

cumple.

En la reciente gestion municipal se puede observar el vacio en diferentes
areas que dejaron algunos ex colaboradores, las cuales son cubiertas de cierta
manera por trabajadores de otras areas, los locadores son los mas expuestos a la
rotacion debido a que son los que brindan un servicio a la municipalidad segun lo
estipula el C.C.P en el articulo 1764 (Cdédigo Civil Peruano, 1993) , asi no se veran
afectados los procesos que ya se conocen entre los otros trabajadores, el

cumplimiento de objetivos y se puede aumentar la productividad.

Por lo antes expuesto, se plantea el siguiente problema general: ¢,cudl es la
relacion entre la rotacion del personal y la productividad en la Municipalidad

Provincial de Pacasmayo, 20237

De esta manera la investigacion se justifica teéricamente, porque se tiene
informacion importante con relacion a la rotacion del personal y productividad,
recolectada de diferentes investigaciones, coémo justificacion practica, daremos a
conocer como la rotacion del personal de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo
esté relacionada con la productividad laboral, informacién que servira a la autoridad
edil de dicha instituciébn, con la finalidad de tomar acciones para que los
colaboradores puedan cumplir con los objetivos propuestos para cada area
correspondiente, por lo cual nos situaremos en datos actuales de la nueva gestion

y analizaremos resultados dados por los mismos colaboradores y por ultimo,



metodolégicamente porque se utilizé instrumentos de recoleccion de datos, los

cuales estan validados adecuadamente

Ante esta justificacién se plante6 el siguiente objetivo general, determinar
cual es la relacién entre la rotacion del personal y la productividad laboral de la
Municipalidad provincial de Pacasmayo, 2023, y como objetivos especificos: a)
identificar el nivel de rotacion del personal en la Municipalidad Provincial de
Pacasmayo, 2023; b) identificar el nivel de productividad la Municipalidad Provincial
de Pacasmayo, 2023; c) establecer la relacion que existe entre las dimensiones de
rotacion del personal y la productividad en la Municipalidad provincial de

Pacasmayo, 2023.

El planteamiento de la hip6tesis corresponde a: la rotacion del personal tiene
relacion notable en la productividad de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo,
2023 y como hipétesis nula la rotacion no tiene relacién notable en la productividad

de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo, 2023.



ll. MARCO TEORICO

A nivel internacional, tenemos a Gandy et al. (2018), quienes en su
investigacion exploraron los beneficios de un analisis detallado de la rotacion en la
gestion del talento en el complejo y cambiante panorama de las universidades en
Inglaterra. Esta investigacion usé el Nomogramma di Gandy invertido, teniendo en
cuenta algunas caracteristicas de los trabajadores como edad, sexo, etc., teniendo
como muestra de estudio a 2277 personas, entre los resultados obtenidos, se
encontro un alto porcentaje de rotacion del personal entre las edades de 20 a 29
afos, debido a que son los que trabajan menos de 16 horas a diferencia con los
empleados de mas de 60 afios (56% de la poblacién) que son los trabajadores a
tiempo completo, al final de la investigacion se llegé a la conclusion que los
trabajadores mas jovenes son mas propensos a la rotacion o al despido, debido a

gue no tienen mucha experiencia y no llegan a identificarse con la empresa.

Por otro lado, Zhao et al. (2019), tratan de estimar los costes de la prestacion
de atencion primaria y cuantificar el impacto econémico de la elevada rotacién de
personal en las comunidades remotas del Territorio del Norte, el método utilizado
fueron los datos administrativos del departamento de salud, de esta manera se
analizé los costes de medios por consulta y per capita, las diferencias de costes por
clinicas y los niveles de rotacion del personal, llegando a obtener los datos de un
crecimiento de 10% en gasto de clinicas y un 15% en ndmero de consultas desde
el aflo 2007 a 2015, obteniendo como conclusién que la alta rotacion del personal
supone altos costos para las atenciones en los hospitales, porque es una consulta
extra por zona remota, porque una tasa de rotacion anual que es de 10% equivale

a un aumento de 6,12 dolares en el aumento de la consulta.

De la misma manera Silva et al. (2019). Exploran cémo se aplica el proceso
de poder conocer el rubro de la hosteleria., este estudio es de tipo cuantitativo
utilizando a 10 gerentes de hoteles entre hombres y mujeres, para que puedan dar
sus manifestaciones en un cuestionario demografico y se les realizé una entrevista
semi estructurada, obteniendo la respuesta de 80% de los encuestados afirman que

es dificil trabajar con alguien que no trabaja, por eso debe ser despedido o rotado,



y solo debe ser contratado alguien que sume a la empresa, mientras que el
20% asegura no saber cuando contratar o rotar, de esta manera llegaron a la
conclusion que se debe tener una buena gestion de gerencia en los hoteles, y
elaborar buenas estrategias para disminuir la rotacion del personal y sumar la

retencion de los colaboradores

Como nos explica Langle et al. (2021), en su investigacion determinan la
correlacion entre la rotacién de personal y las diferentes gestiones ocultas del
trabajo y lo socioecondémico, siendo un estudio cuantitativo y teniendo a las
empleadas de la empresa maquiladora, usando modelos de regresion minimos
cuadrados ordinarios y minimos cuadrados en 2 etapas, a la vez un modelo de
respuesta binaria Probit, obteniendo resultados muy similares entre las
correlaciones de rotacion de personal y los factores, MCO: 0,6876 y MC2E: 0,6725,
sugiriendo un cambio en la MCO, de esta manera se llega a la conclusion que las
empresas maquiladoras muestran grandes proporciones de rotacion del personal

mayormente en jovenes solteras.

Ademas, nos explican Brander et al. (2022), mediante su investigacion los
factores que influyen en la rotacibn de personal voluntaria prevista de los
empleados sindicales, este estudio es de tipo cuantitativo, teniendo como poblacion
a 160 empleados de tres sindicatos australianos, a los cuales se les realiz6 una
encuesta en linea, luego del andlisis de regresion mdltiple que se realizo, el no
recibir apoyo de las organizaciones ya formadas llegan a ser causa de bajo
rendimiento, llegando a la conclusion que los trabajadores se sienten mas seguros
laborando en las condiciones que los sindicatos ofrecen, estos pueden llegar hasta

rotar siempre y cuando los beneficios que reciben son satisfactorios

También nos mencionan Alvarado et al. (2022), en su trabajo de
investigacion determinan el grado de correlacion existente de la variable
satisfaccion laboral y rotacion de personal, proponiendo una investigacion
cuantitativa, descriptiva y correlacional. En esta investigacion se contara con 25
trabajadores que son la muestra, los resultados de esta investigacion muestran un
alfa de Cronbach de 0,84 y 0,96, con p igual a 0,005, esto ayudo a aceptar la

hipétesis del investigador, tiene una relacion positiva con un valor de 0,915, luego



de una ardua indagacion se llegé a la conclusion que la una buena satisfaccion

influird de manera buena o mala en las rotaciones del personal.

De la misma manera, Franco et al. (2021) en su investigacion tratan de
sondear las ideas de los colaboradores de empresas del sur del Valle de Aburra,
ante los componentes sindicados con la productividad, es tas indagacion se realizo
un sistema categorial que junto a los 10 componentes importantes para la
productividad, fueron realizadas encuestas con 10 preguntas en 17 empresas, los
resultados obtenidos arrojaron que los componentes importantes para tener una
buena productividad son, clima laboral, cumplimiento de pagos, variedad en los
procesos, incentivos y tecnologia, obteniendo porcentajes de 94,6%, 81.33%,
66,66%, 73,33% y 60% correspondientemente, de esta manera se concluye
existencia de productividad en las empresas del sur del Valle de Aburra si es que

existen estos com ponentes.

En lo nacional, Viera (2021), determina la relacion entre la rotacion de
personal y la productividad en una organizacion naval manufacturera, Callao, 2021,
en esta investigacion se realizé un estudios cuantitativa, descriptiva, correlacional
y transversal, estuvo compuesta por 85 trabajadores los cuales fueron la poblacién
y a la vez una muestra censal. El instrumento utilizado fueron las encuestas
conformadas por 36 preguntas, obteniendo que el 60% expresa una rotacion del
personal alto y un 36,5% nivel medio, se aceptd la hipétesis alterna porque se
obtuvieron valores de 0,000 en Significancia y un 0,616 en Rho de spearman asi
se llega a determinar la existencia de relacionen entre las dos variables, la
conclusion nos dice que la rotacion no va afectar a la produccion, pero el personal

no debe tener cargos importantes o sea un personal especializado y capacitado.

A su vez, Seminario y Moreno (2016), en su indagacion buscan determinar
el nivel de productividad en la rentabilidad de una clinica en el afio 2015, este
estudio es descriptivo, no experimental y de corte transversal, teniendo una
poblacion de 21 especialidades de la clinica, el instrumento escogido fue el analisis
documentario y las entrevistas, como resultados se encontraron diferentes
elementos importantes para la productividad, al no haber dichos elementos baja la

rentabilidad que disminuyo de 5,3% a 4,3% del | trimestre al segundo , al final se



llegd a la conclusion que la empresa debe seguir cumpliendo con los diferentes

elementos presentados para que no se afecte mas en la rentabilidad.

Asi también, Hernadndez et al. (2021), en su investigacion, determinaron la
relacion que existe entre la rotacion de personal y la productividad de los
colaboradores de una organizacion publica, en el Callao, 2021, este estudio es de
tipo aplicada, disefio no experimental de corte transversal y nivel correlacional
descriptivo, la poblacion seran todos los trabajadores de la empresa, teniendo como
técnica una encuesta realizada a 40 empleados, los resultados arrojan una relacién
entre la rotacion del personal y productividad, obteniendo cifras de Sig. = 0,000;
Correlacién de Pearson = 0,576, como conclusidén se obtuvo que si la rotacion de

personal es buena, la productividad sera eficaz.

En ese contexto, Chavez y Fernandez (2019), determinan la relacién entre
las variables rotacién y productividad de los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Social y Humano de la Institucién Pudblica del Santa — 2019, esta
investigacion es de tipo cuantitativo, no experimental, transversal y no correlacional,
teniendo como poblacion a 95 empleados a los cuales se les realiz6 una encuesta
de 12 preguntas, las variables llegan a relacionarse porque el coeficiente de
Spearman arrojo que p valor = 0.000 <0.05, a la vez se hayo una correlacion inversa
porque el coeficiente de correlacion salié r=-0,759, al final se obtuvo una conclusion
en donde la rotacion si se hace demasiado habrd menos productividad.

Como otro antecedente nacional tenemos a Vasquez et al. (2021)
determinan el grado de correlacidn existente entre satisfaccion laboral y rotacion de
personal, de la empresa Sanchez Trujillo - 2021. Este estudio es cuantitativo,
descriptivo y correlacional, su muestra fue de 25 colaboradores de la empresa, la
prueba de Spearman, da como valor r =-0,578, esto quiere decir que existe una
relacion entre ambas variables, al final se lleg6 a la conclusién de que la gestién va
mejorando de acuerdo a la satisfaccién que puedan percibir los empleados, ademas

de influir en la rotacion del personal, ya sea positivamente 0 negativamente.



Las indagaciones antes presentadas, son de nivel internacional y nacional,
fueron escogidos porque tiene relevancia con las variables o con alguna de ellas,
toda la informacién seleccionada sera tomada para poder analizar y llegar a los
resultados esperados en las discusiones correspondientes.

Ahora seran presentadas algunas teorias que reforzaran mas lo que es
rotacion del personal y productividad, tomando en cuenta las dimensiones de
dichas variables como lo es clima laboral, seleccién y remuneracion para la primera

y eficacia y eficiencia para la segunda.

La rotacidon del personal, no es otra cosa que llenar un vacio donde hace
falta un trabajador o donde no esta cumpliendo con los resultados requeridos por
parte de la empresa. Es necesario poder medir bien las operaciones o los procesos
gue la empresa realiza con respecto a las entradas del personal, de esa manera,
se podran mejoraran los resultados, pero si es que pasa todo lo contrario, y hay
mas despidos que entradas, no tendrian cdmo realizar operaciones ya que estarian
quedandose sin personal, no toda salida es mala, si se elimina a un personal o se
realizan intercambios es porque es necesario para la mejoria de la empresa (Coll,
2020).

Segun Mejia et al. (2018) nos dicen que la rotacion de personas es super
frecuente en las empresas u organizaciones, y no necesariamente son malas para
el crecimiento, pero si se deben de saber usar y realizar, porque nunca es malo un
nuevo elemento fresco de conocimiento y decidido a sumar al cumplimiento de los
objetivos. Se debe de tener cuidado siempre con el abuso de esta gestion, porque
la alta rotaciébn genera gastos a la empresa y si no se realiza bien pueden

presentarse problemas con el clima laboral.

Para poder comprender lo que es rotacion del personal, y analizar sus
dimensiones, se deben considerar los factores externos e internos, los cuales
tienen mucho que ver con la oferta y demanda laboral, ademas de todas las
oportunidades de empleo, también tenemos los salarios y oportunidades de

crecimiento en las empresas (Chiavenato, 2007).



Dentro de las dimensiones de rotacion tenemos lo que es clima laboral el

cual sera también explicado.

En todo este tiempo y en la actualidad el clima laboral es un tema que causa
mucha relevancia porgue sin ella el trabajo se tornaria estresante, sin embargo, sus
origenes son confusos, ya que son similares a las de cultura, motivacion,
satisfaccion y calidad de vida. Por lo que diversas teorias y estudios con respecto
a mediciéon e intervencién de nivel nacional e internacional, estan relacionados y

agrupadas a través de grandes perspectivas (Moran y Volkwein, 1992).

El clima laboral debe representar la atmoésfera de toda organizacion,
asimismo se debe tener en cuenta la cultura y estar comprometidos con la misma,
es decir, una mala gestion y liderazgo por parte de los directivos va a ocasionar
problemas, malos entendidos, rivalidades, falta de compromiso de los empleadores,
falta de eficiencia y productividad (Olaz y Ortiz 2022).

Un ambiente laboral saludable y seguro tiene un impacto positivo en la
eficacia y el rendimiento de los empleados (Dul y Ceylan, 2010). El clima laboral
representa un factor interviniente que desempefia un papel mediador entre los
componentes del sistema organizacional y las motivaciones que se reflejan en
comportamientos con repercusiones en la organizacion, como la productividad, la

satisfaccion y la rotacion.

Como segunda dimension tenemos a la seleccién de personal, el cual es el
proceso de seleccion en una empresa viene ser la responsabilidad de escoger de
la mejor manera y teniendo en cuenta varias caracteristicas de los diferentes
postulantes (personas que aspiran un puesto de trabajo). Para esto existen
personas reclutadoras especializadas en este tipo de procesos (Ruvalcaba y
Vermonden, 2015).

La seleccion de personal es un proceso donde los aspectos que se
presenten en una entrevista o un curriculum vitae deben ser estereotipos ya muy
marcados dependiendo de la empresa u organizacion en donde se esta postulando,
los encargados tienen muy en claro lo que se debe evaluar, porque ya se tiene un

posible modelo al que se quiere contratar, es por eso que hay varios filtros para la



seleccién, de esta manera se trata de encontrar al candidato que mas se asimile al

tipo de profesional que se busca (Solano y Smith, 2017).

Segun Afshari et al. (2010) comentan que, la seleccion de personal no es
algo que podria darse de la noche a la mafiana, sino que es un problema extenso
ya que opera en funcién a los objetivos especificos de la empresa, también se toma
en cuenta la disponibilidad de recursos con los que se cuenta y las preferencias

individuales de los tomadores de decisiones.

La dltima dimension son las remuneraciones, las cuales son el mecanismo
el cual es utilizado para determinar el porcentaje de pago para los trabajadores
incluso para altos mandos, gerentes, todo esto bajo las leyes del pais en donde se

encuentre la empresa (Aguirre, 2020).

Segun Gonzélez et al. (2011) menciona que las remuneraciones son el
monto a pagar a los trabajadores, esta suma de dinero se basa en las tareas que
se realizan en la empresa y varian segun el puesto que se tenga, manifiestan, que

mientras mas responsabilidades, mejor sera la remuneracion.

Otra de nuestras variables que es la productividad, hace énfasis en las
organizaciones, puesto que se refleja de acuerdo al manejo y aprovechamiento de
la misma. A nivel nacional. Los estudios de productividad han sido mas evaluados
y definidos, por el motivo de que los estudios de productividad e indicadores
verifican el estado y crecimiento de la empresa (Dionisio, 2021).

La productividad son las medidas de objetivos cumplidos, los cuales se
sacan de las opiniones o resultados rescatados por los jefes inmediatos, este

proceso hace ver en qué situacion se encuentra el analizado (Suarez et al., 2017).

Fontalvo et al. (2018), nos mencionan que la productividad es la cantidad
total de produccion que hace una empresa y los recursos que utilizo para poder
realizar esta tarea, ya sea materiales o personales, en otras palabras, estan
relacionadas a la eficiencia y a la eficacia, para poder llegar a una buena

productividad es importante un recurso y este es el humano, porque es el que
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desarrollara todas las actividades y dejara satisfecha a la empresa desarrollando

diferentes procesos para alcanzar las metas correspondientes.

La dimensién eficiencia tiene en el mundo laboral o de las empresas varios
significados pero que llevan al mismo concepto, el cual es obtener resultados
mediante efectos, es decir poder llegar a completar objetivos o metas, solo con lo
que te dan, y en el menor tiempo posible, en otras palabras eficiencia viene a ser
el obtener resultados sin desperdiciar nada de la empresa, usando todo lo que esta
al alcance y garantizar un buen trabajo creativo y de calidad, cumpliendo con los
estandares dados por la empresa y solucionando con éxito las problematicas que

se dan en este proceso (Marcelo, 2019).

Atuilik, et al. (2019) explican que la eficiencia es hacer lo mejor de algo con
los recursos que haya, esta capacidad se realiza mayormente al cumplimiento de
objetivos o tareas, asi se verda el talento que tiene el personal para poder salir de
apuro y sus métodos para poder llegar a una buena productividad y al cumplimiento

de tareas.

La eficiencia es tomada como una mejora entre el bienestar que existe entre
la empresay los consumidores, se debe tener un balance entre lo que se hace y lo
gue se obtiene, asi se asegurara el cumplimento de las tareas (Mueller y Jungwirth,
2016).

Para la ultima dimension que es eficacia, Okotie y Tafamel (2021) plantean
que es el lograr todo lo relacionado a resultados en el tiempo establecido, sin
demoras ni contratiempos, haciendo los diferentes procesos de manera segura
para el cumplimiento de objetivos, asi la empresa o cualquier entidad sea confiable
al momento de dar un plazo de entrega. Por otro lado, la Organizacién para la
Cooperacion y el Desarrollo Economicos (OECD, 2017), nos da a conocer a la
eficacia como la produccion de bienes o servicios brindados por diferentes
organizaciones, con la diferencia de poder tener menos procesos de elaboracién y
mas resultados. Tener eficacia es tener una buena influencia en el crecimiento
profesional, a la vez saber dominar la practica de los procesos, todo esto suma al
poder elevar la produccion de lo que se brinda al cliente, porque ya se tiene una

mejoria en la mano de obra (Lindvall, 2017).

11



lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La indagacion presentada, fue una investigacion basica, ya que proporciono

datos y nos dio hincapié a la recoleccion de estos (Hernandez, 2015).

El enfoque es cuantitativo, debido a que en las encuestas se mediaran a

través de escalas numéricas.

3.1.2. Disefio de investigacion

Se optd por un disefio no experimental al constatar que las variables
en estudio no fueron objeto de manipulacion directa por parte de los
investigadores. La eleccion de un corte transversal se basa en la
simultaneidad en la indagacion yrecopilacién de datos de ambas variables.
Por otro lado, el informe adoptd una perspectiva correlacional, con el
proposito de evaluar la relacion entre las variablespreexistentes (Hernandez
y Mendoza, 2018).

+— X

e
N\

En el cual:

< —

M: muestra objeta a estudio
X: variable rotacion del personal
Y: variable productividad laboral.

r: coeficiente de correlaciéon entre las variables X e Y
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3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable rotacién de personal:

e Definicién conceptual: Es el cambio de trabajadores, ya sea porque
ingresaron a la empresa o porque se salieron, esto sucede por meses
o porafios (Castillo, 2006).

e Definicién operacional: las dimensiones de la variable rotacién del
personal fueron: clima laboral, seleccion y remuneraciones, las cuales
se analizaron anteriormente a través de un cuestionario.

e Indicadores: Los indicadores de las dimensiones fueron: ambiente de
trabajo, relaciones, conflictos, identidad, necesidad de empleo,
seleccion, remuneraciones directas e indirectas.

e Escala de medicion: Ordinal.

3.2.2Variable productividad:

e Definicién conceptual: Son las medidas e de objetivos cumplidos,
los cuales se sacaron de las opiniones o resultados rescatados por los
jefes inmediatos, este proceso hizo ver en qué situacidn se encuentra
el analizado(Suarez et al, 2017).

e Definicidn operacional: las dimensiones de la variable productividad
fueron: eficiencia y eficacia, las cuales se analizaron anteriormente a
travésde un cuestionario.

e Indicadores: los indicadores de las dimensiones fueron: habilidades
laborales, cumplimiento de objetivos, resultados reales, conocimiento
del proceso, procesos realizados, seguimiento de érdenes.

e Escala de medicion: Ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién

Son las personas que aportan o0 se consideran para una investigacion,
debido a que tienen algo en comun y son de importancia porque dan su punto
de vista y dentro del estudio sus opiniones son tomadas en cuenta (Cohen y
Gobmez, 2019).
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La poblacion de esta investigacion, estuvo conformada por los 130
trabajadores contratados de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo,
entre hombres y mujeres, los cuales con sus percepciones y respuestas
apoyaron al informe correspondiente y de esta manera se llegé a las

conclusiones.

e Criterios de inclusion: En esta investigacion fueron considerados
solo los trabajadores que son locadores en la municipalidad, estos son
130, los cuales son solo contratados por un tiempo y la mayoria son
rotados entre areas llenando el vacio del personal que existe.

e Criterios de exclusién: La poblacion excluida de este informe, fueron
los trabajadores que estén en planilla, todos estos ya estan ubicados
en un areaespecifica lo cual hace que no roten al menos que haya
algo que haga cambiar esta situacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica para recolectar los datos, fue la encuesta, la cual nos permitid
llegar a los resultados esperados, y obtener la informacion necesaria sobre las

variables, rotacion del personal y productividad (Sanchez, 2018).

El cuestionario, fue instrumento escogido para poder plasmar las preguntas
necesarias sobre lo que es rotacién del personal y productividad, fueron dos
cuestionarios, uno para cada variable, en donde se pudo apreciar las dimensiones

existentes. Para ambos cuestionarios que se realizaron, se empleé la escala Likert.

Para poder validar los instrumentos de recoleccion de datos, se buscé a
expertos conocedores del tema, ellos dieron el visto bueno de la investigacion y

aprobaron los cuestionarios.

El Alfa de Cronbach, fue el método para poder verificar la confiabilidad del

estudio y se analizé con mucha seguridad las variables, obteniendo un resultado

para rotacion del personal 0,902 y la para la productividad laboral con 0.969.

3.5. Procedimientos
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Se hizo una encuesta dirigida a los 130 locadores de la municipalidad
provincial de Pacasmayo, a los cuales se les contactdé mediante la informacion
brindada en sus respectivos contratos, con la autorizacion del alcalde provincial, y
con la ayuda del area de logistica, la cual es la encargada de poder tener la data

necesaria de estos colaboradores.

Se obtuvo resultados, estos se recogieron segun la percepcion de los
locadores, asi se consigui6 estar mas cerca de lograr deducciones sobre la rotacion
del personal y productividad en la Municipalidad Provincial de Pacasmayo, todo se
logré con ayuda de los cuestionarios, los cuales estaban elaborados para poder
medir estas variables a partir de las dimensiones e indicadores, los cuales brindaron

facilidad al momento de la recaudacion.
3.6. Método de analisis de datos

La estadistica descriptiva se utilizo para poder transferir la informacion
obtenida de las encuestas hacia el Excel, logrando identificar el nivel de rotacion

del personal y productividad laboral.

A la vez la estadistica inferencial permitié y ayudo a hallar las correlaciones
existentes entre las variables, luego de procesarlo en el programa SPSS, dando

como resultados los gréficos existentes.
3.7. Aspectos éticos

La investigacion se realiz6 con las éticas establecidas por la Universidad
César Vallejo, de tal manera que se muestre la transparencia y autenticidad por
parte de los autores. Asimismo, se respetd los reglamentos de las normal APA

séptima edicion.

La confiabilidad de la informacién proporcionada se fundamenta en la
exposicion de una probleméatica inherente a una entidad publica. Ademas, se
atendio a las disposiciones anti plagio, corroborando la autenticidad del contenido
mediante la utilizacion de la herramienta Turnitin, la cual arrojé un indice inferior al
20%.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1.
Relacion entre la rotacion del personal y la productividad

Rotacion delpersonal Productividad
Rho de .
Rotacion del Coeficiente de 1.000 379"
Spearm personal correlacion ’ ’
an
Sig. (bilateral) 0,000
N 130 130
. Coeficiente de »
Productividad y 372 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 130 130

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla, se evidencia

una significancia de 0,000, inferior a 0,05 (0,000 < 0,05) para ambas

variables. Este hallazgo conduce al rechazo de la hipétesis nula y respalda

la aceptacién de la hipétesis planteada por el investigador. Ademas, se

identificd una correlacidén positiva media entre la rotacion del personal y la

productividad organizacional, evidenciada por un coeficiente de correlacion

(Rho) de 0,372. Este resultado confirma que a medida que las organizaciones

implementan practicas de rotacién del personal, se experimentan cambios

notables en la productividad.
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Tabla 2.

Nivel de rotacién del personal

Nivel de
Puntaje Rotaciondel Cantidad Porcentaje
personal
12 - 27 Bajo 0 0
28 - 43 Promedio 13 10
44 - 60 Alto 117 90
Total 130 100

Se pudo notar el nivel alto en cuanto a rotacion del personal de los
trabajadores contratados en Municipalidad Provincial de Pacasmayo, 2023,
con un90%. Por otro lado, se observd un porcentaje menor que hace
referencia tambiéna la rotacion del personal realizada en diferentes areas,
calificando como promedioel nivel de rotacion, con un 10% de la muestra, de

esta manera se expreso gue la rotacion es alta en esta institucion.
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Tabla 3.

Nivel de productividad

Nivel de
Puntaje Productividad Cantidad Porcentaje
12 - 27 Bajo 0 0
28-43 Promedio 7 5
44 - 60 Alto 123 95
Total 130 100

En la tabla 3, se pudo observar que el nivel de productividad obtenido,

se extrae de los 130 encuestados, los cuales son colaboradores de la

Municipalidad provincial de Pacasmayo, de esta manera se obtuvo un 95%

de nivel alto, mientrasque un 0% en el nivel bajo, denotando que la

productividad es elevada en dicha organizacion.
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Tabla 4.

Relacion que existe entre las dimensiones de rotacion del personal y la

productividad
Productividad

Sig. (bilateral) 0,013

N 130
Seleccioén Coeficient_e, de ,334™

correlacion

Sig. (bilateral) 0,000

N 130
Remgneraci Coeficient_e, de 495+

on correlacion ’
Sig. (bilateral) 0,000
N 130

En la tabla 4, se observo, las dimensiones de la variable 1, con la
variable 2,notando que entre clima laboral y productividad la Sig. (bilateral) es
de 0,013, menoral 0,005, de esta manera se expresa que si hay una relacion
entre la dimensién 1 yla variable 2, dicho de otra manera si hay un buen clima
laboral, habra una buenaproductividad en la Municipalidad Provincial de
Pacasmayo 2023, también se calculd6 Spearman, obteniendo un 0,217, lo
cual representa que la relacion positivamedia, esto permite establecer que a

mayor clima laboral se espera una mejor productividad de los trabajadores.

En la misma tabla también se muestro la dimensién 2, seleccion de
personalcon la productividad obteniendo una Sig. (bilateral) de 0,000, esto
guiere decir que,si hay una correlacion entre estas dos, dicho de otra manera,
si hay una buena seleccion de personal habra una buena productividad,
también se calculé Spearman, obteniendo un 0,334 lo cual representa que

una relacion media, esto
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permite establecer que a mejor seleccion de personal se espera una mejor

productividad de los trabajadores.

Por dltimo, se mostré la dimension 3, remuneraciones con la
productividad, obteniendo una Sig. (bilateral) de 0,000, esto quiere decir que,
si hay una correlacionentre estas dos, dicho de otra manera, si hay una buena
remuneracion hacia el personal habra una buena productividad, también se
calculé Spearman, obteniendoun 0,425 lo cual representa que una relacion
media, esto permite establecer que a mejor sean las remuneraciones se

espera una mejor productividad por parte de los trabajadores.
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V. DISCUSION

En este capitulo, se analiz6 todos los antecedentes, bases tedricas y los
resultados, para poder encontrar la relacion entre la rotacion del personal y la
productividad en la Municipalidad Provincial de Pacasmayo, 2023.

Para comenzar, se analiza en objetivo general, los resultados de la
investigacion revelaron una clasificacion positiva de magnitud moderada entre la
rotacion del personal y la productividad en la municipalidad provincial de
Pacasmayo en el afio 2023, alcanzando un nivel significativo inferior al 0,005.
Ademas, se obtuvo un coeficiente de precision de Spearman de 0,372, lo que
posibilitd la conclusion de que existe una relacion discernible entre la rotaciéon del
personal y la variacion en la productividad de la entidad. Este hallazgo sugiere que
a medida que las organizaciones implementen cambios en la rotacién del personal,
se reflejara consecuentemente en la productividad. Los hallazgos presentes
guardan semejanza con los expuestos por Hernandez et al. (2021) en su estudio,
donde se dilucidd la conexion entre la rotacion de personal y el rendimiento de los
colaboradores en una entidad gubernamental en Callao, en el afio 2021. A través
de su exhaustivo andlisis, los resultados arrojan una relacion entre la rotacion del
personal y productividad, obteniendo cifras de Sig. = 0,000; Correlacion de Pearson
= 0,576, los investigadores llegaron a la conclusién de que una gestion apropiada
de la rotacion de personal en la empresa conlleva a resultados favorables en

términos de productividad.

En dicho contexto, se ha llevado a cabo un estudio por parte de Chavez y
Fernandez (2019) con el propdsito de determinar la relacion existente entre las
variables rotacién y productividad entre los trabajadores adscritos a la Gerencia de
Desarrollo Social y Humano de la institucion publica del Santa, durante el afio 2019.
Este estudio, de naturaleza cuantitativa, se enmarca en un disefio no experimental,
transversal y no correlacional la muestra seleccionada para la investigacion
consistié en 95 empleados, a quienes se les administré una encuesta compuesta
por 12 preguntas. Los resultados obtenidos nos dicen que las variables llegan a
relacionarse porque el coeficiente de Spearman arrojo que P. valor = 0.000 <0.05,

entonces condujeron a una conclusién significativa, indicando que la rotacion,
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cuando alcanza niveles elevados, incide negativamente en la productividad de los

empleados en cuestion.

Segun Mejia et al. (2018), la fluctuacién de personal es una practica comuan
en empresas u organizaciones, y su impacto no siempre es adverso. En este
contexto, la rotacion no solo puede considerarse como un fenémeno negativo; al
contrario, podria interpretarse como una estrategia valida para introducir un nuevo
elemento de conocimiento fresco al entorno laboral. Esta renovacion, al cambiar de
areas, se percibe como un medio para contribuir al logro integral de los objetivos
empresariales. Por consiguiente, se advierte sobre la importancia de ejercer
prudencia en la implementacion de esta gestion, evitando su abuso, dado que una
alta rotacion conlleva costos significativos. La correcta ejecucion de la rotacion es
esencial para prevenir problemas en el clima laboral, cuyas repercusiones pueden
afectar la productividad, ya que esta ultima se manifiesta directamente en funcion
de su gestidn y aprovechamiento. Es relevante sefialar que los estudios de
productividad adquieren mayor prominencia, ya que los indicadores evaluados
delinean el estado y desarrollo de la empresa, como lo indica Dionisio (2021).

Segun el primer objetivo especifico delineado en los resultados obtenidos,
se evidencia un marcado indice de rotacion del personal entre los empleados
contratados por la Municipalidad Provincial de Pacasmayo en el afo 2023,
alcanzando un notable 90%. En contraste, se aprecia un porcentaje inferior
asociado a la rotacién del personal en diversas areas, caracterizando como
moderado el nivel general de rotacion, con un 10% de la muestra. En consecuencia,
se concluye que la tasa de rotacion en dicha institucién se posiciona en un rango

elevado.

El estudio llevado a cabo por Zhao et al (2019) se centraron en la estimacién
de los costos asociados con la provision de atencion primaria, asi como en la
cuantificacion del impacto econémico derivado de la elevada rotacion de personal
en las comunidades distantes del Territorio del Norte, bajo esa perspectiva se
respalda las conclusiones previamente obtenidas, en el que se emplearon datos
administrativos proporcionados por el departamento de salud, llegando a obtener

los datos de un crecimiento de 10% en gasto de clinicas y un 15% en namero de
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consultas desde el afio 2007 a 2015, la conclusion alcanzada revela que la rotacion
frecuente del personal conlleva costos sustanciales para los servicios hospitalarios,
principalmente debido a la necesidad de realizar consultas adicionales en las areas

remotas.

Segun Chiavenato (2007), la implementacion efectiva de la rotacién de
personal requiere una consideracién minuciosa de los factores tanto externos como
internos. Este proceso se ve influenciado por la dinamica de la oferta y demanda
laboral, lo que se refleja en las oportunidades de empleo disponibles, incluyendo
aspectos como los niveles salariales y las perspectivas de crecimiento dentro de
las empresas. Ademas, Coll (2020) destaca que la rotacién del personal tiende a
materializarse cuando un empleado no logra cumplir adecuadamente con las
responsabilidades asignadas y no alcanza los resultados esperados por la
empresa, no obstante, es crucial realizar una evaluacion precisa de los filtros
operativos y los procesos de seleccion de personal. De esta manera, se puede
optimizar el desempefio laboral, evitando la posibilidad de generar mas
desvinculaciones que incorporaciones, en este contexto, se reconoce que no toda
salida es necesariamente perjudicial; la eliminacion o intercambio de personal
puede ser imperativo para la mejora continua de la empresa, ya que contribuye a
mantener un equilibrio en los procesos y garantizar el adecuado funcionamiento de

las operaciones comerciales.

El nivel de productividad en la municipalidad provincial de Pacasmayo, 2023,
encontrado en el segundo objetivo especifico de la investigacion, dio como
resultado, un nivel de productividad alto, con un 95% de los resultados, lo cual
vendria a ser 123 de los encuestados, seguido, los resultados arrojan un 5% en el
nivel promedio, y un 0% en bajo, esto nos quiere expresar, que en la institucion se
refleja un buen nivel de productividad en los procesos que realiza y de esta manera
se llegara a alcanzar los objetivos planteados por cada gerencia, todo esto porque
los colaboradores apoyan al crecimiento y realizacion de tareas. Los hallazgos
obtenidos en el presente estudio concuerdan con los reportados por Seminario y
Moreno (2016), estos investigadores, al explorar la clinica de San Francisco,
identificaron una destacada eficiencia en todas sus especialidades, como

resultados se encontraron diferentes elementos importantes para la productividad,
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al no haber dichos elementos baja la rentabilidad que disminuyo de 5,3% a 4,3%
del | trimestre al segundo De este modo, se evidencio que una productividad sdlida
conlleva, de manera correlativa, a un desarrollo significativo en otros aspectos
cruciales para la institucion médica. Entre estos aspectos, la rentabilidad emerge

como un factor de relevancia notable.

En este contexto, resulta instructivo considerar las perspectivas de Suéarez
et al. (2017), quienes posicionan la productividad como una herramienta de
evaluacion aplicable a todos los colaboradores bajo supervision jerarquica. En un
enfoque complementario. Fontalvo et al. (2018) definen la productividad como la
medida de los recursos empleados para alcanzar metas, abarcando tanto aspectos
materiales como aquellos relacionados con el componente humano en el ambito
municipal. Este vinculo intrinseco entre la eficacia y la eficiencia en el desempefio

laboral se destaca como una consideracion central en la obra de estos autores.

Al explorar la nocién de eficiencia, Atuilik et al. (2019) aportan la perspectiva
de ejecutar tareas de manera Optima con los recursos disponibles, una premisa que
se revela esencial para alcanzar una productividad destacada. Esta premisa
resuena particularmente en el caso de la MPP, la cual, segun estos estudios, se
esfuerza por servir a la comunidad mediante la ejecucién eficaz y eficiente de sus

tareas.

Como objetivo final especifico, se logréo explorar las interrelaciones
existentes entre las dimensiones de la rotacion del personal y la productividad en
la Municipalidad Provincial de Pacasmayo, afio 2023. Los resultados revelaron una
asociacion significativa, con un valor inferior a 0,005 en la prueba de significancia
bilateral. Este hallazgo indica una conexién substancial entre ambas variables.
Ademas, al emplear el coeficiente de correlacion de Spearman, se obtuvo un valor
de 0,217, reflejando una relacién positiva de relacién media entre el clima laboral y

la segunda variable examinada.

La segunda dimension, concerniente a la seleccion, fue objeto de andlisis
adicional. Al igual que la primera dimension, se identifico una relacion significativa,
con un valor bilateral inferior a 0,005. Asimismo, al aplicar la prueba de Spearman,

se obtuvo un coeficiente de 0,334, denotando una relacién de relacion media. Estos
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resultados coinciden con las observaciones previas y respaldan la nocion de una
conexion sustancial entre la dimension de seleccidon y la variable examinada, en

linea con los patrones identificados en analisis anteriores.

En la dimension final abordada, la referente a la remuneracion, también se
constata una relacion con la productividad, dado que el valor obtenido result6é ser
inferior a 0,005 en la prueba bilateral. Asimismo, al emplear el coeficiente de
Spearman, se identificé un valor de 0,425, indicando una relacion de magnitud
media. Estos resultados, en conjunto con las observaciones anteriores en las
diversas dimensiones (clima laboral, seleccion y remuneraciones), sugieren una
conexion intrinseca entre dichas dimensiones de la rotacion del personal y la
productividad en la Municipalidad Provincial de Pacasmayo. Estas dimensiones se
erigen como elementos esenciales que inciden positivamente en la eficiencia de los
procesos, contribuyendo asi a mantener los niveles destacados de productividad
en la institucién, una dinamica que encuentra paralelismos en investigaciones
previas como la realizada por Franco et al. (2021). Estos autores, al explorar
diversos factores cruciales para la productividad entre los trabajadores de una
empresa en el sur del Valle de Aburra, resaltaron la importancia del clima laboral,
cumplimiento de pagos, variedad en los procesos, incentivos (remuneraciones) y
tecnologia, obteniendo porcentajes de 94,6%, 81.33%, 66,66%, 73,33% y 60%
correspondientemente, estos aspectos, segun sus conclusiones, influyen
positivamente en el bienestar de los trabajadores y, por ende, en el rendimiento
productivo. Una similitud notable se encuentra en la investigacion de Vasquez et al.
(2021), quienes, tras analizar la empresa Sanchez en Trujillo, encontraron
resultados de Spearman r =-0,578, esto quiere decir que existe una relacién entre
ambas variables, como conclusion destacan la influencia tanto positiva como
negativa de la satisfaccion laboral en los empleados, subrayando la importancia de

un clima laboral propicio para optimizar los procesos laborales.

Simultdneamente, es imperativo considerar las reflexiones de Dul y Ceylan
(2010), quienes destacan la relevancia del clima laboral en las empresas,
subrayando que sus efectos se reflejaran directamente en la productividad, la
satisfaccion del personal y la tasa de rotacién. En relacién a la seleccién de

personal, Ruvalcaba y Vermonden (2015) enfatizan que este proceso constituye
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una responsabilidad que debe abordarse con cautela, priorizando la eleccion de los
candidatos mas idéneos. Este enfoque contribuye a asegurar la presencia del
talento humano més calificado, evitando asi que se vean afectados los distintos
procesos empresariales. Finalmente, Gonzales et al. (2011) sostienen que las
remuneraciones representan los valores asignados a los trabajadores, vinculando
un mejor posicionamiento laboral o el logro de metas mas ambiciosas con una
retribucion més sustancial. De este modo, sostienen que un incremento en las

remuneraciones se traduce en un crecimiento observable en la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

1. En conclusion, respecto al objetivo general, determinar la relacion entre
la rotacion del personal y la productividad laboral de la Municipalidad
provincial de Pacasmayo, 2023, se hallaron resultados a partir del
analisis de la tabla querevelan una significancia estadistica destacada,
con un valor de 0,000 menor a0,05 para ambas variables, este hallazgo
conlleva al rechazo de la hipétesis nula y respalda la aceptacion de la
hipotesis del investigador, ademas, se identificé una correlacion positiva
media entre la rotacion del personal y la productividad de la
municipalidad, este resultado implica que a medida que la organizacion
implemente estrategias de rotacion de personal, experimentara cambios
significativos en su productividad, destacando la importancia de
considerar la rotaciéon del personal como un factor influyente en la
optimizaciénde la productividad en las organizaciones.

2. Por otro lado, segun el objetivo especifico 1, determinar el nivel de
rotacion del personal en la Municipalidad Provincial de Pacasmayo,
2023, se llego a la conclusion que los resultados obtenidos revelan un
nivel significativamente alto de rotacion del personal entre los
trabajadores contratados en la Municipalidad Provincial de Pacasmayo
en el afilo 2023, alcanzando un notorio 90%, este hallazgo subraya la
magnitud del fenémeno de rotacion en dicha institucién, en conjunto,
estos datos respaldan la afirmacion de que la rotacion del personal en
la Municipalidad Provincial de Pacasmayo es elevada.

3. De acuerdo al objetivo especifico 2, determinar el nivel de productividad
en la Municipalidad provincial de Pacasmayo, 2023, segun los hallazgos
arrojados revelan un nivel alto de productividad en la municipalidad,
obteniendo un 95% siendo este resultado muy favorable para la
organizacioén, a la vez se refleja un desempefio positivo y eficiente por
parte los colaboradores, estos resultados se consideran alentadores
entorno a la eficacia y eficiencia laborales que tiene la municipalidad,
asimismo, el compromiso y desempefio general de su personal.

4. Por ultimo, de acuerdo al objetivo especifico 3, el cual es, establecer la



relacion que existe entre las dimensiones de rotacion del personal y la
productividad en la Municipalidad provincial de Pacasmayo, 2023, se
concluye diciendo que la asociacién entre el clima laboral y la
productividad muestra una significancia bilateral de 0,013, inferior al
umbral de 0,005, indicando una relacion estadisticamente significativa,
este resultado respalda la afirmacion de que un buen clima laboral esta
asociado positivamente con una mayor productividad en la mencionada
institucién, a la vez la dimensién de seleccidén de personal exhibe una
asociacion mas robusta, con una significancia bilateral de 0,000,
indicando una correlacion altamente significativa entre la seleccion de
personal y la productividad, finalmente la dimensién de remuneraciones
también muestra una correlaciéon significativa con la productividad, con
una significancia bilateral de 0,000, destacando la importancia de unas
remuneraciones adecuadas para impulsar la productividad de los
trabajadores, En conjunto, estos resultados proporcionan una base
sélida para la implementacién de estrategias de mejora en el clima
laboral, seleccion de personal y politicas de remuneracion, con el
objetivo de potenciar la productividad y el desempefio general de los

empleados en la mencionada entidad.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al alcalde de la Municipalidad Provincial de Pacasmayo
con ayuda del Gerente Municipal a considerar la planificacion e
implementacion de estrategias para la correcta rotacién del personal,
maximizando los beneficios para la productividad laboral esto podria
incluir iniciativas de retencion de talento, dando incentivos financieros,
reconocimientos formales, oportunidades de desarrollo personalizado y
beneficios adicionales para aquellos que demuestren un rendimiento
excepcional y compromiso a largo plazo.

2. Se sugiere a todos los jefes de éareas, a realizar dinamicas de
integracion para regular el clima laboral entre los trabajadores, a la vez
poder llevar a cabo reuniones grupales e individuales para comprender
las preocupaciones y expectativas de los empleados, y asi tener una
informacion mas detallada sobre el desempefio individual y del equipo.

3. Establecer un sistema de monitoreo continuo por parte de la Oficina de
Logistica con ayuda de los jefes inmediatos, para mantener el alto nivel
de productividad identificado, mantener una comunicacion transparente
sobre los resultados, esto involucra compartir los logros, reconocer el
buen desempefio y abordar proactivamente cualquier desafio o area de
preocupacion., asi se podra desarrollar métricas clave, establecer
indicadores de rendimiento y realizar evaluaciones periédicas para

garantizar la consistencia en el rendimiento laboral.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

ANEXOS

Remuneracion

Directa

Indirecta

Variables Definicion Definicion . » . .
de estudio | conceptual operacional Dimension Indicadores Escala de medicion
Ambiente de trabajo
. Relaciones
La rotacion del
personal es el Las Clima Laboral
cambio de dlmen3|c_)nes Conflictos
colaboradores, dela variable
ya sea porque rotacion del
entran a la personal son: Identidad
. empresa o despidos y
Rotacion del . _
ersonal porque se contrataciones Escala ordinal
P salieron, esto Jlas CL{aIes Ciclo terminado del
sucede por seran trabajador
meses o por analizadas Seleccis
afios. (Castillo | posteriormente eleccion
J. através de un »
200 cuestionario. Reduccion de costos
6)




Productividad

Se utilizan
medidas
objetivas e
indicadores,
basados en
percepciones
de las personas
involucradas
en el proceso,
estas técnicas
se aplican
mayormente a
la medicion de
la productividad
laboral, que
abarca ala
eficiencia 'y
eficacia del
colaborador.
(Suarez,
Rodriguez y
Mufioz, 2017)

Las
dimensiones
de la
variable
rotacion del

personal son:

eficiencia 'y

eficacia, las
cuales seran

analizadas
posteriormen
tea través de
un

cuestionario.

Cumplimiento de objetivos

Eficiencia Habilidades Laborales
Resultados Reales
Procesos realizados
Conocimiento del proceso
Eficacia

Seguimiento de ordenes

Escala ordinal




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de percepcion sobre
rotacion del personal

Instrucciones: Querido trabajador de la Municipalidad Provincial de
Pacasmayo, sirvase desarrollar el presente cuestionario marcando con un
aspa (x) la alternativa que mejor valoracada item, se pide su apoyo con la
mayor objetividad posible para responderlo, gracias de antemano por su

participacion.

Leyenda de escala

Nunca 1
Casi nunca 2
Ocasionalmente 3
Casi siempre 4
Siempre 5
ESCALA
DE
. . VALORAC
N ITEM ION
2 3|4

DIMENSION 1: CLIMA LABORAL

Cree que el ambiente donde trabaja es confortable

Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias

La infraestructura esta muy bien distribuida segun las areas
de trabajo

Los horarios de trabajo se cumplen a cabalidad

Los comparieros de trabajo cooperan entre si

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

Considera que existen suficientes canales de comunicacion

0N OO DN |

Se reconocen los logros en el trabajo

DIMENSION 2: SELECCION

Su perfil laboral se adecua a las necesidades de su

9 empleador
1 Considera que sus habilidades sociales se exteriorizaron y
0 fueron un factor predominante para que ocupe el puesto.

DIMENSION 3: REMUNERACION

Considera que la remuneracion que recibe esta acorde a las
actividades que realiza.

N |

Considera que todos los beneficios que recibe son de

acuerdo a las leyes laborales vigentes.




Cuestionario de percepcion sobre
productividad

Instrucciones: Querido trabajador de la Municipalidad Provincial de
Pacasmayo , sirvase desarrollar el presente cuestionario marcando con un
aspa (x) la alternativa que mejor valora cada item, se pide su apoyo con la
mayor objetividad posible para responderlo, gracias de antemano por su
participacion.

Leyenda de escala
Nunca
Casi nunca
Ocasionalmente
Casi siempre
Siempre

QA WIN|F-

ESCALA DE

N° I'TEM VALORACION
1 2 3 4

DIMENSION 1: EFICIENCIA

Considera que al cumplir sus objetivos de manera correcta

1 aumenta su productividad laboral.
Tiene en claro los objetivos de su area al momento de
2 realizar las tareas
Sus objetivos personales logran complementar a los
3 plasmados en el area para poder lograr su productividad
necesaria.

Alcanza a lograr la productividad que se requiere dentro del
4 area.
3) El desarrollo de sus habilidades hacen mas facil su trabajo
6 Obtienes resultados de acuerdo a lo establecido por su

area.

DIMENSION 2: EFICACIA

Consideras que hasta el momento |OSJ)I‘OC€SOS que

7 realiza, generanproductividad.
Los procesos que realizas en su area son los adecuados
8 para que la

productividad de la empresa aumente

Hasta el dia de hoy, tiene el total conocimiento del proceso
gue se realiza en su area.

El conocimiento adquirido acerca de los procesos de su
_ area, conllevan a
una mejor productividad de la empresa

Acata o6rdenes de su superior con facilidad.

Suele trabajar bajo presion que le permita el cumplimiento
y seguimientode érdenes.

NR|PROR |©




Anexo 3. Modelo de consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion:

e Rotacion del personal y la productividad en la Municipalidad
Provincial dePacasmayo, 2023

Investigador (a) (es):

e Kant Chapofian, Perla Rosa
e Zapata Sosaya, Antony Sebastidn Witman
Propdsito del estudio

Le invitamos a patrticipar en la investigacion titulada “Rotacién del personal
y la productividad en la Municipalidad Provincial de Pacasmayo, 2023”,
cuyo objetivoes, determinar la influencia de la rotacion del personal en la
productividad laboralEsta investigacion es desarrollada por estudiantes de
pregrado de la carrera profesional de Administracion, de la Universidad
César Vallejo del campus Chepén , aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la Municipalidad
Provincial de Pacasmayo

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se podra analizar con profundidad, las rotaciones de algunos trabajadores
y si estas estrategias funcionan para poder llegar a cumplir con los
objetivos de productividad laboran en la Municipalidad Provincial de
Pacasmayo, 2023

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada:”. Rotacion del
personal y la productividad en la Municipalidad Provincial de
Pacasmayo, 2023".

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizaraen “modalidad virtual” Las respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un numero de identificacién y, por lo tanto,
seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participaro no, y su decision serad respetada. Posterior a la
aceptacion no deseacontinuar puede hacerlo sin ningan problema.
Riesgo (principio de no maleficencia):



Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al
participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan
preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de
responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia)

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzaran a
la institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio
econdémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud
individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos
brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro
propaésito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia
del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran
eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los
Investigadores [Kant Chapofian, Perla Rosa o Zapata Sosaya, Antony
Sebastian Witman emalil pkantch9@ucvvirtual.edu.pe,
sapatasp@ucvvirtual.edu.pe y docente asesora Chuquitucto Cotrina,
Lisseth Katherine email Ichuquituctoco@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi
participacion en la investigacion.

Nombre y apellidos:

Fecha y hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que
el consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se
debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de
un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Anexo 4. Matriz de evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Rotacion de personal y productividad en la
Municipalidad Provincial de Pacasmayo, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Claudio Miguel Cueto Mélaga
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia | 1,00 de |g Escuela Profesional de Administracion

profesional:
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 afios ( )
en
(

elarea: | \MasdeSafos (X )

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Kant Chapofian, Perla Rosa

flutor{es): Zapata Sosaya, Antony Sebastian Witman
Procedencia: Del autor
Virtual

Administracion:

Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacion: Municipalidad Provincial de Pacasmayo




Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 2 dimensiones, de 5 indicadores y 12

items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
Significacién: = !_a segunda variable contiene 2 dimensiones, de 6 indicadores y 12
Items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

El cuestionario esta compuesta

4. Soporte tedrico

e Variable 1: Rotacion del personal
La rotacién del personal es el cambio de colaboradores, ya sea porque entran a la empresa o porque se salieron, esto
sucede por meses o por afios. (Castillo J. 2006)

e Variable 2: Productividad
Se utilizan medidas objetivas e indicadores, basados en percepciones de las personas involucradas en el proceso, estas
técnicas se aplican mayormente a la medicion de la productividad laboral, que abarca a la eficiencia y eficacia del
colaborador. (Suarez, Rodriguez y Mufioz, 2017)

Variable Dimensiones Definicion

Clima laboral Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede ser
definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que
son percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacién
y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los
empleados.

Ivancevich (2004), seleccion es el proceso por el que una organizacion

escoge a la persona o personas que cumplen mejor con los criterios para

Rotacién del ocupar un puesto vacante, considerando las condiciones ambientales
personal del momento.

Seleccion

Urquijo (2013), basandose en un concepto de remuneracion economica,
se define como el total de pagos que recibe un trabajador por la
prestacion de sus servicios. La mas usual es la conocida como sueldo o
salario.

Remuneracion

La capacidad de poder hacer todo lo necesario, cumplir metas y
objetivos tratados, usando la mdas minima cantidad de recursos
obteniendo asi resultados satisfactorios, eso es eficiencia. (Balabarca,
2017)

Eficiencia

Productividad Es obtener y conseguir lo que se pretende, no se habla de un
cumplimiento de metas, sino mas bien del fin de los procesos de
Eficacia productividad realizados de la mejor manera posible, con el
conocimiento adecuado sin saltarse las indicaciones.

(Sanchez y Fernandez. 1997)

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Rotacion de personal y productividad en la
Municipalidad Provincial de Pacasmayo, 2023” elaborado por Kant Chapofian Perla Rosa y Zapata
Sosaya Antony Sebastian Witman en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador




-

. No cumple con el criterio

El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
LN modificacién muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajp Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica y . Se requiere una modificacién muy especifica de
semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA
El taiviticie 2.Desacuerdo (bajo nivel de| El item tiene una relaciéon tangencial /lejana con
e acuerdo) la dimension.
relacion légica con
la dimensién o . . ..
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) Bl Haimfishi6i. it el Scin piodsaida con |4

dimension que se esta midiendo.

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

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
i P afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Variable del instrumento: Rotacién del personal

e Primera dimension: Clima laboral

= B Clarid| Coher| Relev -
Indicadores Item =1 el | ey Observaciones
1 4 4 4
2 4 3 4
3 4 4 4
Ambiente de trabajo
4 4 4 3
5 4 3 3
Relaciones
6 4 3 3
Conflictos 7 4 4 4
Identidad 8 4 3 4
Segunda dimension: Seleccion
. £ Clarid| Coher| Relev :
Indicadores Item sallienas s Observaciones
Necesidad de empleo 9 4 4 4
Seleccion 10 4 4 3
Tercera dimensidn: Remuneracion
- : Clarid| Coher| Relev -
Indicadores Item sy e Observaciones
Directa 11 4 3 4

Indirecta 12 4 4 3




Variable del instrumento: Productividad

Primera dimension: Eficiencia

= B Clarid|Coher| Relev -
Indicadores Item | “_ 4" | encial ancia Observaciones
Agregar una pregunta al inicio sobre
1 4 4 3 | lamedicién de la productividad en
las areas
2 4 3 4
Cumplimiento de Objetivos 3 4 3 3
Esta pregunta va orientada al
4 3 3 4 cumplimiento de KPI u OKR, se
puede considerar empleando
€s0s conceptos
= Especificar HABLIDADES
Habilidades laborales 5 3 4 4 PROFESIONALES
Resultados laborales 6 4 3 2 Tiene relacion con la pregunta N5
Segunda dimension: Eficacia
i Clarid| Coher| Relev :
Indicadores Item aalllencafanca Observaciones
7 4 4 4
Procesos realizados
3 3 4 4 Los procesos que REALIZA EN SU
AREA.
9 4 4 3
Conocimiento del proceso
10| 4 4 4
Modificar la pregunta: Sugerencia
Seguimiento de ordenes 11 3 3 4 (Entiende / Realiza las 6rdenes de
sus superiores)
Solo mencionar que ‘“‘Siente que su
12 3 4 4 trabajo esta condicionado por la
presiéon™

Mg. Claudio Miguel Cueto Malaga

DNI N® 42147227

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a

emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la

del Asi, Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland

et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una

ido de un i i ini para

Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste
&1 1995, citados en Hyrks et al. (2003).

estimacién confiable de la validez de

de nuevos i
al inst (

puede ser P

Ver : https://www.r: m/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Rotacion de personal y productividad
en la Municipalidad Provincial de Pacasmayo, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos artir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa c.X sracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Rosa Mercedes Urteaga Melendez
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica  ( ) Social ()
Area de formaci6n académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia |y, onte de |a Escuela Profesional de Administracion

profesional:
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
en )

el area: Masde5afios ( X )

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Kant Chapofian, Perla Rosa

Alr (SR Zapata Sosaya, Antony Sebastian Witman
Procedencia: Del autor
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacién: Municipalidad Provincial de Pacasmayo




Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 2 dimensiones, de 5 indicadores y 12
items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

Significacion: - La segunda variable contiene 2 dimensiones, de 6 indicadores y
12 items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
El cuestionario esta compuesta
4., Soporte tedrico

e Variable 1: Rotacion del personal
La rotacién del personal es el cambio de colaboradores, ya sea porque entran a la empresa o porque se
salieron, esto sucede por meses o por afios. (Castillo J. 2006)

e Variable 2: Productividad
Se utilizan medidas objetivas e indicadores, basados en percepciones de las personas involucradas en el
proceso, estas técnicas se aplican mayormente a la medicién de la productividad laboral, que abarca ala
eficiencia y eficacia del colaborador. (Suarez, Rodriguez y Mufioz, 2017)

Variable Dimensiones Definicion

Clima laboral Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede ser
definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que
son percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion
y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los
empleados.

Ivancevich (2004), seleccion es el proceso por el que una organizaciéon

5 Seleccion escoge a la persona o personas que cumplen mejor con los criten"os para

Rotacion del ocupar un puesto vacante, considerando las condiciones ambientales
personal del momento.

Urquijo (2013), basandose en un concepto de remuneracién econdmica,
se define como el total de pagos que recibe un trabajador por la
prestacion de sus servicios. La mas usual es la conocida como sueldo o
salario.

Remuneracion

La capacidad de poder hacer todo lo necesario, cumplir metas y
objetivos tratados, usando la mas minima cantidad de recursos
obteniendo asi resultados satisfactorios, eso es eficiencia. (Balabarca,
2017)

Eficiencia

Productividad Es obtener y conseguir lo que se pretende, no se habla de un
cumplimiento de metas, sino mas bien del fin de los procesos de
Eficacia productividad realizados de la mejor manera posible, con el
conocimiento adecuado sin saltarse las indicaciones.

(Sanchez y Fernandez. 1997)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Rotacion de personal y productividad en la Municipalidad
Provincial de Pacasmayo, 2023” elaborado por Kant Chapofian Perla Rosa y Zapata Sosaya Antony Sebastian
Witman en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln
corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.




El item se
comprende

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las

facﬂme_ntte', ?.s decir, | 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
sS4 sinjactica y ordenacién de estas.
semantica son
adecuadas. . Se requiere una modificacién muy especifica de
3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la
cumple con el criterio) dimensién.
COHERENCIA
4 . ., | 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene relacién acuerdo) la dimensién.
légica con la
dimension o ; ; o
5 g 7 . El item tiene una relaciéon moderada con la
|nd|ca§qr qus:ssta; | 3..Acusrdoi{moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esté relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA o El ftgm tiene alguna ?Ie-lvancia, pgro'otro item
Elitaii‘es asencial’o 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe serincluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4.  Alto nivel




Variable del instrumento: Rotacién del personal

e Primera dimensién: Clima laboral

- B Clarid| Coher| Relev ;
Indicadores Item = ol A Observaciones
1|3 3| 3
2 3 3 3
3
Ambiente de trabajo 3 3 3
4 4 4 4
5 |4 § 4
Relaciones
6 3 3 3
Conflictos 7 3 3 3
Identidad 8 3 3 3
Segunda dimension: Seleccion
. £ Clarid| Coher| Relev :
Indicadores Item sdllenailEnsa Observaciones
Necesidad de empleo 9 3 3 3
Seleccion 10 4 4 4
Tercera dimension: Remuneracion
. : Clarid| Coher| Relev -
Indicadores Item SilEEn e Observaciones
Directa 11 4 4 4
Indirecta 12 4 4 4




Variable del instrumento: Productividad

® Primera dimension: Eficiencia

" g Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Item ad |encia | anicia Observaciones
1 4 4 4
2 4 4 4
Cumplimiento de Objetivos
3 4 4 4
4 3 3 3
Habilidades laborales 5 4 4 4
Resultados laborales 6 4 4 4
e Segunda dimension: Eficacia
- i Clarid|Coher| Relev s
Indicadores Item 24" | encia | ancia Observaciones

Procesos realizados

Conocimiento del proceso

10 4 4 4

Seguimiento de ordenes 11 3 3 3
12 3 3 3
) 7
e

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

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

Ver : hitps://www.revistaespacios.com/cited201 7/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Rotacion de personal y productividad
en la Municipalidad Provincial de Pacasmayo, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Silva Fiorentini Miryam Liliana
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica  ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia < - o
profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
en
(
i )
elarea: | \asde5aios (X )
2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Kant Chapofian, Perla Rosa

Autor(es): Zapata Sosaya, Antony Sebastian Witman
Procedencia: Del autor
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacién: 20 minutos

Ambito de aplicacion:

Municipalidad Provincial de Pacasmayo




Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 2 dimensiones, de 5 indicadores y 12
items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

Significacion: - La segunda variable contiene 2 dimensiones, de 6 indicadores y
12 items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
El cuestionario esta compuesta
4., Soporte tedrico

e Variable 1: Rotacion del personal
La rotacién del personal es el cambio de colaboradores, ya sea porque entran a la empresa o porque se
salieron, esto sucede por meses o por afios. (Castillo J. 2006)

e Variable 2: Productividad
Se utilizan medidas objetivas e indicadores, basados en percepciones de las personas involucradas en el
proceso, estas técnicas se aplican mayormente a la medicién de la productividad laboral, que abarca ala
eficiencia y eficacia del colaborador. (Suarez, Rodriguez y Mufioz, 2017)

Variable Dimensiones Definicion

Clima laboral Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede ser
definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que
son percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion
y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los
empleados.

Ivancevich (2004), seleccion es el proceso por el que una organizaciéon

5 Seleccion escoge a la persona o personas que cumplen mejor con los criten"os para

Rotacion del ocupar un puesto vacante, considerando las condiciones ambientales
personal del momento.

Urquijo (2013), basandose en un concepto de remuneracién econdmica,
se define como el total de pagos que recibe un trabajador por la
prestacion de sus servicios. La mas usual es la conocida como sueldo o
salario.

Remuneracion

La capacidad de poder hacer todo lo necesario, cumplir metas y
objetivos tratados, usando la mas minima cantidad de recursos
obteniendo asi resultados satisfactorios, eso es eficiencia. (Balabarca,
2017)

Eficiencia

Productividad Es obtener y conseguir lo que se pretende, no se habla de un
cumplimiento de metas, sino mas bien del fin de los procesos de
Eficacia productividad realizados de la mejor manera posible, con el
conocimiento adecuado sin saltarse las indicaciones.

(Sanchez y Fernandez. 1997)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Rotacion de personal y productividad en la Municipalidad
Provincial de Pacasmayo, 2023” elaborado por Kant Chapofian Perla Rosa y Zapata Sosaya Antony Sebastian
Witman en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln
corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.




El item se
comprende

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las

facﬂme_ntte', ?.s decir, | 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
sS4 sinjactica y ordenacién de estas.
semantica son
adecuadas. Se requi s i
; quiere una modificacion muy especifica de
3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la
cumple con el criterio) dimensién.
COHERENCIA
4 . ., | 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene relacién acuerdo) la dimensién.
légica con la
dimension o ; ; o
5 g 7 . El item tiene una relaciéon moderada con la
|nd|ca§qr queesta! | 3.fcuerdo/(mederadonivel dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esté relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA o El ftgm tiene alguna ?Ie-lvancia, pgro,otro item
Elitaii‘es asencial’o 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe serincluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

5. No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel




Variable del instrumento: Rotacién del personal

e Primera dimensién: Clima laboral

- B Clarid| Coher| Relev ;
Indicadores Item = ol A Observaciones
1 4 4 4
2 4 4 4
4 4 4
Ambiente de trabajo 3
4 4 4 4
5 4 4 4
Relaciones
6 4 4 4
Conflictos 7 4 4 4
Identidad 8 4 4 4
Segunda dimension: Seleccion
. £ Clarid| Coher| Relev :
Indicadores Item sdllenailEnsa Observaciones
Necesidad de empleo 9 4 4 4
Seleccion 10 4 4 4
Tercera dimension: Remuneracion
. : Clarid| Coher| Relev -
Indicadores Item SilEEn e Observaciones
Directa 11 3 4 4
Indirecta 12 4 4 4




Variable del instrumento: Productividad

® Primera dimensién: Eficiencia

. 1 Clarid|(Coher| Relev :

Indicadores Item | ” 2" | encia | ancia Observaciones

1 4 4 4

2 4 4 4

Cumplimiento de Objetivos

3 4 4 4

4 4 4 4

Habilidades laborales 5 4 4 4

Resultados laborales 6 4 4 4

e Segunda dimension: Eficacia

Indicadores fem | S oad SoherReley Observaciones

ad |encia| ancia

Procesos realizados

Conocimiento del proceso

10 4 4 4

Seguimiento de ordenes 11 4 4 4

12 4 4 4

Silva Fiorentini Miryam Liliana

DNI N° 18110291

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

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

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




Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Confiabilidad de los instrumentos

a. Confiabilidad del cuestionario de percepcion de rotacion del
personal

En este estudio se aplicd una prueba piloto, la informacién obtenida fue procesada
mediante el programa informatico SPSS. Respecto a la variable rotacién delpersonal,
se aplico la prueba piloto a 20 personas que respondieron 12 items, los mismos que
permitieron analizar el grado de confianza del referido instrumento, elalfa de Cronbach

obtenido fue el siguiente:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa
de
N de
Cronba elementos
ch
.902. 12

b. Confiabilidad del cuestionario de percepcion de productividad
En cuanto a la variable productividad, se aplicé la prueba piloto a 20 personas que
respondieron 12 items, los mismos que permitieron analizar el grado de confianzadel
referido instrumento, el alfa de Cronbach obtenido fue el siguiente:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronba N de
ch elementos

.969. 12




Anexo 6. Autorizacion de la organizacion para publicar su identidad en los

resultados de las investigaciones

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacién: | RUC: 20164091466
Municipalidad Provincial de Pacasmayo
Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: Elmer Augusto Leén Pairazaman DNI: 41050316

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo 'P{,‘
No autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo
la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:

Rotaciéon del personal y la productividad en la Municipalidad Provincial de Pacasmayo,

2023

Nombre del Programa Académico:

Administracion

Autores: DNI:

Kant Chapofian, Perla Rosa 74351371
Zapata Sosaya, Antony Sebastian Witman 73249913

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exginsivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

(*) Cédigo de Etica en igacion de la U dod César Vallejo-Articulo 8%, literal “c” Para difundir o publicar los

resultados de un trabajo de i igacion es e bajo i el bre de la institucién donde se

llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el ge irector de la organix para
la d . Por ello, tanto en los proyectos de investigacién como en las tesis, no se

deberd incluir la di inacién de la or izacién, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero sl seré necesario

describir sus caracteristicas.



Anexo 7. Ficha de revision de proyectos de investigacion del

Comité de Etica en Investigacion de la EP Administracion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en

Investigacion de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°1565-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Rotacion del personal y la productividad en la Municipalidad Provincial de
Pacasmayo, 2023.

Autor(es): Antony Sebastian Witman Zapata Sosaya & Perla Rosa Kant Chaporian.

Especialidad del autor principal del proyecto: Gestion de organizaciones.

Programa: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto:

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): San pedro, Pert.

Codigo de revision del proyecto: 2023-1_ PREGRADO_PI_CHE_C3_08

Correo electrénico del autor de correspondencia/docente asesor: Ichuquituctoco@ucwirtual edu.pe

N.° Criterios de evaluacién Cumple

cumple  corresponde

I. Criterios metodolégicos

|

1 El titulo de investigacion va acorde a las lineas de investigacion del
programa de estudios.

Menciona el tamano de la poblacién / participantes, criterios de

inclusion y exclusion, muestra y unidad de andlisis, si corresponde,

3 Presenta la ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X

Evidencia la validacion de instrumentos respetando lo establecido en
la Guia de elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos
(Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV,
segun Anexo 2 Evaluacion de juicio de expertos), si corresponde.

5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X

Il. Criterios éticos

Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacion,

6 si corresponde. X
Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento

B informado (Anexo 4) establecido en la Guia de elaboracion de trabajos X
conducentes a grados y titulos (Resolucion de Vicerrectorado de
Investigacion N°062-2023-VI-UCV), si corresponde.

8 Lascitas yreferenciasvan acorde alas normas de redaccion cientifica. X
La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos

9 en el Codigo de Etica en Investigacion vigente en especial en su X

Capitulo Ill Normas Eticas para el desarrollo de la Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacion.

Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636 &
Dr. Josné German Linares Cazola Miembro 1 31674876 Ny g
Mgq. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 / ,//

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon Miembro 3 06614765




Anexo 8. Informe de revisién de proyectos de investigacion del

Comité de Etica en Investigacion de la EP Administracion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la facultad de Ciencias Empresariales, deja
constancia que el proyecto de investigacion titulado “Rotacién del personal y la productividad en la
Municipalidad Provincial de Pacasmayo, 2023”, presentado por los autores Perla Rosa Kant Chapofian,
Antony Sebastian Witman Zapata Sosaya, ha pasado una revision expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez
Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleén,
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon, y de acuerdo a la comunicacion remitida el 09 de julio de 2023 por
correo electrénico se determina que la continuidad para la ejecucion del proyecto de investigacion cuenta
con un dictamen:

(X ) favorable ( ) observado ( ) desfavorable.
Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.© Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Or José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 L
Mg. Diana Lucile Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 v "(‘/

Mg Edgard Francisco Cervantes Ramaén Miembro 3 06614765




Anexo 9. Perfil de muestra

Frecuencia %
Sexo Femenino 62 47,7
Masculino 68 52,3
Edad 18 -25 30 23,1
26 - 32 37 28,5
33-41 35 26,9
42 - 50 21 16,2
51 amas 7 54
Estado Civil Casado(a) 32 24,6
Conviviente 35 26,9
Divorciado 10 7,7
Soltero(a) 53 40,8
Antigtiedad 12 mese 49 37,7
Laboral 3 meses 25 19,2
6 meses 56 43,1




Anexo 10. Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Rotacion del personal 0.115 130 0.001
Clima laboral 0.134 130 0.001
Seleccion 0.197 130 0.001
Remuneracion 0.190 130 0.001
Productividad 0.169 130 0.001
Eficiencia 0.117 130 0.001

Eficacia 0.133 130 0.001




Anexo 11. Confiabilidad y validez de constructos

Cargas Alfa de Varianza
Constructo ftems factoﬂales Cronbach media extraida
(AVE)
P1 0,910
P2 0,792
P3 0,819
P4 0,500
Clima Laboral 0,690
P5 0,739
P6 0,792
64,751
P7 0,802
P8 0,718
P9 0,830
Seleccion 0,609
P10 0,770
P11 0,545
Remuneracion 0,652
P12 0,500
P13 0,500
P14 0,855
P15 0,662
Eficiencia 0,676
P16 0,679
P17 0,749
P18 0,648
58,496
P19 0,738
P20 0,757
P21 0,719
Eficacia 0,619
P22 0,637
P23 0,500

P24 0,695




Anexo 12. Correlacion de Spearman

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacidon negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Mondragén, M. (2014



