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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo esencial se pide establecer la
relacion sobre la rotacion de personal y la influencia en la productividad laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta, 2022.

Como metodologia, la investigacion es de tipo basica y prospectiva con un
enfoque cuantitativo, su alcance es correlacional, con un disefio no experimental,
gue consiste en determinar la operacionalizacidén de las variables, a través de una
muestra de 60 trabajadores de una poblacion de 225 trabajadores de los
diferentes regimenes laborales (D.L. Nros. 276, 728 y 1057), se realiz6 un
cuestionario para la recopilacion de datos bajo preguntas de tipo LIKERT, y se
utilizé el instrumento de medicidbn en escalas mediante encuesta disefiada y
validada por un juicio de expertos, con el fin de evaluar la rotacion de personal y
su influencia en la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad.

Como resultado cuantificable se ajusta al coeficiente de alfa de Cronbach con una
confiabilidad de 0.952. Por ello, como resultado del calculo entre la variable 1 y la
variable 2, es positivo y se aproxima a 1 con un 0.826, es decir g existe relacion

entre la rotacion de personal y la productividad laboral.

Palabras clave: Rotacion de personal, motivacion, productividad laboral, estrés,

carga laboral.
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Abstract

Themain objective of this research is to establish the relationship between staff
rotation and the influence on labor productivity of the workers of the District

Municipality of La Punta, 2021.

As a methodology, the research is a basic and prospective type with a quantitative
approach, its reach is correlational, with a non-experimental design, which
consists of determining the operationalization of the variables, through a sample of
60 workers from a population of 225 workers from the different labor regimes
(Legislative Decree Nos. 276, 728 and 1057), a questionnaire was carried out to
collect data under LIKERT-type questions, and the measurement instrument was
used in scales through a survey designed and validated by expert judgment, in
order to evaluate staff turnover and its influence on the labor productivity of the
Municipality's workers.

As a quantifiable result, it is adjusted to Cronbach's alpha coefficient with a
reliability of 0.852). Therefore, as a result of the calculation between variable 1 and

variable 2, it is positive and approaches 1 with 0.426, that is, there is a close

relationship between v1 and v2.

Keywords: Staff rotation, motivation, labor productivity, stress, workload.
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INTRODUCCION

A nivel mundial la rotacién de personal en las organizaciones ha influenciado
un mayor costo en su productividad, de acuerdo con el articulo de (Rodriguez,
2020) sefiala que “la rotacién de personal que se dan en las organizaciones a
nivel mundial, es un tema que con el tiempo ha creado incertidumbres, bajo
rendimiento y problemas emocionales.

Por otro lado, la (Organizacién Internacional del Trabajo , 2019) promueve la
reconciliacion en el trabajo que incluye beneficios para las organizaciones
motivando que se reduzcan las rotaciones de personal, para (Fernandez, 2022)
la causa de cubrir los puestos vacantes y/o reemplazos eventuales conllevan a
la insatisfaccion por parte de sus trabajadores, de igual forma (Gutierrez, 2022)
opina que la rotacidbn de personal tiene una influencia decisiva en el
desempeifio de los trabajadores.

En varias estimaciones la (OIT, 2020) seiala a nivel mundial un aumento en el
desempleo de aproximadamente 5,3 millones y podria amentarse en 13
millones a causa del COVID-19”. Otro punto habitual son las horas laborales
largas, es decir mas de 48 horas semanales, afecta adversamente la salud,
ocasionar fatiga en el trabajo y mas carga laboral y cambio en las
emociones(OIT, 2019).

La Comision Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2020)
menciona que el impacto de la pandemia ha creado dificultades en la gestidn
de Recursos Humanos, estos cambios acelerados han creado desestabilizad
en la toma de decisiones que en su momento puede llegar afectar los servicios
gue se brindan a la poblacion. Por otro lado, (Quevedo, 2020)sefala que “las
organizaciones en los Ultimos afios han tenido que enfrentar problemas
asociados a la rotacion de personal dentro de los diferentes factores (internos y
externos)”.

De acuerdo con (Novella, 2019) sefiala que: “si la rotacion es horizontal (hacia
trabajos de calidad similar) o por aun, hacia trabajos de menor calidad,
tenemos un problema de pérdida de bienestar y productividad”; de acuerdo con
la revista (La Gestion, 2019) menciona que la rotacion que se hacen a nivel



general fomenta un problema grave en el talento de las personas y su
competitividad laboral dentro de la organizacion. Segun(Patricia Vargas, 2019)
el Per( es uno de los paises de Latinoamérica con indice mayor de rotacion de
personal con el 20% de promedio por encima de otras regiones que tienen un
10,9%.

La (OIT, 2020)sefala que el Covid-19 llegé al Perd en un momento de
vulnerabilidad en su entorno politico y laboral, el 40,8% del empleo en el Peru
se encuentra en sectores de riesgo alto y otro 8,4% en sectores de riesgo
medio-alto. El Instituto Peruano de Economia (IPE, 2020) resume que el Peru
es un pais golpeado econémicamente y con un récord de seis (6) millones de
desempleos a cusa de la pandemia.

Asimismo,(De la Cruz, 2019) sefiala que las emociones también cumplen un
papel importante en nuestras vidas cotidianas; los cambios de jornadas
laborales generan angustia y afectan el estado emocional de las personas y se
exponen a padecer condiciones crénicas de estrés laboral(Carbajal &
Penarrieta, 2020).

Las Municipalidades cumplen funciones de competencia local, atribuidas por la
Constitucion Politicas del Estado y desarrolladas por la Ley Orgéanica de
Municipalidades, las acciones de sus autoridades generan una mayor rotacion
de personal.(Livias, 2021) Sefiala que la participacién de los votantes para la
eleccion de sus autoridades ha conllevado a la necesidad de rotar al personal
para generar los nuevos procesos de adaptacion de la gestibn entrante;
para(Lopez J. , 2018) “la estabilidad del personal dentro de las instituciones
publicas al no tener una adecuada gestion puede ocasionar grandes dafios
afectando el desarrollo profesional y oportuno de la Entidad”.

El ente rector(SERVIR, 2020) aclar6 que toda rotacion o traslado del personal
requerido, asi como sus funciones de destino, incumple al deber motivacional
gue debe tener un servidor publico. Cabe sefalar que la revista (Gestion, 2019)
sefala que la rotacion de personal requiere mayor tiempo de adaptacion para
el desempefo de sus funciones y por ese motivo la calidad del servicio no se

debe ser afectada.



El presente trabajo tiene como hipotesis si existe relacion basica entre la
rotacion de personal y la productividad laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de la Punta. Por lo cual, como problema general se
planted: ¢De qué manera la rotacion de personal influye en la productividad
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta?; los
problemas especificos: (i) ¢De qué manera la toma de decisiones de la Alta
Direccion influyen en la productividad laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de la Punta?; (ii) ¢,De qué manera las necesidades de
servicio (Covid-19)influyen en la productividad laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de la Punta?;

Con respecto al aspecto practico, se analiza en crear un instructivo de
procedimiento interno de rotacion de personal, el cual serviria para que la alta
direccién a través de sus funcionarios no tome decisiones apresuradas en rotar
al personal y se apligue como sefiala el instructivo que servira para evaluar la
competencia de los servidores y pueda tener la induccion adecuada para la
rotacion de personal.

Respecto a los objetivos de la investigacion, se pide establecer la relacion
sobre la rotacion de personal y la influencia en la productividad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta, entre los objetivos
especificos, se pide (i) Determinar la situacion actual del factor de las tomas de
decisiones de la Alta Direccion y la productividad laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de la Punta. (i) Determinar la situacién actual del
factor de las necesidades de servicio (Covid-19) y la productividad laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta.



MARCO TEORICO

En esta investigacion se recopila informacion del andlisis de estudios a nivel
internacional y nacional sobre la rotacion de personal y su influencia en la
productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la

Punta.

En un &mbito internacional Macario de Paz (2018) en su investigacion a una
empresa maquilladora en la ciudad de Chihuahua (México), bajo un enfoque
cuantitativo y transversal, como objetivo estudio la relacion que existe entre el
clima organizacional y los indices obtenidos por la rotacién de personal. Como
efecto de la investigacion se realiz6 dos encuestas en diferentes turnos, en la
mafiana a 1250 trabajadores y en la tarde a 980 trabajadores. Como resultado
el clima organizacional y sus dimensiones de estudio sobre la rotacion de
personal se mostrd los rangos de mediciébn que influye en las variables: la
edad, los turnos, el area donde labora y la antigiedad en la empresa. Se
concluy6é que las condiciones de remuneracién y las condiciones de trabajo
influyen en la rotacion de personal y mantener un indice de rotaciéon de
personal adecuado donde la rotacion interna sea en beneficios del trabajador y

de la empresa, empleariamos un clima organizacional saludable.

(Mina, 2019) En su investigacion de estudio realizado en una empresa del
sector alimentos y bebidas de Santiago de Cali (Colombia), con un enfoque
cuantitativo, como objetivo buscé definir un plan de accién con respecto a la
rotacién de personal y a la retencién del personal altamente calificado en la
empresa. Se realiz6 un cuestionario a los trabajadores de la empresa,
utilizando el modelo de Likert con la escala de 1 a 5. Determinando como
resultado 5 factores importantes: cultura organizacional, comunicacion,
bienestar laboral, compensacion y liderazgo. Se concluyé que no llevar un
seguimiento a la rotacion de personal forma constante puede ser una mala
estrategia de gestion, ante los cambios de gestiones ediles conlleva al
administrado en ubicar al personal nuevo en puestos ya ocupados y genera la
obligacion de rotar mayormente al personal antiguo, y en época de

incertidumbre como la pandemia por el Covid-19, la rotacion es un factor mas



comun, por las modalidades de trabajo que los gobiernos locales han optado
en emplear, asi como las licencias otorgadas a las personas vulnerables, por

ello ha generado la rotacion y la contratacion de nuevos servidores.

(Cepeda, 2020) En su trabajo de investigacion de una empresa transnacional
del sector de servicios (México), con enfoque cuantitativo, en su objetivo del
estudio busco6 una propuesta de mejora y estratégica para reducir la rotacion de
personal con el enfoque en el salario emocional. Se aplicé una encuesta a los
trabajadores administrativos de las diferentes areas de la empresa (recursos
humanos, finanzas, compras, etc.) como resultado un 89% estan satisfechos
de la forma como son tratados en sus puestos de labores y de la prestacion
econdmica que perciben, en otra encuesta un 51.7% ven sus trabajos que no
es muy demandante y el tiempo que les sobra lo dedican entre el trabajo y su
vida personal (tiempo con la familia). Se concluy6 que un buen lugar de trabajo
mejora la calidad de vida, asimismo, el salario emocional prioriza la retencion
del personal y hace que el mismo trabajador desarrolle sus funciones con
eficiencia, en ese sentido este aspecto influye en el estado psicoldgico y social

del trabajador.

(Sanchez, 2019) En su investigacion realizada en las entidades de la rama
ejecutiva certificadas por el Instituto Colombiano de Normas Técnicas y
Certificacion -ICONTEC de Bogota (Colombia), en un enfoque cuantitativo, su
objetivo se basa en los efectos que causa la rotacion de los servidores publicos
en el sistema de gestion de calidad en las entidades, el cual sefala los efectos
de riesgo en una entidad y como los enormes costos econdédmicos como
generar mayor desempefio para crear una gestion de calidad. Analizaron
resultados a través de encuestas de percepcion donde opinaron los mismos
servidores publicos para entender claramente el factor humano més valioso de
una entidad, por ello, se concluyé que una inestabilidad laboral da resultados
negativos en la sociedad, acarrearia quejas, peticiones y reclamos del
ciudadano o contribuyente, asi se sumaria disminucion del logro de objetivo,

metas y resultados institucionales.



(Rosales, 2020) En su trabajo de investigacion que llevo a cabo en el Gobierno
Autonomo Descentralizado - GAD provincial de la provincia de Cotopaxi
(Ecuador). Su estudio contiene un enfoque cuantitativo, donde su objetivo fue
evaluar el clima organizacional y cémo influye en la satisfaccion laboral,
enfocado en el factor del capital humano. Se considerd realizar un test con
respecto al clima laboral con la participacion de 50 colaboradores, el resultado
cuenta con una insatisfaccion en las relaciones interpersonales de los
trabajadores. Se concluyd que no existe una estrategia adecuada para
fomentar y/u mantener el buen clima laboral, por ello se debe tomar en cuenta
la realizacion de actividades integrales donde conlleve a mejorar las relaciones

interpersonales de los trabajadores.

A nivel nacional (Becerra, 2018) en su investigacion realizada a una empresa
de servicios logisticos en la Region Callao (Peru), bajo un enfoque cuantitativa,
como objetivo del estudié fue buscar como la rotacién de personal determina la
productividad de un area logistico. Por ello, realizé una encuesta a 24
trabajadores utilizando la técnica del Coeficiente de “Alfa de Cronbach”, cuanto
mas cerca de su valor maximo 1 su fiabilidad de la escala en mayor. Como
resultado del estudio se determind una validez de 0.747 en la encuesta de
rotacion de personal y 0.666 del cuestionario de productividad. Se concluy6
gue existe una relacion entre ambas variables y que el factor humano es basico
para toda institucién y su productividad depende de ello, cuando la rotacién de
personal escapa del control de la instituciébn, puede causar problemas

econdémicos, renuncias y servidos publicos deficientes.

(Roca, 2020) Sefala en su investigacion realizada a una empresa financiera
(Pert), con enfoque cualitativo, como objetivo define que no todas las
empresas trabajan con la misma cultura organizacional y que los trabajadores
no siempre se adaptan a las actividades que manejan las financieras. Como
herramienta de estudio se realizaron entrevistas a 6 colaboradores de la
empresa, procesandose los datos utilizando el software Atlas ti; el resultado
determino tres segmentos: remuneraciones, competencias y salud Se concluye

gue la evaluacion de competencias seria una herramienta importante para la



rotacion del personal, en los resultados se puede ver al personal idéneo en el

puesto que podria ser rotado, motivarlos y reconocer su trabajo.

(Vivas, 2020) en su investigacion realizada al instituto de educacién superior de
Piura (Perd), con enfoque cuantitativo-deductivo, como objetivo busco
determinar como la inteligencia emocional tiene relacion con el desempefio
laboral, su poblacion cuenta con 30 docentes, por lo cual mediante tablas de
frecuencia absoluta y porcentual en un programa SPSS version 25, se dio
como resultado que la muestra de una variable depende de la otra, es asi que
al manejar uno sus emocionales mejoraria en su desempefio laboral. Se
concluyé que, si hay dificultades en el desempefio de las labores de un
trabajador y en vez de capacitarlo, lo rotan, es evidente que va afectar el
estado emocional, puede actuar con mal humor las tareas encomendadas, y Si
no controla sus emociones puede aislarse de los demas al ser nuevo en el
equipo de trabajo, los trabajos en equipo logran desarrollar habilidades nuevas
y mejora la productividad emocional de la persona y del entorno que lo rodea.

(Chunga, 2018) en su referido estudio de investigacion a la Municipalidad
Distrital de Hualmay- Huacho (Perud), acerca de los servicios publicos y la
satisfaccion de los usuarios en la Municipalidad utilizando un enfoque
cuantitativo, como objetivo hace mencion de la realidad de los servicios
publicos y resalta el desarrollo importante de los trabajadores, gerentes,
funcionarios, empleados y obreros de la Municipalidad, del cual deben
contribuir con sus actitudes y acciones para generar servicios publicos de
calidad. La poblacion se desarrolla con 150 personas entre servidores y
funcionarios, empleando como técnica para la recoleccidén de datos: encuestas
y cuestionarios, utilizando el programa estadistico spss. Del cual enmarca
como resultado que un buen servicio brindado por una municipalidad influye
satisfactoriamente en el usuario. Se concluye que los servicios publicos se
pueden ver afectados si los recursos humanos de la entidad no trabajan
integradamente y si hay una alta rotacion de personal se debe tomar en cuenta
la competencia y su perfil del trabajador para reubicarlo en un puesto donde

sus labores den resultado a favor de la entidad y no en contra.



(Chambilla, 2017) en su estudio de investigacion a los administrados de la
Municipalidad de Lurin — Lima (Peru), resalta un contexto particular de estudio
de tipo cuantitativo, en su objetivo busc6 determinar de forma descriptiva de
como la calidad de servicio influyen la satisfaccion de los administrados de la
Municipalidad de Lurin. La poblacion se encuentra conformada por 129
administrados, utilizando como instrumento de recoleccion de datos para medir
las relaciones entre las variables el coeficiente de correlacion de “Spearman”.
En el resultado de las variables se demostrd que existe relacion entre ambas,
por ello los servicios brindados de manera inadecuada e ineficiente generan
malestar en sus administrados. Se concluyd que como parte de esta
problemética identificado en la investigacion y evaluadas son: la falta de
comprensién del problema por parte del personal, la lentitud en resolver
tramites y gestiones, descoordinacion entre oficinas y departamentos, falta de

interés del personal, excesivos tramite y requisitos, entre otros.

(Castillén, 2019) En su investigacion realizada a la compafiia en servicios de
soluciones logisticos integrales “SLISAC” (Peru), con un enfoque cuantitativo,
su objetivo del estudio es conocer como aporta en la gestion la rotacion de
personal y la calidad del servicio en las empresas de tercerizacion de nuestro
pais. Mediante el programa software “SPSS” se realiz6 una serie de encuestas
a los servidores de la compaifiia con el fin de recolectar datos de ambas
variables, y determinar su relacibn de ambos en el &mbito laboral. Como
resultado detalla que la rotaciéon de personal no calificado puede influenciar en
la calidad de servicio existiendo una relacién entre ambas. Que, al contratar
personal sin experiencia o con deficiencia en el puesto, esto genera
consecuencias negativas para toda institucion como una baja calidad de los

servicios.

En base a la primera variable, en todos los Recursos Humanos, se requiere
una planificacién y estrategia en los procesos de rotacion de personal; existe 2
tipos de rotacion de personal: a) Voluntaria, por caso de renuncia y b)
involuntarios, por decision del empleador (Zabalegui, 2021; Ibarra,
2021).considerando la opiniéon de (SERVIR, 2020), ente rector del Sistema
Administrativo de la Gestion de Recursos Humanos, sefiala que, “para



garantizar la rotacion del servidor y este pueda efectivamente desempefiarse,
se debe cumplir con las condiciones ocupacional acorde al servidor y que

exista una necesidad de atender”.

Asimismo, (Chiavenato, 2000; citado por Castillon, 2019) aplica una formula
para medir el indice del personal rotado, sefialando el porcentaje entre los
nuevos Yy los trabajadores que se han ido de la empresa, es decir si la empresa
requiere contar con el 100% de sus trabajadores y solo cuenta con el 85%, eso
15% faltante, la empresa deberia de planificar el proceso de busqueda para

suplir esas vacantes.

Figura N°1:
D
I =—
PE
D = numero de desvinculaciones
PE = promedio efectivo del periodo

considerado

Este es el indice gque se utilizd en esta
investigacion ya que refleja una tendencia
general de dejar la organizacion a pesar de la
acupacion del empleado.

Fuente: extraido de Chiavenato 2000 (indice de rotacion de personal)

La rotacion de personal se relaciona en un conjunto de movimiento de entrada
y salida producidas entre las diferentes areas de la propia institucion. Esto
conlleva que algunos trabajadores tomen la decisibon de marcarse de la
Entidad.

De acuerdo con (Servir, 2019) informa que la rotacion de un servidor
nombrado bajo el régimen laboral del Decreto Legislativo N°276, se encuentra
regulado bajo los lineamientos de su reglamento, de cual define a la rotacion

como la accién de desplazamiento dentro de la entidad, donde el servidor es



reubicado de acuerdo a su competencia y sus funciones tienen que ser acorde

a su categoria del servir.

Para los servidores del régimen laboral del Decreto Legislativo 728, (Servir,
2016) menciona que la rotacidn no esta regulada especialmente en su
normativa, pero podria darse si su trabajo resulte conveniente para la entidad y

este normado dentro de los instrumentos de gestion interno de una entidad.

En el caso de un servidor del régimen laboral del Decreto Legislativo N°1057 —
CAS, pueden verse rotados dentro de la entidad por un tiempo temporal de
noventa (90) dias como maximo, ya que aun no ha dispuesto modificacion
alguna normativa en condiciones de rotacion, tal como se encuentra vigente en
su articulo 11° del reglamento del CAS (Servir, 2022).

Dimensiones por rotacion de personal: Como factor interno tenemos las tomas
de decisiones de la Alta Direccion, estas decisiones se basa a las rotaciones
constantes de funcionarios, hoy en dia observamos como las entidades
publicas locales, asi como regionales, manejan una estrategia de liderazgo
poco efectiva, no hay un compromiso entre jefes y servidores, falta de empatia
por parte de los funcionarios, que por el hecho de asumir un cargo de
confianza, no evallda al personal que encontré6 en dicha area donde fue
designado por la Alta Direccién para desarrollar sus funciones, sino toma las
decisiones de rotar a ese personal e incorporar otros servidores que en pocas
palabras lo relaciona con personal de su confianza.

Estas decisiones tomadas por los funcionarios afectan directamente a los
servidores que tenian una continuidad laboral en el area, que como muestra de
favoritismo o allegado de un partido politico se recluta nuevos trabajadores, y el
personal rotado a las diferentes areas organicas puede causar duplicidad de
funciones. De acuerdo a la entrevista del diario el comercio realizado a (Meza,
2019) Gerenta de Desarrollo del Sistema de Recursos Humanos de Servir,
sefiala que la Ley del servicio Civil, busca asegurar un servicio moderno y de
calidad, dada a la falta de profesionalizacion de la funcion publica.

Han pasado mas de cinco afios hay pocos avances de la reforma y su

dilatacion de su implementacion genera mayores costos en el Estado. Segun
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su informe de rotacion de jefas y jefes de recursos humanos en las entidades
publicas, elaborado por SERVIR, el indice de rotacién de este personal en
setiembre del 2018 llegd a 75,2%, en el 2017 disminuyo en 20,1%.

El liderazgo como autoridad, de acuerdo con (Peves, 2021)menciona que el
liderazgo de autoridad requiere de control, innovacioén y de un planteamiento
estratégico para cumplir los objetivos institucionales, esto se debe ver reflejado
en las actividades diarias y en las tomas de decisiones.

Los lideres, tienen una influencia en los demas y tienen la posibilidad de crear
un buen clima laboral, con las decisiones que se tomen durante el ejercicio de
sus funciones (Geraldo, Mera, & esther, 2020). Su poder de influencia suele
mostrarse a través de su comportamiento durante todo el proceso mando
(Lescano, 2016).

Compromiso de los funcionarios, las entidades publicas desarrollan estrategias
internas de compromiso para elevar el desempeiio de los funcionarios y de los
servidores publicos, impulsando especialmente el talento humano como parte
importante en el desempefio de las funciones de cada funcionario(Ramirez & y
Mapén, 2019). Los funcionarios deben generar un compromiso de respeto y
admiracién al asumir una responsabilidad en direccionar una jefatura,
salvaguardar la integridad de sus servidores y la calidad de vida en el entorno
laboral, este compromiso mejora el clima laboral y el servicio que se presta a la
ciudadania (Fucci, 2018).

En la funcion publica el cédigo de ética es muy importante para definir el
compromiso de un funcionario en la gestién publica. Por ello, en el marco legal
vigente de la Ley del Cédigo de Etica de la Funciéon Publica (Escajadillo,2021)
menciona que la citada norma tiene como objetivo prevenir la corrupcion y
elevar las acciones de transparencia que debe cumplir un funcionario, el cual
los obliga actuar con criterio y veracidad. La ética publica también refleja en las
acciones de rotacién de personal, donde se observa actos de corrupcién al

incorporar en la planilla a los familiares de los funcionarios.

Como factor Externo la Necesidades de Servicio (COVID-19), ha generado

incertidumbre y una desestabilizad en el ambito laboral, ocasionando una serie
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de despidos masivos en todos los sectores del Estado por temas
presupuestales, y como consecuencia a esos despidos el personal se ha visto
obligado en ser rotados para cubrir esos puestos y asumir mayor
responsabilidad con mayor carga laboral. Tal como lo sefiala (Flores, 2020) el
inicio del confinamiento por causa del Covid-19, causo una masiva renuncia en

los trabajos por temor al contagio.

Para minimizar las rotaciones las empresas deben incentivar y reconocer a sus
trabajadores que contindan trabajando ya sea presencial o virtual (remoto) en
beneficio de la institucion y la comunidad, evitando que las bonificaciones que
perciben los trabajadores se vean afectado (Roca, 2020); a efecto de la
pandemia muchas empresas se vieron obligadas a reducir los sueldos de los
funcionarios, asi como de sus colaboradores, esto conllevé a tomar decisiones
extremas de renuncias, y aceptar ser rotados a otras areas distintas a sus

competencias (Viera, 2021).

Actualmente la causa la rotacién de personal, a nivel mundial podemos decir
gue el COVID-19 es el causante de fuertes pérdidas en los recursos humanos
a nivel nacional e internacional, como consecuencia de ello, en el Perd la
rotacion de personal es un tema muy preocupante, mientras que en Japén y
Austria su enfoque es distinto, para aquellos paises la rotacion de personal es

un proceso de mejora en la economia de sus paises (Villar, 2020).

La influencia del COVID-19 ha generado en los trabajadores mayor carga
laboral y mayor reto en asumir nuevas funciones por la rotacién, por ello se
debe evaluar los impactos de las crisis sanitarias e identificar las carencias de
los puestos de trabajos que se encuentren ausentes por la misma coyuntura,
evaluando los riesgos que conlleva la continuidad laboral (EY Global Payroll
Survey, 2020).

El Confinamiento, a consecuencia de los contagios a nivel mundial y las
muertes que venian a causa de ello, para algunas empresas les fue facil
contratar nuevos talentos sin importar el ambiente de trabajo, con menor salario
y mayor carga laboral a consecuencia de contar con el minimo personal(Villar,

2020). El trabajo remoto fue un factor importante para la aplicacion de este

12



modelo de teletrabajo, creado para prevenir contagios, pero a su vez ayuda a
las empresas a optar por reducir el salario por solo el hecho de trabajar desde

su casa (Segura, 2021).

La Organizacion Mundial de la Salud, sefiala que otros paises del mundo el
confinamiento no ha ayudado en evitar que el virus se propague, los escases

de recursos obligan a las personas a salir a buscar trabajo (OMS, 2020).

Asimismo, la Organizacion Internacional del Trabajo resalta que la crisis a nivel
mundial ha generado desempleo por el cierre de muchas empresas y las
paralizaciones han aumentado a causa de la falta de ingresos, del cual
equivale a la ausencia de alimentos, por ello la reactivacion debe enfocarse en

la creacién de puestos de trabajos (OIT, 2020).

La Carga Laboral, implica labores adicionales a las funciones que viene
desempeiiando el trabajador, asi como horas adicionales y horarios inestables.
Las acciones por carga laboral pueden ocasionar que el trabajo se vea
afectado por el mismo agotamiento o estrés (Zapana, 2021).La carga laboral
también puede ocasionar estrés en los colaboradores y este problema de salud
puede ocasionar que los trabajos se realicen de mala manera e influya en la
vida cotidiana de la persona(Angeles, 2019). La realizacion de nuevas tareas
afecta el horario habitual de trabajo, la misma carga crea una crisis de
insatisfaccion laboral y conlleva a cometer errores en el ejercicio de tus

funciones (Lopez m. k., 2020).

De acuerdo con esta problematica de la carga laboral, la productividad del
servidor a causa de la rotacion interna de personal en una entidad, se ve
afectado también en los servidores que no fueron rotaron a otra Areas
Organicas, ellos cumplirian en asumir adicionalmente a sus funciones las
actividades que realizaban sus compafieros en los puestos ausentes, y esto
mayor mente se da cuando no hay presupuesto para contratar nuevos
servidores, y aquellos que han sido rotado pasan a cubrir los puestos ausentes

de manera temporal o permanente.
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Como segunda variable la productividad laboral, es sobre todo una vision
positiva de las personas y ayuda a reforzar conductas e incorporar variables de
logré y aspiraciones profesionales. La productividad laboral en su momento
llega a fortalecer la competitividad laboral en las instituciones, mejorando las
capacidades, habilidades y actitudes de un servidor/a definiendo sus
emociones y de lo quiere lograr al desarrollar sus capacidades dentro de su
entorno laboral (Alvarez, Alfonso, & Indacochea, 2018). Si la productividad
laboral no es el adecuado, no contribuiria con los objetivos esperados por cada
entidad; por ello, las empresas evallan al trabajador si cuenta con las
cualidades, destreza, profesionalismo, etc., para ocupar un puesto de trabajo

acorde a su profesionalismo (Serpa, 2019).

Asimismo, la productividad es resultados propios del servidor, el cual impactan
directamente en sus labores diarias y en su rendimiento profesional de acuerdo
a los resultados que pudiera darse dentro de su entorno laboral. El estrés
laboral a causa del Covid-19 puede causar riesgos psicosociales, que
reflejarian en la productividad aborales de los servidores, como en las

relaciones interpersonales dentro y fuera del entorno laboral (Paredes, 2021).

Dimensiones por la productividad laboral: La Motivacién, este concepto puede
cambiar el proceso de actitud y aptitud de una persona, no solo satisface sus
necesidades, también ayuda a enfocarse profesionalmente para conseguir sus
metas (Peir6, 2020). La motivacion en el trabajo es una fuente béasica para la
productividad laboral, mejora la salud mental y las capacidades del individuo
gue al final conllevan que sus aportes a la institucion se han de mayor
contribucion (Linares, 2017). Manifestar una alta motivacion a sus
colaboradores, permite a las empresas mantener a su personal activos,

productivos y eficientes (Burga & Wiesse, 2018).

Si bien, la motivacion es el beneficio principal para los resultados de una
empresa, no todos lo utilizan como una herramienta importante para la gestion,
mas bien algunos lo utilizan como una herramienta de emergencia, es decir

gue, cuando todo no esté saliendo bien y hay lentitud en los procesos, motivar
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es la palabra clave para acelerar esos procesos, observandose que no es un

beneficio constante y permanente, sino del momento.

De acuerdo con (Nekrasova, 2022) la oportunidad de desarrollo profesional
consiste en que la persona posea un compromiso adecuado y considere que
alimentar sus conocimientos conlleva al buen desarrollo profesional y fortalece

el vinculo con las instituciones.

Estado Emocional, de acuerdo a la revista interamericana de psicologia
(Journal of Psychology, 2020) en su volumen 54 N°2, menciona que, por causa
de la pandemia, el estado de salud de los trabajadores a sufrido un cambio
brusco e inestable; las labores o actividades que realizaban con frecuencia ya
no es el mismo, el temor de contagiarse ha creado una reaccion psicosomatica
y ansiedad. Otras personas no se ven vulnerables y no toman con seriedad la

gravedad del problema de salud que causa el Covid-19.

La Revista de Ciencias de la Administracion y Economia (Salvador, Torrens,
Vega, & y Salcedo, 2021) sefiala que la gravedad que existe en el &mbito
laboral con relacién a la pandemia golpeo fuertemente a la ciudadania creando
un factor emocional inestable, la reduccion salarial es otro causal emocional en
la productividad laboral que se busca medir para evaluar las condiciones

favorables para la insercion laboral.

Para (Albinagorta, 2019) el estrés es un factor principal para el bajo
rendimiento de un trabajador y puede ocasionar dafios irreversibles como es
entrar en una adiccion de medicamentos u otros factores descomunales como
el alcohol y drogas a causa de la falta de suefio, autoestima, depresion, subida
de peso, etc. Menciona también que el trabajo en equipo es iddéneo e
importante para que el trabajador se integre y revitalice su vinculo social y

laboral.

Resultados, este contexto refiere a un enfoque aplicado en la productividad
laboral a través del crecimiento conocimiento a nivel profesional y competitivo
en el trabajo. De acuerdo con un articulo de (Parra & Rodriguez, 2016) hacen

mencion sobre los beneficios que conlleva estar bien capacitados y sus

15



mejoras dentro de una organizacién, estas habilidades generan mayor
productividad en las actividades laborales, esta adquisicion de nuevos
conocimientos mejora la conducta de la persona y como resultado muchas
veces ha generado mejoras salariales, asi como la responsabilidad de asumir

nuevos cargos.

La capacitacion es una forma de que un colaborador pueda mejorar su
productividad mediante el desempefio de sus funciones, las empresas como
estrategia de formacion planifican estrategias que generen el buen uso de la
capacitacion para el desarrollo de todos los trabajadores enfocado en el
entrenamiento de sus habilidades y como monitorear los resultados (Guzman,
2020).

No contar con un plan de capacitacion, limita la mejora del conocimiento y deja
a los trabajadores en situaciones ambiguas en el desarrollo de sus funciones,
contribuir en el desarrollo profesional de los trabajadores generaria mayor

desempeifio y contribucion con los objetivos institucionales(Figueroa, 2019).

La Autoridad Nacional del Servicio Civil ha implementado herramientas para
fortalecer el rendimiento de las personas en el puestos de trabajo y como
resultado para medir la productividad de sus funciones se evalla de acuerdo al
cumplimiento de sus metas que estan relacionados con los objetivos
institucionales; por ello, SERVIR viene incorporando en el subsistema de
Gestion de Rendimiento -GdR a las entidades de los tres niveles de gobiernos
de forma proporcional y de acuerdo a sus lineamiento para el afio 2023 ya
estarian aplicando GdR a todas las entidades del estado como proceso de

modernizacién peruano (Servir, 2015).
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METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de la investigacién
3.1.1Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo basica, del cual implica la busqueda del
conocimiento en base de hallazgos y procesos tedricos — practicos
en base de las variables(Bonaccorso, 2014).

La investigacion se realizara mediante un enfoque cuantitativo
orientada en resultados, (Mata S. L., 2019) sefiala que es un
enfoque cuantitativo implica analizar las variables, asi como su
comportamiento y recoleccion de la informacion durante todo su
proceso del estudio.

Asimismo, presenta una investigacion prospectiva, que esta
orientada a la accion propia en las decisiones presentes y cOmo van
desarrollandose los hechos para futuras oportunidades de cambios
que permitan ser alcanzables (Baena, 2015).

Ademas, el alcance sera el correlacional debido a que se buscara
estimar la influencia y relacion de las variables: rotacion de personal
y la productividad laboral, Segun (Ramos, 2020) este alcance
correlacional surge de la necesidad de relacionar las variables y

como una variable influye con la otra variable.
Figura N° 2

Relacion de variantes, adaptado de (udiz, 2012)

Baj_a_ Alta
productividad productividad
con elevada con elevada
rotacion de rotacion de
personal personal
Baja productiva Alta productiva
con baja con haja
rotacién de rotacion de
personal personal
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3.1.2 Disefo de investigacion

Se aplicara un disefio No-Experimental, debido a que el grado de

control es muy bajo, y su investigacion compara a un grupo de

personas del cual se le aplica el método experimental con otro grupo

de personas que no se le aplica dicho método (Saiz, 2018).

Figura N° 3

Diagrama del disefio correlacional de variables

M—

Dénde:
M - Muestra
V1 : Rotacion de personal

V2

R

: Productividad Laboral

Vi

V2

- Relacion entre las varables de estudio

3.2 Variables y operacionalizacion

Consiste en determinar la causa y efecto desde que se define las
de investigacion
& Auvila,

variables mediante técnicas para su analisis

2018)Nos

operacionalizaciéon de las variables se define bajo una metodologia

respectivo.(Bauce, Cordova, habla que Ia

cuantificable, del cual debe también definirse sus dimensiones, a fin de

recolectar mayor informacion.

Figura N° 4:
Titulo de la investigacion: ién de p | y su infl iaen lap ividad laboral de los trabajad de la Municipalidad Distrital de la Punta”
Problema de investigacion Objetivos de Investigacion | Hipotesis Variables y Metodologia
Dimensiones
Problema General Objetivo general Hipétesis general *Enfoque Cuantitativo

(Comolarotacion de personal influye
en la productividad laboral delos
trabajadores de la Municipalidad
Distrital dela Punta?,

Establecerla relacion sobre la rotacion
depersonal vla influencia enla
productividadlaboral delos
trabajadores dela Municipalidad
Distrital de la Punta.

Existe una relacion basica entrela
rotacion de personal v la
productividad laboral delos
trabajadores dela Municipalidad
Distrital dela Punta.

Problema especifico 1

;De qué maneralos factores delatoma
de decisiones dela Alta Direccién
influyen enla productividad laboral de
los rrabajadores de la Municipalidad
Distrital de la Punta?

Objetivo especifico 1

Determinarla situacién actual del
factor delas tomas de decisiones dela
Alta Direccion y1a productividad
laboral en los trabajadores enla
Municipalidad Distrital de la Punta.

Mejorar los procesos derotacion de
personal de los trabajadores dela
Municipalidad Distrital de la Punta.

Problema especifico 2
(Dequémaneralos factores delas
necesidades de servicio (Covid-19)
influyen en la productividad laboral de
los trabajadores de la Municipalidad
Distrital dela Punta?

Objetivo especifico 2

Determinarla situacién actual del
factor delas necesidades de servicio
(Covid-19) yla productividad laboral
en los trabajadores dela
Municipalidad Distrital dela Punta.

Mejoramiento en los servicios
piblicos a través de la productividad
laboral delos trabajadores dela
Municipalidad Distrital de la Punta.

Rotacion de Personal

- Toma de decisiones dela Alta
Direccién

- Necesidades de Servicio

(Covid-19)

Productividad Laboral

- Motivacién

- Estado Emocional

- Resultados (capacitaciones
yrendimiento)

*Alcance Correlacional

*Diseiio cuantitativo

No experimental

*Técnicas e instrumentos de recoleccion:
Encuesta.
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Definicion conceptual:

Variable independiente: Rotacion de Personal.

La rotacidén de personal se percibe como una responsabilidad de Gestion
gue genera incertidumbre en los trabajadores y el desarrollo de sus
actividades; por ello(Ibarra, 2021) sefiala que al haber una alta rotacién de
personal genera mayor gasto a las organizaciones y un ambiente laboral
no adecuado para muchos de aquellos trabajadores que en su momento

han sido rotados.
Variable dependiente: Productividad laboral

La productividad laboral es el resultado del desempefio realizado por los
trabajadores en base al cumplimiento de los objetivos tanto como
personales, asi como de la institucion. La productividad eleva el desarrollo
institucional, mide el cumplimiento de las metas mediante el nivel de

rendimiento de los trabajadores y su eficiencia (Lorenzo, 2018).

Definicién operacional:

La rotacion de personal se describe mediante sus dimensiones la relacion
a la problematica actual que existe en la institucion y que ve sujeto a la
toma de decisiones de la alta direccién, asi como la necesidad del servicio
a causa de la pandemia por el COVID-19. Asimismo, la productividad
laboral se mide mediante sus dimensiones en relacion a la motivacion,
Estado emocional y resultados.

e Indicadores:

Los indicadores van ayudar a definir con mayor objetividad la
problematica que afecta tanto a las dimensiones en la rotacién de
personal como: la falta de liderazgo, compromiso de los funcionarios,
confinamiento y carga laboral. En las dimensiones de la productividad
laboral tenemos: oportunidades de desarrollo, herramienta de
emergencia, beneficios, nivel de salud, emociones inestables, estrés,

condicion laboral, plan de capacitacion y gestion de rendimiento.

e Escala de medicion: es nominal.
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Operacionalizacion de las variables
Figura N° 5:

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Rotacion de Personal

Dimensiones Indicadores items | Escala y valores Rangos
Toma de Decisiones 08 | 1, ge ligerazqo 1-5 | Muy Baja (1)
Ia Alta Direccion Baja (2) Inadecuade (0-3)
Compromiso de los funcionarios Moderado (3) Moderado (4-7)

Bueno (4) Apropiado (8-10)

Necesidades del | Confinamiento 10 |Muy Bueno (5)

Servicio (Covid-19)

Carga laboral
Fuente: Elaboracion propia.

Figura N° 6:

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Productividad Laboral

Dimensiones Indicadores ltems | Escalay valores Rangos
Oporunidades de desamollo
Motivacion Herramienta de Emergencia 1-4
Beneficios Muy Bajo (1)
Mivel de salud Bajo (2) Inadecuada (0-3)
. Emociones inestables Moderado (3} Moderado (4-7)
Estado Emocional - 3-8 | Bueno (4) Apropiado (3-10)
LIES Muy Bueno (5)
Condiciones laborales
Resultados Plan ?e Capacitacion .12
Gestion de rendimiento

Fuente: Elaboracion propia.

3.3 Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

3.3.1Poblacién
Segun (Arias, Villasis, & Miranda, 2016), la poblacion es la
integracion de grupos o participantes seleccionados para el
desarrollo de la investigacién con resultados confiables. Asimismo,
se menciona que la poblacién es un elemento esencial para hacer el
muestreo (Lalangui, 2017).
En ese sentido, la poblacién estd conformada por los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de la Punta, contando con un
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aproximado de 225 empleados entre los diferentes regimenes

laborales (D.L. Nos. 276,728 y 1057).

e Criterio de inclusion
Dicha herramienta fue aplicada a sesenta (60) trabajadores de la
Municipalidad Distrital de la Punta, haciendo elegibles su
participacion en las preguntas de la investigacion mediante el
llenado de un cuestionario con la problematica del estudio.

e Criterio de exclusion
Como inelegibles en el estudio de la investigacion, no se incluyo a
los trabajadores contratados bajo los criterios de locadores de
servicios, al no haber un vinculo laboral permanente con la
Entidad.

3.3.2Muestra
Segun (Lalangui, 2017), la muestra es el contenido de la seleccion
de individuos dentro de una poblacion, es decir, la seleccion de un
grupo de personas para la medicion de las variables.
En cuanto a la muestra de estudio, se aplicara los instrumentos de
recoleccion de datos en muestras probalisticos.

3.3.3 Muestreo
Se considera en la investigacion un muestreo aleatorio simple, que
significa que aleatoriamente se escoge a cualquier elemento de su
poblacion y esta técnica seria empleada para seleccionar a las
personas, objetos u fenémenos para ser la muestra.
Segun (Godoy, 2019)nos dice que el muestreo como parte de una
investigacion tiene un proceso especifico para la seleccion de un
grupo de personas dentro de una poblacion.

3.3.4Unidad de andlisis:
Se toma en cuenta los elementos que estudia la poblacién, a través
de la muestra tenemos 225 trabajadores de diferentes regimenes
laborales, y como resultado del muestreo la unidad de andlisis se

aplica a 60 trabajadores, entre funcionarios y servidores civiles.
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Tabla N° 1.

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta

Unidad Empleados Obreros Contratados Total
Ejecutora DL 276 DL 728 DL 1057 -CAS  Gral
M F M F M F
MDLP
40 8 33 19 74 51
Total 48 52 125 225

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La aplicacion de este instrumento de investigacion se base en un analisis
No-Experimental con un enfoque cuantitativo en cada uno de sus
variables, incluyendo el analisis de la hipdtesis, asi como la recoleccion de

sus resultados(Vicufia, 2020).

e Técnicas de encuesta
Para el presente trabajo de investigacion se realizara la recoleccion de
datos a través de la técnica de la encuesta. Para (Soto, 2018)la
encuesta tiene un disefio cuantitativo, cualitativo y mixto, como
instrumento de informacion es util para la recopilacion de datos. La
encuesta contara con una estructura de Escala Likert.

¢ Instrumentos de recoleccion de datos
La herramienta seleccionada para el trabajo de investigacion es el
cuestionario para la recopilacion de datos. Segun (De Aguiar, 2016), el
cuestionario es una técnica o instrumento para la elaboracion de
interrogantes que sirven para el analisis de su contenido acerca de las
variables en estudio.

e Cuestionario

De acuerdo con(Contreras & Gomez, 2018)el cuestionario realizado
bajo las preguntas de tipo LIKERT, sirve para aplicar un diagnostico
sobre las caracteristicas de las variables del estudio, asimismo permite
encontrar las mejoras de las hipotesis de acuerdo a las opiniones de

los trabajadores en todas sus jerarquias.
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e Validez y confiabilidad de contenido

(Moreno, 2017)Define a la validez como un instrumento que mide la
capacidad de aplicar un dominio especifico relaciono con el contenido y
revision del mismo, tanto en la presentacion como la poblacion y

andlisis cuantitativos.

(Mata, 2020) nos dice que ambos son instrumentos claves para la
gestibn de investigacibn, que responde a una consistencia de
resultados a traveés de los datos obtenidos en los diversos casos de
investigacion de las variables. En una investigacion no experimental se
ajusta al coeficiente de alfa de Cronbach en los métodos de muestra y

mediciones para una mayor consistencia y validez de confiabilidad.

3.5 Procedimientos

De acuerdo con (Pezo, 2020) Para la elaboracion de un estudio de
investigacion, sigue un procedimiento cientifico donde se recaba
informacion ante una problematica actual, con el propdsito de aplicar
diferentes herramientas de trabajos en la recopilacién de la informacion,
gue al final ayudara a conocer mejor el problema de estudio, analizarlo,
explicarlo, disefiarlo de acuerdo a las variantes independiente y

dependiente.

La validacion del instrumento Se realiz6 mediante el coeficiente de Alfa de
Cronbach considerando el desarrollo de las variables mediante la escala
de Likert, siendo un instrumento confiable y primordial para el estudio de
la poblacién, de igual forma se realizaron cuestionarios de manera
presencial para ver el nivel de grado de la problemética o su relacién de

las variables.

Esta validacién del instrumento se obtuvo mediante la aprobacién de expertos
con grado de magister y/o doctorado. Es estudio esta relacionado a las
rotaciones de personal a causa de las tomas de decisiones de alta direccion, asi
como las necesidades de servicio en cubrir puestos desiertos a causa del
COVID-19, y como esta variable influye en la segunda variable que desarrolla la

productividad laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta.
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Tabla N° 2:

N° Escala de Likert segun sus variables Escala de instrumento
1 Muy Baja

] Inadecuado
2 Baja
3 Moderado Moderado
4 Bueno

Apropiado

5 Muy Bueno

3.6 Método de analisis de datos

Segun (Martinez, 2017) nos explica que este proceso tiene un caracter
metodoldgico, el cual aporta conocimientos necesarios para el desarrollo
de una investigacion, con un andlisis de en foque cuantitativa que
profundiza la aplicacibn de comprender, evaluar, mejorar, disefar y
realizar un profundo estudio entre las variables de la investigacion. el
estudio del presente trabajo de investigacion se desarrollé con el
programa SPSS.

(Rivadeneira, Dela Hoz, & Barrera, 2020) nos dice que es un programa
creado desde el afio 1968 mediante las palabras: Stadistical Package
forthe Social, siendo un software estadistico y diversificado con
programas y subprogramas interrelacionados. Bajo estos criterios se
utilizé tablas y figuras para el desarrollo de los analisis estadisticos,
considerando el coeficiente de correlacién para la relacion de ambas

variables.

(Diaz et al., 2021) Define la correlacion como una herramienta estadistica
con la funcién de asociar dos poblaciones mediante rangos en cada
muestra, asociado al valor de calcular el coeficiente con su interpretacion.
Los valores originales se establecieron del 1 al 5 segun la escala de Likert

de forma gque se correspondan con las variables.
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3.7

Tabla N°3:
PRUEBA DE NORMALIDAD

VARIABLES ESTADISTICO GL SIG
ROTACION DE 0.712 60 0.01
PERSONAL
PRODUCTIVIDAD 0.731 60 0.01
LABORAL

Ha: Los datos no tienen una distribucién normal
Ho: Los datos tiene una distribucion normal
Criterio

Si p>=0.05 se acepta la Ho

P<0.05 se rechaza la Ho

Como el p=0.01 y es mayor, se rechaza la hipotesis Ha y se acepta la

nula, que indica que Los datos tiene una distribucién normal
Aspectos éticos

La elaboracién del presente estudio de investigacion representa los
derechos de intelectual del autor, asimismo, la participacion de los
trabajadores encuestados se mantendra en el anonimato, se aplic6 un
analisis en las hipétesis del estudio en base de acontecimientos
existentes y de veracidad. Su evaluacién se enfoca a la relacion de las
respuestas obtenidas por los trabajadores de la municipalidad distrital de
la Punta. De igual manera (Pifia & Aguayo, 2017) nos dice que la ética
asegura un avance al conocimiento respetando el anonimato de las

personas, la confiabilidad y proteccion de los datos adquiridos.
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RESULTADOS

Resultados inferenciales

Prueba de hipotesis

Existe relacion entre v1y v2
Variable 1: Rotacion de Personal

Variable 2: Productividad Laboral

Tabla N°4:
Resumen del modelo
Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacién
1 .8262 715 .705 9.68472

a. Predictores: (Constante), VARIABLE INDEPENDIENTE: ROTACION DE PERSONAL
b. VARIABLE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Como el R calculado es 0.826, es positiva, se interpreta que la relacion entre la
rotacion de personal y la productividad laboral son directamente proporcional,
guiere decir que, si una variable aumenta, la otra también, como el R calculado
0.826 se aproxima a 1 quiere decir q existe una relacion entre la variable

independiente y la variable dependiente.
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Hipotesis especifica de la variable independiente: Rotacion de Personal (Hel)

Tabla N° 5:
Resumen del modelo
Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 7262 .710 .702 8.42844

a. Predictores: (Constante), VARIABLE INDEPENDIENTE: ROTACION DE PERSONAL

Como el R calculado es 0.726, es positiva, se interpreta que los factores que
lleva a las tomas de decisiones de la Alta Direccion influyen en la productividad
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta de forma
proporcional, quiere decir que, si una variable aumenta, la otra también, y
como el Rho de Spearman se aproxima a 1 quiere decir q existe una relacion
estrecha entre la toma de decisiones de la Alta Direccion y la productividad

laboral de los trabajadores.
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Hipotesis especifica de la variable dependiente: Productividad Laboral (He2)

Tabla N° 6:
Resumen del modelo
Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 7462 719 .705 8.18787

a. Predictores: (Constante), VARIABLE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Como el R calculado es 0.746, es positiva, se interpreta que los factores que
aplican en las necesidades de servicio (Covid-19) influyen en la productividad
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta de forma
proporcional, quiere decir que, si una aumenta, la otra también, como el Rho
de Spearman calculado en 0.746 se aproxima a 1 quiere decir que existe una
estrecha relacion entre las necesidades de servicio (Covid-19) y la
productividad laboral de los trabajadores.
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Porcentaje

Rotacion de funcionarios

Tabla N° 7:
N %

1.00 12 19.7%
2.00 8 13.1%
3.00 12 19.7%
4.00 19 31.1%
5.00 9 14.8%
Perdidos Sistema 1 1.6%

Figura N°7:

Nivel de Rotacidn de funcionarios

40

1.00 200 3.00 400 5.00

Muy bajo 7 bajo C - Alto i Muy alto

Moderado
INADECLIADD AFPROPIADD

Segun lo observado en cuanto al resultado de la encuesta, en relacion a la
rotacion de funcionarios, se aprecia de la muestra de 60 trabajadores que, el
31.1%de 19 encuestados y el 14.8% de 8 encuestados consideran apropiado la
rotacion de funcionarios en la Municipalidad; por otro lado, el 19.7% de 12
encuestados consideran moderado, mientras que 19.7% de 12 encuestados y el
13.1%8 encuestados consideran inadecuado. Tal como se observa en la tabla
12.
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Decisiones de la Alta Direccion que en alguna forma pueden afectar el clima laboral

Tabla N° 8:
N %

1.00 8 13.1%
2.00 4 6.6%
3.00 19 31.1%
4.00 15 24.6%
5.00 14 23.0%
Perdidos 1 1.6%

Figura N°8:

Nivel de toma de decisiones de la Alta Direccidn que en alguna forma pueden afectar el Clima Laboral

40

Sobre el analisis de las tomas de decisiones de la alta direccion que afecten el

clima laboral, tal como se observa en la tabla 13, nos muestra que el 31.1%, de

19encuestados ven de forma moderado esta problemética, mientras que el

24.6% de 15 encuestados y el 23% de 14 encuestados lo ven apropiado. Cabe

sefalar que él 13.1% de 8 encuestados y 6.6% de4 encuestados lo ven de una

manera inapropiado.
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Cree que las actividades se vieron afectadas durante el confinamiento decretado por
el Estado ante la presencia del COVID-19

Tabla N° 9:
N %
1.00 5 8.2%
2.00 6 9.8%
3.00 24 39.3%
4.00 17 27.9%
5.00 8 13.1%
Perdidos Sistema 1 1.6%
Figura N°9:

Mivel de actividades que se vieron afectado durante el confinamiento, decretado por el Estado
ante la presencia del COVID-19

40
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Moderado
INADECUADD AFROFLADO

En relacién a la encuesta donde los trabajadores de la MDLP consideran que
sus actividades se vieron afectados durante el confinamiento ante la presencia
del Covid-19, tal como se observa en la tabla 14, el 39.3% de 24 encuestados
ven de forma moderado esta probleméatica. Mientras que, el 27.9% de 17
encuestados el 13.1% de 8encuestados lo ven forma apropiado. Finalmente,
€18.2% de 5 encuestados y 9.8% de 6 encuestados lo ven de una manera
inapropiado, es decir que sus actividades no se vieron muy afectados ante el
confinamiento.
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Productividad de las areas organicas de la Municipalidad Distrital de la Punta

Tabla N° 10:
N %

1.00 7 11.5%
2.00 8 13.1%
3.00 19 31.1%
4.00 20 32.8%
5.00 6 9.8%
Perdidos Sistema 1 1.6%

Figura N° 10:

MNivel de productividad de las dreas organicas de la Municipalidad Distrital de la Punta

40

o

]

Porcentaje

1.00 2.00 3.00

Muy bajo ' bajo
Moderado

INADECUIADD

4.00 5.00

Alto ' Muy alo

AFROPLADD

En cuanto al resultado de la encuesta, en relacién a la segunda variable de la

productividad laboral de personal, se aprecia que el 32.8% de 20 encuestados

y el 9.8%, de 6 encuestados de la muestra de 60 trabajadores consideran
apropiado la productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad;
mientras que 31.1% de 19 encuestados lo consideran moderado; asimismo, el

11.5% de 7 encuestados y el 13.1% de 8 encuestados consideran inadecuado.

Como se observa en la tabla 15.
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Existencia de estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital e la

Punta
Tabla N° 11:
N %
1.00 4 6.6%
2.00 6 9.8%
3.00 29 47.5%
4.00 12 19.7%
5.00 9 14.8%
Perdidos Sistema 1 1.6%
Figura N°11:

Nivel de existencia de estrés laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta

1.00 2.00 3.00 400 5.00
Muy bajo bajo Ao Mury alto

Moderads
INBRDECUADD AFROFIADO

De acuerdo con el presente analisis la existencia del estrés laboral abarca en

un 47.5% de 29 encuestado en una muestra de 60 trabajadores de la MDLP,

gue como resultado consideran que el estrés se refleja de forma moderado;

mientras que el 19.7% de 12 encuestados y el 14.8% de 9 encuestados lo

consideran apropiado. Finalmente. El 6.6% de 4 encuestados y el 9.8% de 6

encuestados lo ven de forma inapropiado, tal como se muestra en la tabla 16.
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DISCUSION

Partiendo del andlisis realizado podemos corroborar los resultados de la prueba
de hipotesis sobre la existencia de relacion que existe entre la variable de
rotacion de personal y la variable de la productividad laboral en los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de la Punta.
Asimismo, con relacién a los antecedentes de la investigacion tenemos:

El estudio de investigacion que realiz6 (Macario de Paz, 2018), tenia como
objetivo reducir la rotacién de personal dentro de una empresa y como este
podria impactar en el clima laboral de sus trabajadores. Determinandose que,
si se realiza una estrategia como herramienta de control, se podria potenciar el

talento humano, su desempefio y productividad laboral.

Lo cual, coincide con el estudio de investigacién que se realizd, considerando
gue la rotacion de personal en alguna forma puede afectar el clima laboral. En
el estudio se ha podida demostrar que la rotacion de funcionarios por
decisiones de la alta direccion siempre logra repercutir en la productividad de
los trabajadores ya sea en la misma o una nueva gestién, los funcionarios que
son rotados y no por su competencia profesional, si no por la razén que
siempre se utiliza en una gestién “necesidad del servicio” palabra que se
interpreta a una necesidad del area o de la misma institucion, esto se aplica a
los funcionarios del entorno del cual son los mismos que son rotados a otras

jefaturas de direccién dentro de la institucion.

Por ello, en el analisis del estudio se logré evidenciar como mayor indice que,
el 31.1% de los trabajadores de la MDLP ven de forma moderada la rotacion de
los funcionarios, y por defecto demuestra que no habria disminucién en la
productividad laboral, ni en el liderazgo y compromiso de los funcionarios
rotados. Con relacion al estudio de investigacion realizado por (Mina, 2019)
como objetivo queria definir un plan de accién con respecto a la rotacion de
personal mantener al personal altamente calificado en la empresa. Esto
determind que no llevar un seguimiento de la rotacion de personal de forma

constante puede ser una mala estrategia de gestion.
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Lo cual, concuerda con el estudio de investigacion realizado, estas acciones
mayormente se ven reflejado en los cambios de gestion, donde el administrado
no canaliza la productividad del trabajador y busca ubicar a nuevos
trabajadores de su confianza, gestiona y genera la obligacién de rotar
mayormente al personal antiguo. Por lo tanto, en época de alta incertidumbre
como la pandemia por el Covid-19, la rotacion se convirti6 en un factor muy
comun, por las modalidades de trabajo que los gobiernos locales han optado
en emplear, asi como las licencias otorgadas a las personas vulnerables y las

contrataciones de nuevos servidores.

Por ello, en el andlisis de la investigacion un grupo de trabajadores
consideraron un 39.3% sus actividades se vieron afectadas de forma moderada
durante el confinamiento decretado por el Estado ante la presencia del COVID-

19, mientras que un 27.9% lo consider¢ alto.

Sin embargo, el estudio de investigacion de (Cepeda, 2020) buscé como
objetivo una propuesta de mejora como estratégica para reducir la rotacion de
personal con el enfoque en el salario emocional. Determinando como resultado
un buen lugar de trabajo mejora la calidad de vida, y el salario emocional
prioriza la retencion del personal y hace que el mismo trabajador desarrolle sus

funciones con eficiencia.

Lo cual concuerda con el estudio realizado donde hemos tomado como
indicador como la rotacion del personal afecta en el desarrollo de sus
funciones, asi como el estado emocional del trabajador y la falta de
compromiso entre jefes y servidores, ni empatia por parte de los funcionarios,
por ello la en la investigacion hemos mencionado que el ente rector de SERVIR
busca asegurar un servicio moderno, de calidad y con sueldos estandarizados

de acuerdo al mercado laboral en que vivimos.

En el presente estudio se ha mencionado como factor de moral, el codigo de
ética como herramienta importante para definir el compromiso de los
funcionarios en la toma de decisiones y reducir la rotacién de personal, a fin de

gue los trabajadores no se vean afectados con sus remuneraciones.
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Igualmente, (Sanchez, 2019) En su investigacion realizada, su objetivo se baso
en los efectos que causa la rotacion de los servidores publicos en el sistema de
gestion de calidad en las entidades. Se determin6 que una inestabilidad laboral
da resultados negativos en la sociedad, acarrearia quejas, peticiones y
reclamos del ciudadano o contribuyente, asi se sumaria disminucion del logro

de objetivo, metas y resultados institucionales.

Dicho esto, coincide con el estudio de investigacidbn que para mantener al
personal activo, productivo y eficiente se debe manifestar una alta motivaciéon
para fortalecer el vinculo laboral con la institucién y por ende refleja un servicio

positivo y profesional ante la sociedad.

Enfocado en el factor del capital humano, (Rosales, 2020) En su estudio de
investigacion aplic6 como objetivo evaluar como el clima organizacional influye
en la satisfaccion laboral se determind que no existe una estrategia adecuada
para fomentar y mantener un buen clima laboral en un gobierno autbnomo
descentralizado, realizando actividades integrales donde conlleve a mejorar las
relaciones interpersonales de los trabajadores. Este factor del capital humano
coincide con el presente de estudio, ante la presencia del Covid-19, se
demostré una perdida en los recursos humanos, afectacion en los salarios y
despidos masivos, en consecuencia, ho se pudo mantener un buen clima

laboral y menos la satisfaccion laboral con la reduccién de personal.

La Municipalidad Distrital de la Punta, ante la crisis que ocasiono la influencia
del Covid-19, evalu6 los riesgo en los puestos de trabajo y como estas
decisiones cambiaria el clima organizacional y la satisfaccién laboral de sus
trabajadores, del cual ante las medidas drasticas algunos dejaron de percibir
algunos beneficios laborales ajeno a sus remuneraciones, asi como minimizar
los costos de los servicios que se brindaban a los vecinos, cerrando los locales

deportivos y por ende la reduccion de personal.

Dentro de la misma idea del estudio de investigacion para (Becerra, 2018) su
objetivo de estudié fue buscar que relacion existe entre la rotacién de personal
y la productividad de los trabajadores de una empresa, que mediante la técnica

del Coeficiente de “Alfa de Cronbach” se determind una validez de 0.747 de
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confiabilidad, concluyéndose que cuando la rotacion de personal escapa del
control de la institucion, puede causar problemas en la productividad laboral y

los servicios publicos se verian deficientes.

En relacion al presente estudio de investigacion su coincidencia es semejante
de acuerdo a su estadistica de confiabilidad que, como resultado en sus
variables se obtuvo un 0.952 de confiabilidad. Por ello, el instrumento de
investigacion y su relacibn entre ambas variables son confiables. La
elaboracion del estudio sigue un procedimiento cientifico que se ajusta al
coeficiente de alfa de Cronbach, del cual para su mayor consistencia y validez
de confiabilidad su instrumento de medicion estadistico debe es mayor a 0.6,
tal como se demuestra en el presente estudio realizado en base a la rotacion
de personal y como influye en la productividad de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de la Punta.

Por otro lado, en el estudio de investigacion realizado por (Vivas, 2020) aplicé
como objetivo buscar determinar si existe una relacién entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral, por lo cual mediante el programa SPSS
version 25, obtuvo como resultado: que la muestra de la variable 1 depende de
la variable 2, determinando que manejar las emociones de forma moderad y
motivada, mejoraria el desemperio laboral de los trabajadores; es decir, que si
hay dificultades en el desempefio de las labores de un trabajador y en vez de
capacitarlo, lo rotan, es evidente que va afectar el estado emocional, puede
descontrolar sus emociones, aislarse de los demas equipo de trabajo y del

entorno que lo rodea.

Definitivamente coincide con el estudio realizado, del cual su relaciébn de ambas
variables esta sujetas a las emociones inestables ante la presencia del Covid-
19 en la Municipalidad Distrital de la Punta, que en su mayor indice estadistico
un 63.9% creen que el estado emocional se vio afectado de forma moderada,
ni baja y ni alta en su centro de labores. Los trabajadores han aprendido a
sobre llevar su inteligencia emocional, manteniendo un autocontrol estable
antes las diferentes modalidades de trabajo, con el fin de brindar un buen

desempefio y ser productivos para sus respectivas areas organicas.
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En el estudio de investigacion de (Chunga, 2018) busco aplicar como objetivo
la realidad de los servicios publicos y como resalta el desarrollo importante que
brindan los trabajadores (gerentes, funcionarios, empleados y obreros) de una
Municipalidad. Del cual determina como resultado que un buen servicio
brindado por una municipalidad influye satisfactoriamente en el usuario y que
los servicios publicos se pueden ver afectados si los recursos humanos de la
entidad no trabajan integradamente y si hay una alta rotacion de personal se
debe tomar en cuenta la competencia y su perfil del trabajador para reubicarlo
en un puesto donde sus labores den resultado a favor de la entidad y no en

contra.

Con relacién a la coincidencia con el estudio realizado, hemos hablado de que
importante es cuando la alta direccion tomas sus decisiones acordes a las
necesidades institucionales y no por favores politicos, también se ha resaltado
el compromiso y liderazgo que deben tener los funcionarios, sabiendo que
estan sujetos a ser removidos o pueden ser rotados dentro de la entidad. En
relacion al estudio de investigacion de ambos, es muy cierto que la satisfaccion
de un usuario, es el buen servicio y para ello se necesita servidores eficientes,
capacitados y si son rotados porgue en el area hay otro funcionario a cargo,
deben ser rotados de acuerdo a su profesionalismo y competencia, con el fin

gue ser servicio mantenga su calidad.

Es importante, resaltar la calidad de servicio que brindamos a la comunidad,
porque es una forma de medir el comportamiento de los trabajadores y el nivel
productividad a través de su competencia profesional, es asi que en el estudio
realizado por (Chambilla, 2017) resalt6 como objetivo determinar de forma
descriptiva de como la calidad de servicio cumple un papel importante en la
satisfaccion de los administrados de una Municipalidad.

Es asi que como resultado de las variables se demostré que existe relacion
entre ambas, y que un servicio brindado de una manera inadecuada y
deficiente logra generan malestar en sus administrados. En coincidencia al

estudio realizado, hemos rescatado como parte importante de la productividad
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laboral la competencia profesional del trabajador de la Municipalidad Distrital de

la Punta, en base a la motivacion, el estado emocional y los resultados.

Este ultimo en la estadistica los trabajadores calificaron que el plan de
capacitacion que realiza el area competente, mejora el crecimiento de su
competencia de forma moderada en un 31.1%, esto quiere decir, que el plan de
capacitacion no presenta un alto, ni bajo indice en su aplicacion dentro de la
entidad y se mantiene dentro de los parametros normal segln las necesidades
del personal el cual requiera ser capacitado para reforzarlas actividades

laborales, segun la materia de su funcion.

Como resultado de las rotaciones de personal existe una influencia en la
productividad laboral, pero para otros autores también esta relacionado a la
calidad de servicio, por ello en el estudio realizado por (Castillén, 2019) buscé
conocer como aporta una gestion al realizar rotacién de personal en la calidad
del servicio de una empresa, utilizando el programa software “SPSS” para la
recoleccion de datos de ambas variables y determinar su relacion en el ambito
laboral. En la coincidencia del presente estudio, se evidencia a través de
analisis estadistico en la prueba de hipotesis, como el Rho de Spearman
calculado es 0.826, es positiva, se interpreta que la relacion entre la rotacion
de personal y la productividad laboral son directamente proporcional, quiere
decir que si una varia la otra también, como el Rho de Spearman calculado
0.826 se aproxima a 1, quiere decir q existe una estrecha relacién entre la
variable 1 de rotacion de personal y la variable 2 de productividad laboral.

Como resultado de ambos estudios se observa que, la calidad del servicio esta
sujeta a la productividad laboral, para ambos casos tiene que ver con la
rotacion de personal. Por ello, con una alta rotacion baja la productividad y por
ende la calidad de servicios también, pero si la rotacion de personal es baja,
habrd una alta productividad y se vera reflejado en la calidad de servicio. Esto
quiere decir que en una Municipalidad estas variables estan sujetos a los

cambios que pueda producirse ante una baja y alta rotacion de personal.
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VI.

CONCLUSION

El resultado del estudio de investigacion como objetivo se logré en los
resultados inferenciales evidenciar que existe una relacion estrecha entre
la rotacion de personal y la productividad laboral, que como resultado se
obtuvo el Rho de Spearman el calculado en 0.826, y al ser positivo en

vista que se aproxima a 1, cuando una variable cambia, la otra también.

Asimismo, para la confiabilidad del instrumento en una investigacion no
experimental, a través del resultado estadisticos mediante el modelo de
Alfa de Cronbach responde a 0.952, esto quiere decir que el instrumento
de investigacion es confiable y permitirA un mejor monitoreo en la
importancia de la metodologia de la investigacion asegurando resultados

satisfactorios, validos, consistente y confiable.

En cuanto al primer objetivo especifico, se cumplié con un analisis del
estudio evaluando la situacion actual del factor la toma de decisiones de
la Alta Direccion y como influye en la motivacion de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de la Punta, es decir, que se aprecia dentro de las
diferentes dimensiones de las variables similitud en el comportamiento de
sus factores de resultado, de que lo resalta como influyen entre si, las
tomas de decisiones de la alta direccion, la rotacion de funcionarios y la
misma necesidad de servicio a consecuencia de la propagacion del Covid-

19, resultan relevantes en la motivacién de los trabajadores.

Se logré entender como la toma de decisiones de la alta direccion en rotar
los funcionarios de forma constante puede causar una falta de liderazgo y
compromiso por parte de los funcionarios, es asi que los perjudicados
finales son los servidores que terminan también siendo rotados.
Asimismo, se logro precisar de como las necesidades de los servicios por
la presencia del Covid-19, ha causado que el confinamiento y la carga

laboral afecte la productividad laboral del trabajador.
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En lo relacionado con el segundo objetivo especifico, el andlisis realizado
a la variable dependiente como factor de las necesidades de servicio
(Covid-19) influye en la productividad laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de la Punta, se realiz6 un estudio sobre las
probabilidades de causa para elevar el desarrollo institucional, el nivel de
rendimiento de los trabadores y su eficiencia laboral. La manifestacion del
Covid-19 influencio en el estudio de investigacion que mediante encuesta
se logré medir el indice de estrés, la situacion de vulnerabilidad, asi como

la carga laboral por el ausentismo de los trabajadores.

La importancia de la productividad laboral, emerge de sus dimensiones de
estudio, se logré precisar como las oportunidades de desarrollo y los
beneficios que emergen de ellos puede relacién el comportamiento del
trabajador a través de la motivacion. El nivel de salud, las emociones
inestables, el estrés y las condiciones labores fueron indicadores
principales para medir el estado emocional de los trabajadores. Asimismo,
se encontr6 como andlisis positivo para los trabajadores la aplicacion
efectiva y eficiente del plan de capacitacion y de gestion de rendimiento
como herramientas de resultados para el mejoramiento de la

productividad laboral.
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VII.

RECOMENDACION

En consideracién al estudio de investigacion realizado se determind las

siguientes recomendaciones como factor en la linea de la gestion municipal:

Como primera recomendacion la Alta Direccion debe trabajar de forma
articulada con todas unidades organicas, ya sea un 6rgano de linea o de
apoyo, la rotacion de funcionarios en una toma de decision de la alta direccion
gue debe apoyarse en los perfiles de puestos considerando la opinidn favorable
de la Oficina de Recursos Humanos de su Entidad. hay metas que cumplen
cada Organo o Unidad Orgéanica en la Municipalidad y estas se ven afectadas
cuando dentro de un periodo fiscal han rotado a varios funcionarios y ninguno

concluyo con los objetivos institucionales.

En relacion a la segunda recomendacion en la rotacion de personal se debe
tomar en cuenta las competencias y habilidades del trabajador, es decir ante la
necesidad del servicio de rotar al persona a una area organica del cual su
productividad tiene que ver con los servicios que brinda la Municipalidad, se
recomienda aplicar la capacitacion basica al servidor, asi como pasar por una
etapa de induccién por el nuevo puesto, esto no se ve en la Municipalidad la
induccion no solamente debe ser para los empleados nuevos en la

Municipalidad.

Como tercera recomendacién para mejorar la productividad laboral se debe
fortalecer el estado emocional de los trabajadores, la Municipalidad deberia
motivar reconociendo a través de sus redes sociales u otro medios informéaticos
a todos los trabajadores de los diferentes regimenes laborales de la
Municipalidad que durante la pandemia y el confinamiento a consecuencia del
Covid-19, continuaron laborando bajo las diferentes modalidades de trabajo
(presencial, remoto o mixto) y se ajustaron a los horarios establecidos por la

Municipalidad de acuerdo a las necesidades institucionales.
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Como cuarta recomendacion para mejorar la productividad laboral y reducir la
rotacion del personal, la Municipalidad a través de su Unidad de Recursos
Humanos, deberia contar un software especialmente para la digitalizacion de
los curriculum vitae de todos sus trabajadores de la Entidad. Esta herramienta
seria muy importante para las nuevas gestiones ediles quienes a través del
aplicativo los nuevos funcionarios podrian evaluar el perfil de los trabajadores
gue se encuentran en las respectivas areas organicas donde van a
desempefiar sus funciones, esta data ayudaria al funcionario a tomar
decisiones correctas si desea rotar al personal o contar con la continuidad del

trabajador.

43



REFERENCIAS

acsendo, Company. (16 de mayo de 2022). los 6 beneficios de la rotacion por
cargos. Obtenido de
https://blog.acsendo.com/los-6-beneficios-la-rotacion-puestos

Albinagorta, c. d. (2019). Escuela de Postgrado - huacho. Recuperado el 11 de junio
de 2022, de Estrés laboral y trabajo en equipo de los trabajadores del
régimen 728 de la sede de la corte superior de justicia de huara, 2019:
http://repositorio.unjfsc.edu.pe/bitstream/handle/UNJFSC/3874/TESIS%20S
ANDRA%Z20ALBINAGORTA.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Alvarez, i. b., Alfonso, P. d., & Indacochea, G. b. (3 de mayo de 2018). Work

performance, a social problem of science. Revista Didasc@lia: D&E .

Angeles, j. e. (2019). Estrés y desempefio laboral en trabajadores del centro de
salud chiquian bolognesi 2019. Recuperado el 16 de mayo de 2022, de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/39725/Angeles
_JEN.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Arias, g. j., Villasis, k. m., & Miranda, m. g. (junio de 2016). Protocolo de
inevstigacion [l la  poblacién de  estudio. Obtenido  de
https://www.redalyc.org/pdf/4867/486755023011.pdf

Baena, P. G. (2015). theories, methodologies and good practices in Latin America.

Strategic Prospective Planning , 13.

Bauce, G., Cordova, M., & Avila, A. (2018). Operationalization of Variables. Journal

of the National Institute of Hygiene "Rafael Rangel" .

Becerra, G. N. (2018). Universidad Cesar Vallejo. Obtenido de titulo: Rotacién de
personal y productividad en una area de una empresa de servicios logisticos
en la region Callao.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/35447/Becerra
_GN.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Bonaccorso, E. (2014). Scientific popularization magazine of the Indoamerican

Technological University. ScienceAmerica .

44



Burga, V., & Wiesse, E. s. (2018). Motivacion y desempeiio laboral del personal
administrativo en una empresa agroindustrial de la regién lambayeque.
Recuperado el 16 de mayo de 2022, de
https://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/1108/1/TM_BurgaVasquez
Guisela_WiesseEslavaSandra.pdf.pdf

Canazas, M. L. (2019). Influencia del bienestar de personal en la rotacién de los
trabajadores del area de atencién al cliente de sociedad eléctrica del sur

oeste S.A. arequipa - 2019. Arequipa.

Carbajal, M., & Pefarrieta, M. (2020). Estrés laboral en tiempos de pandemia, en
trabajadores del é&rea de atencién al cliente de una empresa de
telecomunicaciones de. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/63430/Carbajal
_BMT-Pe%c3%blarrieta_ CMY-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Castillén, F. R. (2019). Rotacién de personal y la calidad de servicios logistico en la

empresa de tercerizacion SLI SAC. Lima.

CEPAL. (2020). La pandemia del COVID-19 y su efecto en las tendencias de los

mercados laborales. Obtenido de
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/45759/1/S2000387_es.p
df

Cepeda, R. K. (julio de 2020). El salario Emocional y la rotacién de personal en
areas administrativas: el caso de una empresa transnacional del sector de
servicios. Obtenido de
https://repositorioinstitucional.uaslp.mx/xmlui/bitstream/handle/i/6119/TesisM.
FCA.2020.Salario.Cepeda.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Contreras, c. a., & Gémez, g. a. (20 de abril de 2018). Aplicacién de los cuestionarios
de Denison para determinar las caracteristicas de la cultura organizacional.
Obtenido de Universidad de Guadalajara, deparatamento de métodos

cuantitativos: file:///C:/Users/Usuario/Downloads/iebenavides,+Articulo+4.pdf

Cornejo, M. E. (2019). Informe Estadistico Mensual. Lima: MEF.

45



Cortés. (26 de Mayo de 2019). No podemos seguir con la alta rotacion de

funcionarios. (J. Castro, Entrevistador)

Chambilla, Q. s. (2017). Calidad de servicio y satisfaccion de los administrados de la
Municipalidad de Luirin - 2017. Recuperado el 07 de Agosto de 2021, de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/12704/Chambill
a_QSE.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Chunga, V. E. (2018). Los servicios publicos y la satisfaccion de los usuarios en la

Municipalidad Distrital de Hualmay. Huacho.

De Aguiar, m. (15 de febrero de 2016). Data Collection Techniques and Instruments.
https://sabermetodologia.wordpress.com/2016/02/15/techniques-and-

instruments-of-data-collection/

De la Cruz, A. C. (2019). Influencia de la inteligencia emocional sobre la satisfaccion
laboral en la Organizacion. Obtenido de
https://repository.usc.edu.co/bitstream/handle/20.500.12421/155/INFLUENCI
A%20DE%20LA%20INTELIGENCIA.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Decreto Legislativo N°276. (27 de SETIEMBRE de 2019). Informe Técnico N° 1533-
2019-SERVIR/GPGSC. Obtenido de
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/1372087/Informe%20T%C3%
A9cnico%201533-2019-SERVIR-GPGSC.pdf

Diaz et al., O. C. (18 de junio de 2021). Aplicacién del coeficiente de correlacion de
Spearman en un estudio de fisioterapia. Obtenido de
https://www.fcfm.buap.mx/SIEP/2021/Extensos%20Carteles/Extenso%20Juli
ana.pdf

Escajadillo,Mirtha. (28 de agosto de 2021). Porqué es importante la Ley del Cddigo
de Etica de la Funcién Publica. Recuperado el 16 de mayo de 2022, de
https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/importancia-de-la-etica-en-la-

funcion-publica

46



EY Global Payroll Survey. (20 de mayo de 2020). How companies can protect their
workforce, their operations and their values. EY: Buiding a belter Wor King
World .

Fernandez, R. (2022). RRHH Digital. Obtenido de
http://www.rrhhdigital.com/secciones/mercado-laboral/135288/La-rotacion-
laboral-en-Espana-causasdatos-e-inconvenientes-para-las-
empresas?target=_self

Figueroa, F. G. (2019). Implementcion de un modelo de evaluacion de desmpefio y
su influencia en el rendimiento laboral en una empresa minera 2017.
Obtenido de
https://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/URP/2475/ADM_T030_ 00111
158 M%20%20%20FIGUEROA%20FLORES%20GLEDY S%20JESSCA.pdf

?sequence=1&isAllowed=y

Flores, H. P. (2020). Satisfaccion laboral y la rotacién del personal en el area de caja
de la tienda Tottus de los Olivos. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/58133/Flores_
HPJ-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Fucci, M. (15 de diciembre de 2018). EI comrpomiso de los funcionario publicos.
Recuperado el 16 de mayo de 2022, de https://www.eluniversal.com/el-

universal/28308/el-compromiso-de-los-funcionarios-publicos

Geraldo, c. I., Mera, s. a., & esther, y. R. (18 de junio de 2020). Importancia de los
estilos de liderazgo: un abordaje de revision tedrica. Obtenido de

file:///C:/Users/Usuario/Downloads/admin,+Articulo+_ 11Geraldo.pdf

Gestion. (19 de SETIEMBRE de 2019). ¢ Cémo afecta la alta rotacién de personal en
la productividad laboral. Obtenido de
https://gestion.pe/economia/management-empleo/como-afecta-la-alta-

rotacion-de-personal-en-la-productividad-laboral-nndc-noticia/

Godoy, R. C. (7 de diciembre de 2019). The Ultimate Guide to Sampling. Obtenido

de https://tesisdeceroal00.com/la-guia-definitiva-del-samprero/

47



Gomez, j. (19 de Julio de 2018). ventajas e incovenientes de la rotacion de puestos.

Gutierrez, R. (22 de Abril de 2022). Rotacion de personal: qué es y por qué sucede.
Obtenido de https://factorialhr.es/blog/motivos-rotacion-personal/

Guzman, B. D. (noviembre de 2020). Mestria en tecnologia educativa con
acentuacion en capacitacion y formacion profesional. Obtenido de
https://repositorio.tec.mx/bitstream/handle/11285/636870/Tesis%20de%20m
aestrooC3%ADa%20A01107313.pdf?sequence=1

Ibarra, S. I. (2021). Estrategias para reducir la rotacion de personal en el copntexto
laboral colombiano. Recuperado el 14 de mayo de 2022, de
http://52.0.229.99/bitstream/20.500.11839/8484/4/301267-2021-1-GTH.pdf

IPE. (noviembre de 2020). Mercado laboral peruano: impacto de la COVID-19 y

recomendaciones de politicas. OIT Paises Andinos , 13.

Jaime, H. (2022). Evaluacion de desempefio laboral: ¢qué implica y porqué deberia
realizarla? Recuperado el 16 de mayo de 2022, de

https://www.holmeshr.com/blog/evaluacion-de-desempeno-laboral/

Journal of Psychology. (2020). MENTAL HEALTH, CONFINEMENT AND
CORONAVIRUS CONCERN: A QUALITATIVE STUDY. Revista

Interamericana de Psicologia/lnteramerican Journal of Psychology .

Knowledge E. (2019). La rotacion del personal en los Gobiernos Aotbnomos
Descentralizados Municipalidades y su impacto en el clima organizacional.,
(pags. 276-296).

La Gestion. (19 de setiembre de 2019). Como afecta la alta rotacion de personal en
la productividad laboral. MANAGEMENT & EMPLEO .

Lalangui, D. (30 de mayo de 2017). Poblacion y muetra de tesis. Obtenido de ¢,Qué
es la Poblacion y una muestra en tesis?:
https://www.emprendimientocontperu.com/poblacion-y-muestra-
detesis/#:.~:text=Muestra%20de%20Tesis,%C2%BFQue%20es%20una%20
Poblaci%C3%B3n%20en%20tesis%3F,utilizar%C3%A1n%20como%20unida
des%20de%20muestreo.

48



Laruta, A. J., & Humpiri, Q. e. (2017). Modelo de gestdn por competencias para
optimizar el desempefio laboral de los servidores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Caylloma 2017. Recuperado el 07 de Agosto de
2021, de
http://repositorio.unsa.edu.pe/bitstream/handle/UNSA/5887/Rllaarjcpdf?sequ

ence=1

Lescano, L. G. (2016). Estilos de liderazgo y desempefio de los funcionarios del
sector vivienda, construccibn y saneamiento. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/9021/Leigh_A
WA.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Linares, M. j. (2017). Motivacion laboral y desempefio laboral en el centro de salud la
huayrona 2017. Recuperado el 16 de mayo de 2022, de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/9005/Linares_
MJS.pdf?sequence=1

Livias, N. (2021). Rotacion del Personal Administrativoy el Proceso de Adaptacion en
la Gestion de un Nuevo Gobierno Local de la Municipalidad Provincial de
Huamalies, Huanuco 2021. Lima, Peru. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/74390/Livias_S
N-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=

Lopez, J. (2018). Factores organizacionales y su influencia en la rotacion del
personal administrativo de la Municipalidad de Chiclayo. Obtenido de
https://scholar.googleusercontent.com/scholar?g=cache:nlkBKEXoLzgJ:scho
lar.google.com/+rotacion+y+su+influencia+en+gobiernos+locales&hl=es&as_
sdt=0,5&as_ylo=2021

Lopez, m. k. (2020). Carga laboral y calidad de servicio del defensor Publico de
asistencia legal en lima norte, 2021. Recuperado el 16 de mayo de 2022, de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/87891/Lopez__
MKR-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Lorenzo, G. e. (2018). La Productividad laboral y competencia laboral de los

servidores publicos de la direccion general de formacién profesional y

49



capacitacion laboral del MTPE-Lima. Recuperado el 26 de mayo de 2022, de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/23150/LOREN
Z0O_GEP.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Macario de Paz, F. I. (Enero de 2018). Rotacion de Personal y Cilma Organizacional.
Recuperado el 06 de Agosto de 2021, de
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesisjrcd/2018/05/43/Macario-Fredy.pdf

Martinez, m. c. (junio de 2017). Data collection and analysis techniques and

instruments. Didactic unit : Unidad Didactica .

Mata, s. I. (7 de julio de 2020). La confiabilidad de los instrumentos. Recuperado el
27 de mayo de 2022, de https://investigaliacr.com/investigacion/confiabilidad-
de-instrumentos-y-validez-de-resultados-en-la-investigacion-
cuantitativa/#:~:text=En%20la%?20investigaci%C3%B3n%?20cuantitativa%2C
%20la,casos%20y%20momentos%20de%20aplicaci%C3%B3n.

Mata, S. L. (30 de julio de 2019). Research designs with a non-experimental
quantitative approach. Recuperado el 26 de mayo de 2022, de
https://investigaliacr.com/investigacion/research-designs-with-a-non-

experimental-quantitative-approach/

Meza, M. (2 de Marzo de 2019). Entidades del Estado presentan alta rotacion de

jefes de recursos humanos. (K. Maza, Entrevistador)

Mina, M. (2019). Estudio de rotacion de personal en una empresa del sector

alimentos y bebidas. Obtenido de
https://red.uao.edu.co/bitstream/handle/10614/10965/T08497.pdf?sequence
=4

Moreno, g. e. (15 de junio de 2017). Research methodology, guidelines for writing
thesis. Obtenido de https://tesis-investigacion-

cientifica.blogspot.com/2017/06/tipos-de-validez-en-una-investigacion.htm.

Nekrasova, v. (2022). Desarrollo profesional y personal: ¢Coémo lograrlo?
Recuperado el 11 de junio de 2022, de

https://www.euroaula.com/es/desarrollo-profesional-y-personal

50



Novella, R. (12 de Agosto de 2019). BID: Improving lives. Labor turnover and quality

of employment among young people in Latin America and the Caribbean

OIT (29 de abril de 2020). Recuperado el 16 de mayo de 2022, de
https://www.ilo.org/global/about-the-lo/newsroom/news/WCMS_743056/lang-

-es/index.htm

OIT. (18 de Marzo de 2020). EI COVID-19 y el mundo del trabajo: Repercusiones y

respuestas , pag. 4.

OIT. (2019). Guide to set up an ordination of working time balanced. International

Labor Office — Geneva , 1.

OIT. (setiembre de 2020). Panomara Laboral en Tiempos de COVID-19. Pera -

Impacto de la COVID-19 en el empleo y los ingresos laborales.

OMS. (11 de mayo de 2020). Recuperado el 16 de mayo de 2020, de
https://news.un.org/es/story/2020/05/1474142

Organizacion Internacional del Trabajo . (2019). Guia para establecer una

ordenacion del tiempo de trabajo equillibrada.

Paredes, P. H. (marzo de 2021). El estrés laboral en los profesionales de la salud en
el contexto del COVID-19: una revision sistematica explorativa. Obtenido de
https://repositorio.uisek.edu.ec/bitstream/123456789/4178/1/Paredes%20Pin
0s%20Humberto%20Carlos.pdf

Parra, P. c., & Rodriguez, F. f. (2016). Training and its effect in quality management

in organizations. Magazine of research, development and innovation .

Patricia Vargas, P. (5 de setiembre de 2019). Rotacién Laboral en el Pera : ¢qué
hacer para disminuirlas? Obtenido de ESAN:
https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/rotacion-laboral-en-el-peru-que-

hacer-para-disminuirla

Peiro, R. (4 de diciembre de 2020). Motivation. Recuperado el 16 de mayo de 2022,
deEconomipedia: https://feconomipedia.com/definiciones/motivacion-2.html

51



Peves, s. L. (13 de enero de 2021). Liderazgo y Gestién de la inmovacion en la
direccion general de administracion de una universidad publica del Peru.
Obtenido de
http://repositorio.unac.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12952/5512/PEVES%
20SOTO-MAESTRO-FIQ-2021.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Pezo, d. r. (28 de febrero de 2020). Guia de procedimientos para la elaboracion de
trabajos de investigacion y tesis en la universidad privada de la selva.
Obtenido de version 003:

https://www.ups.edu.pe/transparencia/files/Guia_Procedimientos_Tesis.pdf

Pifia, o. j., & Aguayo, r. h. (2017). Revista: La ética en la investigacion de postgrado.
Obtenido de Volumen 21:
https://www.redalyc.org/jatsRepo/1941/194154995011/html/index.html

Quevedo, N. J. (Mayo de 2020). Factores de rotacion de personal en empresas del
sector retaill moda-cueros vélez (Regional Bogotd). Obtenido de
https://bdigital.uexternado.edu.co/bitstream/handle/001/4791/DNA-spa-2020-
Factores_de_rotacion_de_personal_cueros_velez_regional_bogota.pdf?seq
uence=1&isAllowed=y

Ramirez, s. v., & y Mapén, F. d. (21 de abril de 2019). Evaluacién del compromiso
organizacional de servidores publicos en México.
https://www.redalyc.org/journal/5768/576861156008/html/

Ramos, G. C. (2020). The scope of an investigation. CienciAmérica, Vol. 9

Rivadeneira, p. j., Dela Hoz, s. a., & Barrera, a. m. (01 de enero de 2020). Analisis
general del SPSS y su utilidad en la estadisticas. Obtenido de Revista
General analysis of the SPSS and its usefulness in statistics:
https://revista.estudioidea.org/ojs/index.php/eidea/article/view/19/19

Roca, p. g. (2020). Factores que inciden en la rotacion de personal de uan entidad
financiera, 2020. Recuperado el 13 de mayo de 2022, de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/47864/Roca_P
G-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

52



Rodriguez, P. (2020). EL IMPACTO QUE CAUSA LA ALTA ROTACION DE
PERSONALES EN LAS ORGANIZACIONES. Obtenido de
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/36209/Rodr%C 3%
ADguezGrisalesPaolaViviana2020.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Rosales, Q. G. (2020). El clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del area administrativa del gobierno autonomo
descentralizado provincial de cotopaxi. Obtenido de
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/32381/1/TESIS%20FINAL
%20Geovanna%?20Rosales%20firmas%20%281%29firma%?20electronica-
signed.pdf

Saiz, M. M. (2018). Topic 3. Methodology for the evaluation of the Quality of

Services. Quality Management .

Salvador, M. J., Torrens, P. M., Vega, F. V., & y Salcedo, D. (02 de marzo de 2021).
Design and validation of an instrument for the insertion of emotional salary in

the face of COVID-19. Journal of Administration and Economics Sciences .

Sanchez, C. G. (2019). Efectos de la rotacién de los servidores publicos en el
sistema de gestion de calidad en las Entidades de la Rama Ejecutiva
Certificadas con ICONTEC. Bogota.

Segura, O. (2021). Teletrabajo en México:retos para su implementacién. Obtenido de
https://home.kpmg/mx/es/home/tendencias/2021/04/teletrabajo-en-mexico-

retos-para-su-implementacion.htmi

Serpa, s. a. (2019). Desempefio laboral y la productividad de los colaboradores de
Juan Galindo SLU Sucursal del Peru del Distrito de San Martin de Porres.
Recuperado el 16 de mayo de 2022, de
http://repositorio.unjfsc.edu.pe/bitstream/handle/UNJFSC/3606/TESIS%29.p

df?sequence=1&isAllowed=y

SERVIR. (26 de noviembre de 2020). Criterios para la rotacion de personal en el
sector publico  (Resolucibn  002029-2020-servir).  Obtenido  de
https://Ipderecho.pe/criterios-para-la-rotacion-del-personal-en-el-sector-

publico-resolucion-002029-2020-servir/

53



SERVIR. (26 de noviembre de 2020). Criterios para la rotacion del personal del
Sector Publico (Resolucion 002029-2020-Servir).

SERVIR. (2020). Evaluacién y progresiéon en la carrera, rotacion. Obtenido de
Resolucién N° 001409-2020-SERVIR/TSC- Segunda Sala:
https://www.insm.gob.pe/oficinas/personal/RESOLUCION%20N%C2%B0%?2
0001409-SERVIR.pdf

Servir. (27 de SETIEMBRE de 2019). Informe Tecnico 1533-2019-SERVIR/GPGSC.
Obtenido de
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/1372087/Informe%20T%C3%
A9cnico%201533-2019-SERVIR-GPGSC.pdf

Servir. (13 de noviembre de 2015). La gestion del rendmiento como herramienta de
cambio en el marco del proceso de modernizacion peruano. Obtenido de
https://www2.congreso.gob.pe/sicr/cendocbib/con4_uibd.nsf/43DFAC01E301
083505257FAF0051D38B/$FILE/levicri.pdf

Servir. (30 de mayo de 2016). Sobre rotacion de personal bajo el régimen del
Decreto Legislativo N°728. Obtenido de Informe Técnico N°948-2016-
Servir/lGPGSC:
https://storage.servir.gob.pe/normatividad/Informes_Legales/2016/IT_948-
2016-SERVIR-GPGSC.pdf

Servir. (13 de enro de 2022). Sobre rotacion temporal en el régimen del Decreto
Legislativo N° 1057. Obtenido de Informe Tecnico N°000051-2022-Servir-
GPGSC: https://actualidadlaboral.com/wp-content/uploads/2022/02/1T_0051-
2022-SERVIR-GPGSC.pdf

Soto, a. (07 de octubre de 2018). How to do the survey for the thesis? Tesis Ciencia:
Science thesis .

Torres, D. (09 de Julio de 2020). indice de rotacién de personal. Obtenido de
https://blog.hubspot.es/sales/indice-rotacion-personal

Vicufa, s. a. (2020). Guias didacticas para mejorar el conocimiento sobre

investigacion en los estudiantes de maestria en gerencia e innovacion

54



educativa de la Universidad Daniel Alcides Carrion, sede tarma, 2018.
Obtenido de
http://repositorio.undac.edu.pe/bitstream/undac/1967/1/T026_41947062_D.p

Viera, C. C. (2021). Rotacién e personal y productividad en una empresa naval
metalmecanica, callao. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/73582/Viera_C
CN-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Villar, L. H. (2020). La rotacion de personal en las empresas peruanas: indicadores
que trastocan con el covid-19. Recuperado el 14 de mayo de 2022, de
https://www.administracion.usmp.edu.pe/revista-digital/numero-4/la-rotacion-
de-personal-en-las-empresas-peruanas-indicadores-trastocan-con-el-covid-
19/

Vivas, G. G. (2020). La inteligencia emocional y su relaciéon con el desempefio del
personal del personal docente de un instituto de educacion superior Piura.
Recuperado el 07 de Agosto de 2021, de
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/48407/Vivas_G
GNSD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Zabalegui, B. (3 de Noviembre de 2021). Qué es el indice de rotacion de personal y
como se calcula. Recuperado el 14 de mayo de 2022, de
https://www.icims.com/es/blog/que-es-el-indice-de-rotacion-de-personal-y-
como-secalcula/#:~:text=El%20%C3%ADndice%20de%20rotaci%C3%B3n

Zapana, H. R. (2021). Carga laboral y relaciones interpersonales en el personal del
servicio de obstetricia y neonatologia del hospital sub regional de
andahuaylas, 2020. Recuperado el 16 de mayo de 2022, de
https://repositorio.
ucv.edupe/bitstream/handle/20.500.12692/57230/Zapana_HRSD.pdf?seque

nce=1&isAllowed=y

55



ANEXOS

Anexo N°1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Tabla N° 12:
VARIABLE(S) DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ﬁ‘s&’g’f
La rptacién de p(_ars_onal son transferencia; internas, ‘basado enun Son aquellas tomas de decisiones Falta de liderazao
conjuntq de mowmentgs de entraday salida producidas de forma que alta direccién asume dentro de |Toma de 9
voluntgna ylo |nvo'|L’1ntar|os (Zgbalegw, 2021; Ibarra, _2021). Para su periodo de gestion, que puede  |decisiones de la
garantizar la rotacion del serwdqr y este puedq gfectlvamente- mejorar o empeorar las actividades |Alta Direccion Compromiso de los
desempeﬁarsg, se debe cgmpllr con las gondlcmnes ocupacionales de los trabajadores de la Entidad. funcionarios
Rotacion de acorde al servidor y que exista una necesidad de atender (SERVIR,
personal 2020). para medir el indice de personal rotado se debe aplicar una
formula entre el porsentaje de los sevidores nuevos y los srvidores que |Es la aplicacion actividades Confinamiento
se retiraron de la empresa (Chiavenato, 2000; citado por Castillon, realizadas durante el proceso de la |Por necesidad de
2019) . actualmente la rotacién personal esta sujeto a lineamientos y pandemia a causa del Covid-19,y  |servicio (Covid-
normativas extrategicas para los regimenes laboreales existentes en como se vieron afectados los 19) c laboral
una extidad p{ublica (Servir, 2016; Servir, 2019; & Servir 2022). trabajadores de la MDLP. arga labora
Es sobre todo una vision positiva de las personas y ayuda a reforzar Oportunidades de Muy Baja (1)
conductas e incorporar variables de logré y aspiraciones profesionales. |Concepto que en su desarrollo desarrollo Baja (2)
la productividad laboral en su momento llega a fortalecer la puede cambiarel proceso de aptitud A o Moderado (3)
e T . . . ) . Motivacién herramientas de
competitividad laboral en las instituciones, mejorando las capacidades, |y actitud del trabajador para mejorar emergenciay Alto (4)
habilidades y actitudes de un servidor/a definiendo sus emociones y de |la productividad laboral. benefios Muy Alto (5)
lo quiere lograr al desarrollar sus capacidades dentro de su entorno
laboral (Alvarez, Alfonso, & Indacochea, 2018). Si la productividad
laboral no es el adecuado, no contribuiria con los objetivos esperados . L, Emociones
- o . . . Situacion del estado de salud del . .
Productividad por cada entidad; por ello, las empresas evallan al trabajador si cuenta . . inestables, estrés, y
) o trabajador durante el proceso de la |Estado Emocional -
laboral con las cualidades, destreza, profesionalismo, etc., para ocupar un - . condiciones
) Lo pandemia a causa del Covid-19.
puesto de trabajo acorde a su profesionalismo (Serpa, 2019). laborales

Asimismo, la productividad son resultados propias del servidor, el cual
impactan directamente en sus labores diarias y en su rendimiento
profesional de acuerdo a los resultados que pudiera darse dentro de su
entorno laboral (Jaime, 2022). El estrés laboral a causa del Covid-19
puede causar riesgos psicosociales, que reflejarian en la productividad
laborales de los servidores, como en las relaciones interpersonales
dentro y fuera del entorno laboral (Paredes, 2021).

Es lo que se busca en el trabajador
através de su conocimiento y su
crecimiento a nivel profesional

Resultados

Plan de capacitacion
y Gestion del
Rendimiento




Anexo N° 2:

Tabla N° 13:

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
952 22

Como el alfa de Cronbach indica fiabilidad del instrumento si es mayor a 0.6,
entonces, como el resultado es 0.952, el instrumento de investigacion es
confiable, lo que demuestra que el instrumento aplicado tiene un nivel muy alto

de confiabilidad, el cual se puede observar en la siguiente tabla:

Escala de interpretacion del coeficiente de correlacién de Rho Spearman
Coeficiente Interpretacion
De0ao0.20 Carrelacién practicamente nula
De 0.21 a 0.40 Caorrelacion baja
De 0.41 a2 0.70 Correlacion moderada
De 0.71 2 0.90 Correlacion alta
De 0.91 2 1.00 Correlacion muy alta




Anexo N°3: Resultado estadistico de los objetivos de la Entidad enfocados a mejorar

la calidad de sus servicios

Tabla N° 14
%

1.00 4 6.6%
2.00 5 8.2%
3.00 10 16.4%
4.00 25 41.0%
5.00 16 26.2%
Perdidos Sistema 1 1.6%
Figura N° 12:

Nivel de objetivos de |a Entidad enfocados a mejorar la Calidad de sus Servicios

50

Porcentaje

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
Muy bajo bajo ' o Alto ) Muy alto

Moderado

INADECUADD AFROFLADO

El presente andlisis demuestra que hay un nivel apropiado en los objetivos de la
Entidad enfocados a mejorar la calidad de sus servicios, con un 41.0% de 25
encuestado y un 26.2% de 16 encuestados. Solo un 16.4% de 10 encuestados lo
consideran moderado, mientras que el 6.6.% de 4 encuestados y el 8.2% de 5

encuestados lo consideran inadecuado.



Anexo N°4: Resultado estadistico de como las rotaciones de personal afecta el

desarrollo de las funciones

Tabla N° 15:
N %

1.00 12 19.7%
2.00 8 13.1%
3.00 25 41.0%
4.00 8 13.1%
5.00 7 11.5%
Perdidos Sistema 1 1.6%
Figura N° 13:

Nivel en donde la rotacion de personal afecta el desarrollo de las funciones

S0

Porcentaje

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
Muy bajo ) bajo - ) ) Ako ) Muy alto

Moderado
INADECUADD APROPIADO

El presente analisis demuestra que hay un nivel moderado de cémo afecta las

funciones la rotacién de personal con un 41.0% de 25 encuestado. Mientras que

el 19.7% de 12 encuestados y el 13.1% de 8 encuestados lo consideran

inadecuado; asimismo, el 11.5% de 7 encuestados y el 1.6% de 1 encuestado lo

consideran apropiado.



Anexo N°5: Resultado estadistico del compromiso de los funcionarios con los

objetivos institucionales

Tabla N° 16
N %

1.00 6 9.8%
2.00 6 9.8%
3.00 24 39.3%
4.00 17 27.9%
5.00 7 11.5%
Perdidos Sistema 1 1.6%
Figura N° 14:

Nivel de compromiso de parte de los funcionarios con los objetivos institucionales

Porcentaje

1.00 200 3.00 4.00 500
Muy bajo ) bajo - i ) Alto ' Muy alto

Moderado

INADECUIADD AFROPLADO
El presente analisis demuestra que hay un nivel moderado el compromiso de los
funcionarios con los objetivos institucionales, con un 39.3% de 24 encuestado.
Mientras que el 27.9% de 17 encuestados y el 11.5% de 7 encuestados lo
consideran apropiado; asimismo, el 9.8% de 6 encuestados lo consideran
inadecuado.



Anexo N°6: Resultado estadistico de permanencia en su centro laboral, ante las

necesidades de servicio a causa del COVID-19

Tabla N°17:
N %

1.00 14 23.0%
2.00 5 8.2%
3.00 16 26.2%
4.00 12 19.7%
5.00 13 21.3%
Perdidos Sistema 1 1.6%

Figura N° 15:

Nivel de permanencia en su centro laboral por cumplimiento de funciones, ante la necesidad del
servicio a causa del COVID-19

0

1.00 200 3.00 400 500
Muy bajo ) bajo ) ) Alo ) Muy alto

INADECLIADG AFROFLADO |

El presente andlisis demuestra que hay un nivel moderado el cumplimiento de
funciones dentro de la permanencia en su centro laboral a consecuencia del
Covid-19, con un 26.2% de 16 encuestado. Mientras que el 23.0% de 14
encuestados y el 8.2% de 5 encuestados lo consideran inadecuado; asimismo, el
19.7% de 12 encuestados y el 21.3% de 13 encuestados lo consideran apropiado.



Anexo N°7: Resultado estadistico del uso de herramientas informéaticas y/o de
sistemas para el desempefio de las funciones ante las necesidades de

servicio que requiere el rea organica

Tabla N° 18:
N %

1.00 5 8.2%
3.00 13 21.3%
4.00 17 27.9%
5.00 25 41.0%
Perdidos Sistema 1 1.6%
Figura N° 16:

Nivel de uso de herramientas informaticas y/o sistemas para su desempefio laboral ante las
necesidades de servicio de su area organica

50

Porcentaje

1.00 3.00 400 5.00
Muy bajo Ako ' Muy alto
Moderado
INADECUADD AFPRODFLADD

El presente analisis demuestra que hay un nivel apropiado el uso de
herramientas informéaticos para el desempefio de las labores ante las
necesidades de servicio que su area organica, con un 27.9% de 17 encuestado y
un 41.0% de 25 encuestados. Mientras que el 21.3% de 13 encuestados lo

consideran moderado y un 8.2% de 5 encuestados lo consideran inadecuado.



Anexo N°8: Resultado estadistico de situacion vulnerable durante el proceso de la
pandemia por el Covid-19

Tabla N° 19:
N %

1.00 12 19.7%
2.00 2 3.3%
3.00 20 32.8%
4.00 16 26.2%
5.00 10 16.4%
Perdidos Sistema 1 1.6%
Figura N° 17:

Nivel de situacion vulnerable durante el proceso de |la pandemia por el COVID-19

Ll

Porcentaje

1.00 200 3.00 4.00 5.00
Muy bajo ) bajo - ) ) Ao ] Muy ahto

Moderado

INADECUADD AFROFPIADO

El presente analisis demuestra que hay un nivel moderado la situaciéon de
vulnerabilidad durante la pandemia por el Covid-19, de acuerdo al 32.8% de 20
encuestados; mientras que el 26.2% de 16 encuestados y el 16.4% de 10
encuestados lo consideran apropiado. Asimismo, el 19.7% de 12 encuestado y el

3.3% de 2 encuestados lo consideran inadecuado.



Anexo N°9: Resultado estadistico por ausentismo y mayores funciones durante la
pandemia por el Covid-19

Tabla N° 20:
N %

1.00 9 14.8%
2.00 7 11.5%
3.00 19 31.1%
4.00 15 24.6%
5.00 10 16.4%
Perdidos Sistema 1 1.6%
Figura N° 18:

Nivel de mayores funciones por el ausentismo de sus companieros durante la pandemia por el
COVID-15

40

Porcentaje

1.00 200 3.00 400 5.00
Muy bajo bajo ) ) Ao i Muy alto

INADECUALO AFROPADO

El presente andlisis demuestra que hay un nivel moderado la situacién de tener
mayores funciones por el ausentismo de los compafieros durante la pandemia por
el Covid-19, dando como resultado un 31.1% de 19 encuestados; mientras que el
24.6% de 15 encuestados y el 16.4% de 10 encuestados lo consideran apropiado.
Asimismo, el 14.8% de 9 encuestado y el 11.5% de 7 encuestados lo consideran

inadecuado.



Anexo N°10: Resultado estadistico sobre las oportunidades de crecer y aprender

profesionalmente dentro de la MDLP

Tabla N°21:
N %

1.00 6 9.8%
2.00 9 14.8%
3.00 19 31.1%
4.00 17 27.9%
5.00 9 14.8%
Perdidos Sistema 1 1.6%

Figura N° 19:

Nivel oportunidades en crecer y aprender profesionalmente dentro de la Municipalidad Distrital de
la Punta

40

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
Muy bajo ) bajo - ) ) Alto ) Muy alto

Moderade

INADECLIADD AFROPLADD

El presente analisis demuestra que hay un nivel moderado tener oportunidades de
crecer y aprender profesionalmente dentro de la Entidad, dando como resultado
un 31.1% de 19 encuestados; mientras que el 27.9% de 17 encuestados y el
14.8% de 9 encuestados lo consideran apropiado. Asimismo, el 14.8% de 9

encuestado y el 9.8% de 6 encuestados lo consideran inadecuado.



Anexo N°11: Resultado estadistico del reconocimiento de buenas practicas dentro

de la MDLP
Tabla N° 22:
N %
1.00 5 8.2%
2.00 3 4.9%
3.00 27 44.3%
4.00 20 32.8%
5.00 4 6.6%
Perdidos Sistema 2 3.3%
Figura N° 20:

Nivel de buenas practicas dentro de la Municipalidad Distrital de la Punta

50

Porcentaje

1.00 2.00 3.00 400 5.00
Muy bajo ) bajo - i ) Alto ' Muy aito

INADECUADO APROPIADO
El presente andlisis demuestra que hay un nivel moderado el reconocimiento de
las buenas practicas en la Entidad, dando como resultado un 44.3% de 27
encuestados; mientras que el 32.8% de 20 encuestados y el 6.6% de 4
encuestados lo consideran apropiado. Asimismo, el 5.2% de 5 encuestado y el

4.9% de 3 encuestados lo consideran inadecuado.



Anexo N°12: Resultado estadistico del ambiente de trabajo en las diferentes areas
organicas de la MDLP

Tabla N° 23:
N %

1.00 3 4.9%
2.00 5 8.2%
3.00 26 42.6%
4.00 20 32.8%
5.00 6 9.8%
Perdidos Sistema 1 1.6%
Figura N° 21:

Nivel de ambiente de trabajo en las diferentes dreas organicas de la Municipalidad Distrital de la
Punta

50

Porcentaje

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Muy bajo ' bajo e Alto ' Muy alto
El presente analisis demuestra que hay un nivel moderado del ambiente de trabajo
en las diferentes areas organicas de la Entidad, dando como resultado un 42.6%
de 26 encuestados; mientras que el 32.8% de 20 encuestados y el 9.8% de 6
encuestados lo consideran apropiado. Asimismo, el 8.2% de 5 encuestado y el

4.9% de 3 encuestados lo consideran inadecuado.



Anexo N°13: Resultado estadistico de personas vulnerables ante la presencia del
Covid-19 en la MDLP

Tabla N° 24:
N %
1.00 5 8.2%
2.00 6 9.8%
3.00 40 65.6%
4.00 6 9.8%
5.00 3 4.9%
Perdidos Sistema 1 1.6%
Figura N° 22:

Mivel de personas vulnerables ante la presencia del COVID-19 en la Municipalidad Distrital de la
Punta

1.00 200 3.00 4.00 500
Muy bajo bajo

) Al - [ I
Moderado N uvete

INADECUADG APRCPLADOD

El presente analisis demuestra que hay un nivel moderado de personas vulnerables
por el Covid-19 en la Entidad, dando como resultado un 65.6% de 40 encuestados;
mientras que el 9.8% de 6 encuestados y el 4.9% de 3 encuestados lo consideran
apropiado. Asimismo, el 8.2% de 5 encuestado y el 9.8% de 6 encuestados lo

consideran inadecuado.



Anexo N°14: Resultado estadistico con respecto a las emociones inestables ante la
pandemia por el Covid-19 en la MDLP

Tabla N° 25:
N %

1.00 2 3.3%
2.00 7 11.5%
3.00 39 63.9%
4.00 10 16.4%
5.00 2 3.3%
Perdidos Sistema 1 1.6%
Figura N° 23:

Nivel de emociones inestables ante la pandemia por COVID-19 en la Municipalidad Distrital de la
Punta

Porcentaje

1.00 200 3.00 400 500
Wuy bajo bajo i Alto ' Muy alto |

Moderado

INADECUADO APROPIADO
El presente andlisis demuestra que hay un nivel moderado en las emociones
inestables del trabajador ante la pandemia del Covid-19 en la Entidad, dando como
resultado un 63.9% de 39 encuestados; mientras que el 16.4% de 10 encuestados
y el 3.3% de 2 encuestados lo consideran apropiado. Asimismo, el 11.5% de 7

encuestado y el 3.3% de 2 encuestados lo consideran inadecuado.



Anexo N°15: Resultado estadistico con respecto a las condiciones laborales en las
diferentes areas organicas de la MDLP

Tabla N° 26:
N %

1.00 4 6.6%
2.00 6 9.8%
3.00 31 50.8%
4.00 14 23.0%
5.00 4 6.6%
Perdidos Sistema 2 3.3%
Figura N° 24:

Mivel de como califican las condiciones laborales en las diferentes areas organicas de la
Municipalidad Distrital de la Punta

&0
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IMADECUADO AFROPIADO
El presente andlisis demuestra que hay un nivel moderado en las condiciones
laborales en las diferentes areas organica de la Entidad, dando como resultado un
50.8% de 31 encuestados; mientras que el 23.0% de 14 encuestados y el 6.6% de
4 encuestados lo consideran apropiado. Asimismo, el 9.8% de 6 encuestado y el

6.6% de 4 encuestados lo consideran inadecuado.



Anexo N°16: Resultado estadistico de la implementacion de Gestion de Rendimiento

en la MDLP
Tabla N° 27:
N %

1.00 3 4.9%
2.00 6 9.8%
3.00 21 34.4%
4.00 20 32.8%
5.00 10 16.4%
Perdidos Sistema 1 1.6%
Figura N° 25:

Nivel de Implementacion de Gestion de Rendimiento en la Municipalidad Distrital de la Punta

4h

Porcentaje

1.00 200 300 400 5.00
Muy bajo ) bajo i Ao ' Muy alo
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INADECUADD APROPLADO

El presente analisis demuestra que hay un nivel moderado en implementacion de
Gestién de Rendimiento en la Entidad, dando como resultado un 34.4% de 21
encuestados; mientras que el 32.8% de 20 encuestados y el 16.4% de 10
encuestados lo consideran apropiado. Asimismo, el 9.8% de 6 encuestado y el

4.9% de 3 encuestados lo consideran inadecuado.



Anexo N°17: Resultado estadistico de los instrumentos de gestion de la MDLP

Tabla N° 28:
N %

1.00 3 4.9%
2.00 6 9.8%
3.00 27 44.3%
4.00 18 29.5%
5.00 6 9.8%
Perdidos Sistema 1 1.6%
Figura N° 26:

Nivel de calificacion de los instrumentos de Gestion de la Municipalidad Distrital de la Punta
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INADECLIADD AFROFIADO

El presente analisis demuestra que hay un nivel moderado en la calificacion de
los instrumentos de Gestion en la Entidad, dando como resultado un 44.3% de
27 encuestados; mientras que el 29.5% de 18 encuestados y el 9.8% de 6
encuestados lo consideran apropiado. Asimismo, el 9.8% de 6 encuestado v el

4.9% de 3 encuestados lo consideran inadecuado.



Anexo N°18: Resultado estadistico de la aplicacion de monitoreo de cambios

necesarios para un buen clima laboral dentro de la MDLP

Tabla N° 29:
%

1.00 5 8.2%
2.00 4 6.6%
3.00 29 47.5%
4.00 14 23.0%
5.00 8 13.1%
Perdidos 1 1.6%
Figura N° 27:

Nivel de monitoreo de cambios necesarios para un buen clima laboral dentro de la Municipalidad
Distrital de la Punta

Porcentaje

El presente analisis demuestra que hay un nivel moderado en el monitoreo de
cambios necesarios para un buen clima laboral dentro de la Entidad, dando como
resultado un 47.5% de 29 encuestados; mientras que el 23.0% de 14

encuestados y el 13.1% de 8 encuestados lo consideran apropiado. Asimismo, el

1.00

Muy bajo

200

bajo

3.00

Moderado

8.2 % de 5 encuestado y el 6.6% de 4 encuestados lo consideran inadecuado.



Anexo N°19: Resultado estadistico de la aplicacion del Plan de capacitacion para los
trabajadores de la MDLP

Tabla N° 30:
%

1.00 4 6.6%
2.00 5 8.2%
3.00 19 31.1%
4.00 18 29.5%
5.00 13 21.3%
Perdidos Sistema 2 3.3%
Figura N° 28:

Mivel de la aplicacion del Plan de Capacitaciones para los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de la Punta

40

1.00 2.00 3.00 400 500
Muy bajo ) bajo - i ) Alto ' Muy alta

Moderada

INADECUADD AFROFLADO

El presente andlisis demuestra que hay un nivel moderado en la aplicacién del
Plan de capacitacion para los trabajadores de la Entidad, dando como resultado un
31.1% de 19 encuestados; mientras que el 29.5% de 18 encuestados y el 21.3%
de 13 encuestados lo consideran apropiado. Asimismo, el 8.2 % de 5 encuestado

y el 6.6% de 4 encuestados lo consideran inadecuado.



SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA REALIZAR EL TRABAJO DE
INVESTIGACION

Anexo N°20:

Lirrsa, OV ofé agoato de 7032

SERORA
WANESA LLACTA PARLDLS RIVAS
JEFL D LA UNMDAD DE RECUYRSCS HUMANDS

ASLINTO : Laliito sutorigacica para realizar imsestgackin

Tengo @ bien dirigeme a usted para saludero cordisimente ¢ 8 midmo liempo augurards
dxitos on Ly gestide e la institucion a la cual usted representa,

Lt para comunicare que la Esuela de Posgrade de la Ussversidad César Vallepo Filial
Callag, tiene hos Frogramas de Msestia y Dectorado, en diversas mencones, donde los

astudianies se forman para abtener &l Grados Aradémico de Maestro o de octor segin el o

Fara obtener & Grade Académiko comespondients. los estudianted deben alaboar,
presentar, sustentar y aprobes un Trabajo de Investigacidn Cientifica {Tesis).

Por Lal mothed aleani la siguaiente infonmacidn:

1) Apellidas y nombres de estudiante i Lie. Tewanso Cirdenas, Angel Rafael

2) Programa de estudios : Maesiria en Gestion Fdblica

3] Mdencidn : En Gestign Fdblica

3] Cido de estudios 1N ek

%] Thulo de ls irvestigacida : Aotacidn de pericngl v la indlugncia en la

productwidad lakaral de los trabagadores de la
Whunicipalidad Distrital de la Punta, 221
6} Ase g : Mg, Casazola Cnag, Danied Cswaldao

Debo sefalar que bos resuladas de la investigacion a reskcer benefician al estudiante
investigadar coma también a ls indlitucidn donde se realicas B investgacdn,

Por 18l matie, solicibo a usted se grva siloricer |a realzaciin de la investigacida &n

institucedn que uited dinige.

#nagel Ratsel Toranao Cérdenas

DI N™ B03TEDEY
AN TR TR
TRANITE D00 L T i
[ WFETA I PaliEs

Cel.: BR41H1HHS
02 ag0 2022
RECIEBIDO

F5o P
T ¥ T F

AldrlamEnte,




AUTORIZACION DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA PUNTA, PARA
REALIZAR EL TRABAJO DE INVESTIGACION

Anexo N°21:

E ~ | OGA-UNIDAD DE
= La pumtd RECURSOS HUMANOS

“Afio del Fortalecimiento de la Soberanio Nacional™

La Punta, 03 de agosto del 2022

CARTA N°. 124~ 2022-MDLP/OGA/URH

Sefor:

ANGEL RAFAEL TORANZO CARDENAS
Maestrista de Gestion Pdblica
Universidad Cesar Vallejo — Lima.

Presente. -
Asunto: Autorizacion para realizar trabajo de investigacidn
titulado: “Rotacidn de personal y la influencio en Ia
productivided loborol de los trobojodores de lo
Municipalidad Distrital de La Punta, 2021".

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle el saludo cordial de la Municipalidad Distrital de La Punta
y en especial el mio, en mi calidad de Jefa {e) de la Unidad de Recursos Humanos, asimismo
manifestarle lo siguiente:

En referencia a la Carta S/N Angel Toranzo (Expediente N* 2385-2022) de fecha 01 de agosto del
presente afio, donde manifiesta que usted es alumno de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Cesar Vallejo, identificado con DNI 803276063 del Programa de Estudios Maestria en Gestién Plblica
y solicita realizar |a investigacion titulada: “Rotacidn de personal y la influencio en la productividad
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de La Punta, 2021", para la obtencidn del
grado de Magister; se AUTORIZA realizar la mencionada investigacion y a su wvez brindar las
facilidades del caso.

Agradecienda la atencidn que brinde la presente, quedo de usted.

Atentamente,




DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES
DE JUICIO DE EXPERTOS

Anexo N°22: Instrumento de investigacion validado por el MG. OSWALDO DANIEL
CASAZOLA CRUZ:

CARTA DE PRESENTACION

Sefor: MG. OSWALDO DANIEL CASAZOLA CRUZ
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo. hacer de
Su conocimiento que. siendo estudiante de Maestria en Gestion Piblica de la Universidad César
Vallejo, en la sede Callao, promocién 2022, requiero validar los instrumentos con el cual recogeré
la informacién necesarna para poder desarrollar nuestra investigacién

El titulo de investigacion es:Rotacion de personal y su influencia en la productividad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta, y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he

considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Cerntificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Lol P

Firma
ANGEL RAFAEL TORANZO CARDENAS

D.N.I: 80376063




o

uc

UNIY s
e o

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Variable: Rotacion de Personal

Especialidad del validador: Docente Universitario | Investigador

Parfinencia-El item comesponde al comcapho tedfco fomulads.
*Relevanciz: | item es spropisda para representar al components o
dimensidn espacifica del constructs

*Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna 2l enunciado ded ilem, es
concisn, sxacho y direcio

Miota: Suficiercia, 52 dice suficencia cusrdz los ftems planteados
san suficientes para medir la dmension

3 de mayo del 2022

Dimensiones Indicadores items | Escalay valores Rangos
Toma de Dat:_i'siunes 98 | Falta de liderazgo 1—-5 |Muy Bajo (1)
la Alta Direccion Bajo (2) Inadecuade (0-3)
Compromigo de los funcionarios Maoderado (3) Moderado (4-7)
_ Buena (4) Apropiade (8-10)
Mecesidades del Confinamiento 510 |Muy Bueno (5)
Servicio (Covid-19)
Carga labaral
Fuente: Elaboracion propia.
S
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS DIMENSIONES LABORALES
DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® Claridad®
N* - - Sugerencias
DIMENSION: TOMA DE DECISIONES DE LA ALTA DIRECCION | NO sl NO 51 NO
1 | iCome trabajador de la MDLP, ve de forma positiva la rotacion de funcionarios? | X X
2 ;Como frabajador de la MDLP, cree gue los objefivos de la Entidad estan % X
enfocado a mejorar |a calidad de sus servicios?
3 ;Como frabajador de la MDLP, cree que las decisiones de la Alta Direccion en % X
alguna forma pueden afectar el clima laboral?
4 :Como trabajador de la MDLP, siente que las rotaciones de personal afecta su % X
desarrolle de sus funciocnes?
5 :Como frabajador de la MDLP, siente que hay un compromise de pare de los % X
funcionarios con los objetivos institucionales?
DIMENSION: NECESIDADES DEL SERVICIO (COVID-19)
£ Como trabajader de la MDLP, considera gue sus actividades se vieron afectado
§ |durante el confinamiento decretado por el Estado ante la presencia del COVID-| X x
197
£ Como trabajador de la MDLP, ante las necesidades del servicio a causa del
7 | COVID-19, se vio en la obligacion de asistir presencialmente a su centro de| X x
labores para el cumplimiento de sus funciones?
;Como trabajador de la MDLP, hizo uso de herramientas informaficas /o
3 |sistemas para su desempefic laboral ante las necesidades del servicio que| X x
requeria su area organica?
g ;Come trabajador de la MDLP, se encontrd en algin momente en situacion x X
vulnerable durante el proceso de la pandemia por el COVID-197
10 £ Como trabajador de la MOLP, & le asignd mayores funciones por &l ausentismao % X
de sus companieros durante la pandemia por el COVID-197
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MG. CASAZOLA CRUZ OSWALDO DAMNIEL DNI: 40081695

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS DIMENSIONES LABORALES

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Productividad Laboral

Dimensiones Indicadores Items Escala y valores Rangos
Oportunidades de desarrollo
Motivacion Herramienta de Emergencia 1-4
Bfaneﬁcias Muy Baja (1)
Nivel de salud Baja (2) Inadecuado (0-3)
. Emociones inestables Moderado (3) Moderado (4-7)
Estado Emocional Eetre 5-8 | Bueno (4} Apropiade (8-10)
stres Muy Bueno (5)
Condiciones laborales
Resultados Plan de Capacitacion 9-12
Gestién de rendimiento

Fuente: Elaboracion propia.

ucv

UWvERsinas
CHSAR ViLLL

DIMEN SIONES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad®
N® - - Sugerencias
DIMEN SION: MOTIVACION 51 NO 51 NO 5l NO

1 ;Come  califica  las  oportunidades de  crecer y  aprender ¥ ¥ ¥
profesionalmente dentro de la Municipalidad Distrital de |s Punta®

2 ;Come califica |z productividad de |ss &reas organicas de |z ¥ ¥ ¥
Municipalidad Distrital de la Punta?

3 ;Como calificas el reconocimiento da las buenas précticas deniro de | x ¥ ¥
Municipalidad Distrital de la Punta?

4 :Como calificas 2l uso del ambiente de frabsjo en las diferentes sreas x ¥ ¥
organicas de la Municipalidad Distrital de la Funta?

DIMEMN SION: ESTADO EMOCIONAL

5 ;iCome califica el nivel de personas vulnerables ante |a presencia del ¥ ¥ ¥
COWID-18 en |2 Municipalidad Distritz| de la Punta®

8 ;Come califica las emociones inestables ante la pandemia por COVID- % ¥ ¥
19 en la Municipslidad Distrital d= la Punta?

7 iComo califica la existencia del estrés laboral 2n los trabajadores de |s ¥ ¥ ¥
Municipalidad Distrital e la Punta?

5 iCome califica las condiciones laborales en las diferentes &reas ¥ ¥ ¥
organicas de la Municipalidad Distrital de la Funta?

DIMENSION: RESULTADOS

g ;Come califica |la implementacién de Gestion de Rendimiento en la % % %
Municipalidad Disirital de la Punta?
iComo califica los instrumentos de gestion de la Municipalidad Distritsl

10 x X X
de la Funta?

11 ;Céma califica e splicacién de monitoreo de cambios necessrios para % ¥ ¥
un buen clima lsborsl dentro de ls Municipalidad Distritsl de s Punta®

12 ;Céme califica ls aplicacién del Plan de capsacitacionss para los % ¥ ¥
trabajadores de la Municipelidad Distrital de la Punta?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: MG. CASAZOLA CRUZ OSWALDO DANIEL DHNI:

Especialidad del validador: Docente Universitario | Investigador

partinenciz:El fam comasponds & concapho 186450 formuiadn.
*Ralgvancia: El iem s apropisda para representar al companents o
dimensicn especifca g2l canstrucio

*Claridad: Se entisngs sin dificunad Ziguna 2| enuncizdn osl item, g5
CONGED, EXachn ¥ diect

Mota: Suficiencis, se dice suficencia cuanda los items plameanos
=om suficientes para medir la dimansion

40081695

31 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.




Anexo N°23: Instrumento de investigacion validado por el DR. MANUEL ALBERTO
MORI PAREDES

CARTA DE PRESENTACION

Seifior: DR. MANUEL ALBERTO MORI PAREDES

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante de Maestria en Gestion Publica de la Universidad César
Vallejo, en la sede Callao, promocion 2022, requiero validar los instrumentos con el cual recogeré
la informacion necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion.

El titulo de investigacién es: Rotacidn de personal ¥ su influencia en la productividad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta, y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos yfo
investigacion educativa.

El expediente de validacidon, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacidn.
- Malriz de operacionalizacion de las variables,
- Cerificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion gue dispense a la presente,

C Lol 22

Firma
ANGEL RAFAEL TORANZO CARDENAS

D.N.I: 80376063

Atentamente.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Rotacion de Perzonal

Dimensiones Indicadores Iltems | Escalay valores Rangos
Toma de Decisiones de | g, de liderazgo 1-5 [Muy Baja (1)
la Alta Direccion Baja (2) Inadecuado (0-3)
Compromiso de los funcionarios Moderado (3) Moderado (4-7)
B 4 A iado (8-10
Necesidades del Confinamiento =10 MLLj_lin;u(er)IO (5} propiace ( }
Servicio (Covid-19)
Carga laboral

Fuente: Elaboracion propia.

Ny UCV
il UNIVERSIDAD
CHsAn VALLE®

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS DIMENSIONES LABORALES

DIMENSIONES [ items Pertinencia’ Relevancia? Claridad®
N°
DIMENSION: TOMA DE DECISIONES DE LA ALTA DIRECCION Sl NO | NO Sl NO
1 | ;Cémo trabajador de la MDLP, ve de forma positiva la rotacién de funcionarios? | X X X
3 ;Coémo trabajador de la MDLP, cree que los objetivos de la Entidad estdn X X X
enfocado a mejorar la calidad de sus servicios?
3 ¢ Coémo trabajador de la MDLP, cree que las decisiones de la Alta Direccién en X X X
alguna forma pueden afectar el clima laboral?
4 ¢ Como trabajador de la MDLP, siente que las rotaciones de personal afecta su X X X
desarrollo de sus funciones?
i Como trabajador de la MDLP, siente que hay un compromiso de parte de los
5 . ) o T X X X
funcionarios con los objetivos institucionales?
DIMENSION: NECESIDADES DEL SERVICIO (COVID-19)
¢ Como trabajador de la MDLP, considera que sus actividades se vieron afectado
6 | durante el confinamiento decretado por el Estado ante la presencia del COVID-| X X X
197
¢ Como trabajador de la MDLP, ante las necesidades del servicio a causa del
7 | COVID-19, se vio en la obligacion de asistir presencialmente a su centro de| X X X
labores para el cumplimiento de sus funciones?
;Como trabajador de la MDLP, hizo uso de herramientas informaticas ylo
8 |sistemas para su desempefio laboral ante las necesidades del servicio que| X X X
requeria su drea organica?
9 i Como trabajador de la MDLP, se encontré en algin momento en situacion X X X
vulnerable durante el proceso de la pandemia por el COVID-19?7
10 ¢ Como trabajador de la MDLP, se le asigné mayores funciones por el ausentismo X X X
de sus compafieros durante la pandemia por el COVID-197?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. MANUEL ALBERTO MORI PAREDES

Aplicable [ X]

Especialidad del validador: Docente Universitario | Investigador

Pt
P

ia:El ftem corresponde al pio tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar &l componente o
dimension especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direcio

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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
DNI: 07856089

31 de mayo del 2022

==

LS

Firma del Experto Informante.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Productividad Laboral

Dimensiones Indicadores Items Escala y valores Rangos
Oportunidades de desarrollo
Motivacidn Herramienta de Emergencia 1-4
Bfaneﬂcias Muy Baja (1)
Nivel de salud Baja (2) Inadecuado (0-3)
E . Emociones inestables Moderado (3) Moderado (4-7)
stado Emocional Eetre 5-8 |Buenoc (4) Apropiado (8-10)
stres Muy Bueno (5)
Condiciones laborales
Resultados Plan de Capacitacién 9-12
Gestién de rendimiento

Fuente: Elaboracion propia.

Wiy

CERTIFICADQ DE VALIDEZ DE CONTENDQ DEL INSTRUMENTQ QUE MIDE LAS DIMENSIONES LABQRALES

DIMENSIONES [ items Pertinencia’ Relevancia® Claridad®
N* Sugerencias
DIMENSION: MOTIVACION Si NO Sl NO Sl NO
1 sComo califica las oportunidades de crecer vy aprender X X X
profesionalmente dentro de la Municipalidad Distrital de la Punta?
2 +Como califica la productividad de las dreas organicas de la x X x
IMunicipalidad Distrital de la Punta?
3 & Como calificas el reconocimiento de las buenas practicas dentro de la X X X
Municipalidad Distrital de la Punta?
4 ;Como calificas el uso del ambiente de trabajo en las diferentes dreas X X X
organicas de la Municipalidad Distrital de la Punta?
DIMENSION: ESTADO EMOCIONAL
5 ;Como califica el nivel de personas vulnerables ante la presencia del X X X
COVID-19 en |a Municipalidad Disirital de la Punta?
& & Como califica las emociones inestables ante la pandemia por COVID- X X X
1% en la Municipalidad Disinital de la Punta?
7 & Como califica la existencia del estrés laboral en los trabajadores de la X X X
IMunicipalidad Distrital e la Punta?
8 ;,Como califica las condiciones laborales en las diferentes areas X X X
organicas de la Municipalidad Distrital de la Punta?
DIMENSION: RESULTADOS
g & Como califica la implementacion de Gestién de Rendimianto en la x % x
IMunicipalidad Distrital de la Punta?
10 & Como califica los instrumentos de gestion de la Municipalidad Distrital X X X
de la Punta?
1 ¢ Como califica la aplicacion de monitorso de cambios necesarios para X x X
un buen clima laboral dentro de la Municipalidad Distrital de la Punta?
12 4 Como califica la aplicacion del Plan de capacitaciones para los X x X
trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos vy nombres del juez validador: Dr. MANUEL ALBERTO MORI PAREDES

No aplicable [ ]

DNI: 078560839

Especialidad del validador: Docente Universitario | Investigador

Pertinencia:El item comresponde 3 concspto tedrico formulado.
2Relevancia: £l item es apeopiado para repressniar al componente o
dimension especifica del constructy

Claridad: Se enfiends sin dificulizd alpuna el enunciado del item, es
ooRCisn, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando os items planteados
s0n suficientes para medir |a dimension

31 de mayo del 2022

—

Firma del Experto Informante.



Anexo N°24: Instrumento de investigacion validado por el DR. MANUEL ALBERTO
MORI PAREDES

CARTA DE PRESENTACION

Sefora: DRA. LUPE GRAUSS CORTES

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
Su conocimiento que, siendo estudiante de Maestria en Gestién Publica de la Universidad César
Vallejo, en la sede Callao, promocion 2022, requiero validar los instrumentos con el cual recogeré
la informacién necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion.

El titulo de investigacién es: Rotacion de personal y su influencia en la productividad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta, y siendo imprescindible contar con la
aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

A

Firma
ANGEL RAFAEL TORANZO CARDENAS

D.N.I: 80376063

Atentamente.




Clsan VaLLEsD

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Rotacion de Personal

Dimensiones Indicadores ltems | Escalay valores Rangos
Toma de Decisiones de | r o5 ge liderazgo 1-5 |Muy Bajo (1)
la Alta Direccién Bajo (2) Inadecuado (0-3)
Compromiso de los funcionarios Moderado (3) Moderado (4-7)
) Bueno (4 Apropiado (8-10
Necesidades del Confinamiento (4) prop (8-10)

Muy B 5
Servicio (Covid-19) 6-10 uy Bueno (5)

Carga laboral

Fuente: Elaboracion propia.

N vy

CHSAR VaLLEs

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS DIMENSIONES LABORALES

DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad?®
N° Sug ia
DIMENSION: TOMA DE DECISIONES DE LA ALTA DIRECCION Sl NO SI NO Sl NO
1 | ¢ Como trabajader de la MDLP, ve de forma positiva la rotacién de funcionarios? | X X X

;Coémo trabajador de la MDLP, cree que los objetivos de la Entidad estan

2 enfocado a mejorar la calidad de sus servicios? X X X

3 :Como trabajador de la MDLP, cree que las decisiones de la Alta Direccién en X X X
alguna forma pueden afectar el clima laboral?

4 ¢ Como trabajador de la MDLP, siente que las rotaciones de personal afecta su X X X
desarrollo de sus funciones?

5 ¢ Como trabajador de la MDLP, siente que hay un compromiso de parte de los X X X
funcionarios con los objetivos institucionales?

DIMEN SION: NECESIDADES DEL SERVICIO (COVID-19)

¢ Como trabajador de la MDLP, considera que sus actividades se vieron afectado

6 | durante el confinamiento decretado por el Estado ante la presencia del COVID-| X X X
197
i Como trabajador de la MDLP, ante las necesidades del servicio a causa del

7 |COVID-19, se vio en la obligacién de asistir presencialmente a su centro de| X X X

labores para el cumplimiento de sus funciones?

;Como trabajador de la MDLP. hizo uso de herramientas informaticas ylo
8 |sistemas para su desempefio laboral ante las necesidades del servicio que| X X X
requeria su drea organica?

i Como trabajador de la MDLP, se encontré en algin momento en situacién

9 vulnerable durante el proceso de la pandemia por el COVID-197? X X X
10 i Como trabajador de la MDLP, se le asignd mayores funciones por el ausentismo X X X
de sus compafieros durante la pandemia por el COVID-19?7
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Grauss Cortes Lupe DNI: 07539368
Especialidad del validador: Docente Universitario | Investigador

. 31 de mayo del 2022
1Perti ia: El item coresponde &l pio tedrico f lad
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componznts o
dimension especifica del construcio

-
iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /

conciso, exacio y directo 7 _}/{;-y
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

zon sufici para medir la di i0

Firma del Experto Informante.
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CE3AR VALLEND

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Productividad Laboral

Dimensiones Indicadores Items Escala y valores Rangos
Oportunidades de desarrollo
Motivacidn Herramienta de Emergencia 1-4
Bfaneﬂcias Muy Baja (1)
Nivel de salud Baja (2) Inadecuado (0-3)
E . Emociones inestables Moderado (3) Moderado (4-7)
stado Emocional Eetre 5-8 |Bueno (4) Apropiado (8-10)
stres Muy Bueno (5)
Caondiciones laborales
Resultados Plan de Capacitacién 9-12
Gestién de rendimiento

Fuente: Elaboracion propia.

S

CE5AR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDOQ DEL INSTRUMENTOQ QUE MIDE LAS DIMENSIONES LABORALES

DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad®
N*® Sugerencias
DIMENSION: MOTIVACION Sl NO Sl NO sl NO
1 &£Como  califica las oportunidades de crecer y  aprender X X X
profesionalmente dentro de la Municipalidad Distrital de la Punta?
5 & Como califica la productividad de las dreas orgdnicas de la X X X
Municipalidad Distrital de la Punta?
3 £Como calificas el reconocimiento de las buenas practicas dentro de Ia X x X
Municipalidad Distrital de la Punta?
4 ;Como calificas el uso del ambiente de trabaje en las diferentes dreas X X X
orgdnicas de la Municipalidad Distrital de la Punta?
DIMEN SION: ESTADO EMOCIONAL
5 &Como califica el nivel de personas vulnerables ante la presencia del X x X
COVID-19 en la Municipalidad Distrital de la Punta?
5 £Como califica las emociones inestables ante la pandemia por COVID- X X X
1% en la Municipalidad Distrital de la Punta?
7 :Como califica la existencia del estrés laboral en los trabajadores de la X X X
Municipalidad Distrital e la Punta?
8 & Como califica las condiciones laborales en las diferentes areas X x x
organicas de la Municipalidad Distrital de la Punta?
DIMENSION: RESULTADOS
g £Como califica la implementacion de Gestion de Rendimiento en la x X X
Municipalidad Distrital de la Punta?
10 £Como califica los instrumentos de gestion de |a Municipalidad Distrital X x X
de la Punta?
1 £Como califica la aplicacién de monitoreo de cambios necesarios para X X X
un buen clima laboral dentro de la Municipalidad Distrital de la Punta?
12 & Como califica la aplicacion del Plan de capacitaciones para los X x X
trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Grauss Cortes Lupe
Especialidad del validador: Docente Universitario | Investigador

*Pertinencia: El item comesponds al concepto teorico formulado.
?Relevancia: £l item es apropiado para represeniar al components o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se enfiends sin dificultad alguna &l enunciada del item, 25
conciso, exacto y dirscto

Nota: Suficiencia, s2 dics suficiencia cuands los items plantzados
son suficientss para medir |a dimension

Aplicable después de corregir[ ]

DNI: 07339368

No aplicable [ ]

31 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.
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