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Resumen 

La presente investigación tiene como objetivo esencial se pide establecer la 

relación sobre la rotación de personal y la influencia en la productividad laboral de 

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

Como metodología, la investigación es de tipo básica y prospectiva con un 

enfoque cuantitativo, su alcance es correlacional, con un diseño no experimental, 

que consiste en determinar la operacionalización de las variables, a través de una 

muestra de 60 trabajadores de una población de 225 trabajadores de los 

diferentes regímenes laborales (D.L. Nros. 276, 728 y 1057), se realizó un 

cuestionario para la recopilación de datos bajo preguntas de tipo LIKERT, y se 

utilizó el instrumento de medición en escalas mediante encuesta diseñada y 

validada por un juicio de expertos, con el fin de evaluar la rotación 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 cálculo entre la variable 1 y la 

variable 2, es positivo y se aproxima a 1 con un 0.826, es decir q existe relación 

entre la rotación de personal y la productividad laboral. 

Palabras clave: Rotación de personal, motivación, 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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I. INTRODUCCIÓN 

 

A nivel mundial la rotación de personal en las organizaciones ha influenciado 

un mayor costo en su productividad, de acuerdo con el artículo de (Rodríguez, 

2020) señala que “la rotación 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 (Organización Internacional del Trabajo , 2019) promueve la 

reconciliación en el trabajo que incluye beneficios para las organizaciones 

motivando que se reduzcan las rotaciones de personal, para (Fernández, 2022) 

la causa de cubrir los puestos vacantes y/o reemplazos eventuales conllevan a 

la insatisfacción por parte de sus trabajadores, de igual forma (Gutierrez, 2022) 

opina que la rotación de personal tiene una influencia decisiva en el 

desempeño de los trabajadores. 

En varias estimaciones la (OIT, 2020) señala a nivel mundial un aumento en el 

desempleo de aproximadamente 5,3 millones y podría amentarse en 13 

millones a causa del COVID-19”. Otro punto habitual son las horas laborales 

largas, es decir más de 48 horas semanales, afecta adversamente la salud, 

ocasionar fatiga en el trabajo y más carga laboral y cambio en las 

emociones(OIT, 2019). 

La Comisión Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2020) 

menciona que el impacto de la pandemia ha creado dificultades en la gestión 

de Recursos Humanos, estos cambios acelerados han creado desestabilizad 

en la toma de decisiones que en su momento puede llegar afectar los servicios 

que se brindan a la población. Por otro lado, (Quevedo, 2020)señala que “las 

organizaciones en los últimos años han tenido que enfrentar problemas 

asociados a la rotación de personal dentro de los diferentes factores (internos y 

externos)”. 

De acuerdo con (Novella, 2019) señala que: “si la rotación es horizontal (hacia 

trabajos de calidad similar) o por aún, hacia trabajos de menor calidad, 

tenemos un problema de pérdida de bienestar y productividad”; de acuerdo con 

la revista (La Gestión, 2019) menciona que la rotación que se hacen a nivel 
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general fomenta un problema grave en el talento de las personas y su 

competitividad laboral dentro de la organización. Según(Patricia Vargas, 2019) 

el Perú es uno de los países de Latinoamérica con índice mayor de rotación de 

personal con el 20% de promedio por encima de otras regiones que tienen un 

10,9%. 

La (OIT, 2020)señala que el Covid-19 llegó al Perú en un momento de 

vulnerabilidad en su entorno político y laboral, el 40,8% del empleo en el Perú 

se encuentra en sectores de riesgo alto y otro 8,4% en sectores de riesgo 

medio-alto. El Instituto Peruano de Economía (IPE, 2020) resume que el Perú 

es un país golpeado económicamente y con un récord de seis (6) millones de 

desempleos a cusa de la pandemia. 

Asimismo,(De la Cruz, 2019) señala 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 crónicas de estrés laboral(Carbajal & 

Peñarrieta, 2020). 

Las Municipalidades cumplen funciones de competencia local, atribuidas por la 

Constitución Políticas del Estado y desarrolladas por la Ley Orgánica de 

Municipalidades, las acciones de sus autoridades generan una mayor rotación 

de personal.(Livias, 2021) Señala que la participación de los votantes para la 

elección de sus autoridades ha conllevado a la necesidad de rotar al personal 

para generar los nuevos procesos de adaptación de la gestión entrante; 

para(Lopez J. , 2018) “la estabilidad del personal dentro de las instituciones 

públicas al no tener una adecuada gestión puede ocasionar grandes daños 

afectando el desarrollo profesional y oportuno de la Entidad”. 

El ente rector(SERVIR, 2020) aclaró que toda rotación o traslado del personal 

requerido, así como sus funciones de destino, incumple al deber motivacional 

que debe tener un servidor público. Cabe señalar que la revista (Gestión, 2019) 

señala que la rotación de personal requiere mayor tiempo de adaptación para 

el desempeño de sus funciones y por ese motivo la calidad del servicio no se 

debe ser afectada. 
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El presente trabajo tiene como hipótesis si existe relación básica entre la 

rotación de personal y la productividad laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de la Punta. Por lo cual, como problema general se 

planteó: ¿De qué manera la rotación de personal influye en la productividad 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta?; los 

problemas específicos: (i) ¿De qué manera la toma de decisiones de la Alta 

Dirección 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 práctico, se analiza en crear un instructivo de 

procedimiento interno de rotación de personal, el cual serviría para que la alta 

dirección a través de sus funcionarios no tome decisiones apresuradas en rotar 

al personal y se aplique como señala el instructivo que servirá para evaluar la 

competencia de los servidores y pueda tener la inducción adecuada para la 

rotación de personal. 

Respecto a los objetivos de la investigación, se pide establecer la relación 

sobre la rotación de personal y la influencia en la productividad laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta, entre los objetivos 

específicos, se pide (i) Determinar la situación actual del factor de las tomas de 

decisiones de la Alta Dirección y la productividad laboral en los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de la Punta. (ii) Determinar la situación actual del 

factor de las necesidades de servicio (Covid-19) y la productividad laboral en 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Punta. 
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II. MARCO TEÓRICO

En esta investigación se recopila información del análisis de estudios a nivel 

internacional y nacional sobre la rotación de personal y su influencia en la 

productividad laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la 

Punta. 

En un ámbito internacional Macario de Paz (2018) en su investigación a una 

empresa maquilladora en la ciudad de Chihuahua (México), bajo un enfoque 

cuantitativo y transversal, como objetivo estudió la relación que existe entre el 

clima organizacional y los índices obtenidos por la rotación de personal. Como 

efecto de la investigación se realizó dos encuestas en diferentes turnos, en la 

mañana a 1250 trabajadores y en la tarde a 980 trabajadores. Como resultado 

el clima organizacional y sus dimensiones de estudio sobre la rotación de 

personal se mostró los rangos de medición que influye en las variables: la 

edad, los turnos, el área donde labora y la antigüedad en la empresa. Se 

concluyó que las condiciones de remuneración y las condiciones de trabajo 

influyen en la rotación de personal y mantener un índice de rotación de 

personal adecuado donde la rotación interna sea en beneficios del trabajador y 

de la empresa, emplearíamos un clima organizacional saludable. 

(Mina, 2019) En su investigación de estudio realizado en una empresa del 

sector alimentos y bebidas de Santiago de Cali (Colombia), con un enfoque 

cuantitativo, como objetivo buscó definir un plan de acción con respecto a la 

rotación de personal y a la retención del personal altamente calificado en la 

empresa. Se realizó 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, comunicación, 

bienestar laboral, compensación y liderazgo. Se concluyó que no llevar un 

seguimiento a la rotación de personal forma constante puede ser una mala 

estrategia de gestión, ante los cambios de gestiones ediles conlleva al 

administrado en ubicar al personal nuevo en puestos ya ocupados y genera la 

obligación de rotar mayormente al personal antiguo, y en época de 

incertidumbre como la pandemia por el Covid-19, la rotación es un factor más 
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común, por las modalidades de trabajo que los gobiernos locales han optado 

en emplear, así como las licencias otorgadas a las personas vulnerables, por 

ello ha generado la rotación y la contratación de nuevos servidores. 

(Cepeda, 2020) En su trabajo de investigación de una empresa transnacional 

del sector de servicios (México), con enfoque cuantitativo, en su objetivo del 

estudio buscó una propuesta de mejora y estratégica para reducir la rotación de 

personal con el enfoque en el salario emocional. Se aplicó una encuesta a los 

trabajadores administrativos de las diferentes áreas de la empresa (recursos 

humanos, finanzas, compras, etc.) como resultado un 89% están satisfechos 

de la forma como son tratados en sus puestos de labores y de la prestación 

económica 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 concluyó que un buen lugar de trabajo 

mejora la calidad de vida, asimismo, el salario emocional prioriza la retención 

del personal y hace que el mismo trabajador desarrolle sus funciones con 

eficiencia, en ese sentido este aspecto influye en el estado psicológico y social 

del trabajador.  

(Sanchez, 2019) En su investigación realizada en las entidades de la rama 

ejecutiva certificadas por el Instituto Colombiano de Normas Técnicas y 

Certificación -ICONTEC de Bogotá (Colombia), en un enfoque cuantitativo, su 

objetivo se basa en los efectos que causa la rotación de los servidores públicos 

en el sistema de gestión de calidad en las entidades, el cual señala los efectos 

de riesgo en una entidad y como los enormes costos económicos como 

generar mayor desempeño para crear una gestión de calidad. Analizaron 

resultados a través de encuestas de percepción donde opinaron los mismos 

servidores públicos para entender claramente el factor humano más valioso de 

una entidad, por ello, se concluyó que una inestabilidad laboral da resultados 

negativos en la sociedad, acarrearía quejas, peticiones y reclamos del 

ciudadano o contribuyente, así se sumaría disminución del logro de objetivo, 

metas y resultados institucionales. 
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(Rosales, 2020) En su trabajo de investigación que llevó a cabo en el Gobierno 

Autónomo Descentralizado - GAD provincial de la provincia de Cotopaxi 

(Ecuador). Su estudio contiene un enfoque cuantitativo, donde su objetivo fue 

evaluar el clima organizacional y cómo influye en la satisfacción laboral, 

enfocado en el factor del capital humano. Se consideró realizar un test con 

respecto al clima laboral con la participación de 50 colaboradores, el resultado 

cuenta con una insatisfacción en las relaciones interpersonales de los 

trabajadores. Se concluyó que no existe una estrategia adecuada para 

fomentar y/u mantener el buen clima laboral, por ello se debe tomar en cuenta 

la realización de actividades integrales donde conlleve a mejorar las relaciones 

interpersonales de los trabajadores. 

A nivel nacional (Becerra, 2018) en su investigación realizada a una empresa 

de servicios logísticos en la Región Callao (Perú), bajo un enfoque cuantitativa, 

como objetivo del estudió fue buscar como la rotación de personal determina la 

productividad de un área logístico. Por ello, realizó una encuesta a 24 

trabajadores utilizando la técnica del Coeficiente de “Alfa de Cronbach”, cuanto 

más cerca de su valor máximo 1 su fiabilidad de la escala en mayor. Como 

resultado del estudio se determinó una validez de 0.747 en la encuesta de 

rotación de personal y 0.666 del cuestionario de productividad. Se concluyó 

que existe una relación entre ambas variables y que el factor humano es básico 

para toda institución y su productividad depende de ello, cuando la rotación de 

personal escapa del control de la institución, puede causar problemas 

económicos, renuncias y servidos públicos deficientes. 

(Roca, 2020) Señala en su investigación realizada a una empresa financiera 

(Perú), 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, procesándose los datos utilizando el software Atlas ti; el resultado 

determino tres segmentos: remuneraciones, competencias y salud Se concluye 

que la evaluación de competencias sería una herramienta importante para la 
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rotación del personal, en los resultados se puede ver al personal idóneo en el 

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

(Vivas, 2020) en su investigación realizada al instituto de educación superior de 

Piura (Perú), con enfoque cuantitativo-deductivo, como objetivo buscó 

determinar como la inteligencia emocional tiene relación con el desempeño 

laboral, su población cuenta con 30 docentes, por lo cual mediante tablas de 

frecuencia absoluta y porcentual en un programa SPSS versión 25, se dio 

como resultado que la muestra de una variable depende de la otra, es así que 

al manejar uno sus emocionales mejoraría en su desempeño laboral. Se 

concluyó que, si hay dificultades en el desempeño 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 demás 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 investigación a la Municipalidad 

Distrital de Hualmay- Huacho (Perú), acerca de los servicios públicos y la 

satisfacción de los usuarios en la Municipalidad utilizando un enfoque 

cuantitativo, como objetivo hace mención de la realidad de los servicios 

públicos 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 públicos de 

calidad. La población se desarrolla con 150 personas entre servidores y 

funcionarios, empleando como técnica para la recolección de datos: encuestas 

y cuestionarios, utilizando el programa estadístico spss. Del cual enmarca 

como resultado que un buen servicio brindado por una municipalidad influye 

satisfactoriamente en el usuario. Se concluye que los servicios públicos se 

pueden ver afectados si los recursos humanos de la entidad no trabajan 

integradamente y si hay una alta rotación 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. 
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(Chambilla, 2017) en su estudio de investigación a los administrados de la 

Municipalidad de Lurín – Lima (Perú), resalta un contexto particular de estudio 

de tipo cuantitativo, en su objetivo buscó determinar de forma descriptiva de 

como la calidad de servicio influyen la satisfacción de los administrados de la 

Municipalidad de Lurín. La población se encuentra conformada por 129 

administrados, utilizando como instrumento de recolección de datos para medir 

las relaciones entre las variables el coeficiente de correlación de “Spearman”.  

En el resultado de las variables se demostró que existe relación entre ambas, 

por ello los servicios brindados de manera inadecuada e ineficiente generan 

malestar en sus administrados. Se concluyó que como parte de esta 

problemática identificado en la investigación y evaluadas son: la falta de 

comprensión del problema por parte del personal, la lentitud en resolver 

trámites y gestiones, descoordinación entre oficinas y departamentos, falta de 

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

(Castillón, 2019) En su investigación realizada a la compañía en servicios de 

soluciones logísticos integrales “SLISAC” (Perú), con un enfoque cuantitativo, 

su objetivo del estudio es conocer como aporta en la gestión la rotación de 

personal y la calidad del servicio en las empresas de tercerización de nuestro 

país. Mediante el programa software “SPSS” se realizó una serie de encuestas 

a los servidores de la compañía con el fin de recolectar datos de ambas 

variables, y determinar su relación de ambos en el ámbito laboral. Como 

resultado detalla que la rotación de personal no calificado puede influenciar en 

la calidad de servicio existiendo una relación entre ambas. Que, al contratar 

personal sin experiencia o con deficiencia en el puesto, esto genera 

consecuencias negativas para toda institución como una baja calidad de los 

servicios. 

En base a la primera variable, en todos los Recursos Humanos, se requiere 

una planificación y estrategia en los procesos de rotación de personal; existe 2 

tipos de rotación de personal: a) Voluntaria, por caso de renuncia y b) 

involuntarios, por decisión del empleador (Zabalegui, 2021; Ibarra, 

2021).considerando la opinión de (SERVIR, 2020), ente rector del Sistema 

Administrativo de la Gestión de Recursos Humanos, señala que, “para 
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garantizar la rotación del servidor y este pueda efectivamente desempeñarse, 

se debe cumplir con las condiciones ocupacional acorde al servidor y que 

exista una necesidad de atender”. 

Asimismo, (Chiavenato, 2000; citado por Castillón, 2019) aplica una formula 

para medir el índice del personal rotado, señalando el porcentaje entre los 

nuevos y 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: 

 

 

 

 

 

 

 

   Fuente: extraído de Chiavenato 2000 (índice de rotación de personal) 

La rotación de personal se relaciona en un conjunto de movimiento de entrada 

y salida producidas entre las diferentes áreas de la propia institución. Esto 

conlleva que algunos trabajadores tomen la decisión de marcarse de la 

Entidad. 

De acuerdo con (Servir, 2019) informa que la rotación 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 rotación 

como la acción de desplazamiento dentro de la entidad, donde el servidor es 
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reubicado de acuerdo a su competencia y sus funciones tienen que ser acorde 

a su categoría del servir.  

Para los servidores del régimen laboral del Decreto Legislativo 728, (Servir, 

2016) menciona que la rotación no está regulada especialmente en su 

normativa, pero podría darse si su trabajo resulte conveniente para la entidad y 

este normado dentro de los instrumentos de gestión 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) días como máximo, ya que aún no ha dispuesto modificación 

alguna normativa en condiciones de rotación, tal como se encuentra vigente en 

su artículo 11° del reglamento del CAS (Servir, 2022). 

Dimensiones por rotación de personal: Como factor interno tenemos las tomas 

de decisiones de la Alta Dirección, estas decisiones se basa a las rotaciones 

constantes de funcionarios, hoy en día observamos como las entidades 

públicas locales, así como regionales, manejan una estrategia de liderazgo 

poco efectiva, no hay un compromiso entre jefes y servidores, falta de empatía 

por parte de los funcionarios, que por el hecho de asumir un cargo de 

confianza, no evalúa al personal que encontró en dicha área donde fue 

designado por la Alta Dirección 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 tenían una continuidad laboral en el área, que como muestra de 

favoritismo o allegado de un partido político se recluta nuevos trabajadores, y el 

personal rotado a las diferentes áreas orgánicas 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, 

señala que la Ley del servicio Civil, busca asegurar un servicio moderno y de 

calidad, dada a la falta de profesionalización de la función pública.  

Han pasado más de cinco años hay pocos avances de la reforma y su 

dilatación de su implementación genera mayores costos en el Estado. Según 
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su informe de rotación de jefas y jefes de recursos humanos en las entidades 

públicas, elaborado por SERVIR, el índice de rotación de este personal en 

setiembre del 2018 llegó 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, innovación 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 demás 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 públicas desarrollan estrategias 

internas de compromiso para elevar el desempeño de los funcionarios y de los 

servidores públicos, impulsando especialmente el talento humano como parte 

importante en el desempeño de las funciones de cada funcionario(Ramirez & y 

Mapén, 2019). Los funcionarios deben generar un compromiso de respeto y 

admiración 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 

ciudadanía (Fucci, 2018). 

En la función pública el código de ética es muy importante para definir el 

compromiso de un funcionario en la gestión pública. Por ello, en el marco legal 

vigente de la Ley del Código de Ética de la Función Pública (Escajadillo,2021) 

menciona que la citada norma tiene como objetivo prevenir la corrupción y 

elevar las acciones de transparencia que debe cumplir un funcionario, el cual 

los obliga actuar con criterio y veracidad. La ética pública también refleja en las 

acciones de rotación de personal, donde se observa actos de corrupción 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 ámbito 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 señala (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 continúan trabajando ya sea presencial o virtual (remoto) en 

beneficio de la institución 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, así como de sus colaboradores, esto conllevó a tomar decisiones 

extremas de renuncias, y aceptar ser rotados a otras áreas distintas a sus 

competencias (Viera, 2021). 

Actualmente la causa la rotación de personal, a nivel mundial podemos decir 

que el COVID-19 es el causante de fuertes pérdidas en los recursos humanos 

a nivel nacional e internacional, como consecuencia de ello, en el Perú la 

rotación de personal es un tema muy preocupante, mientras que en Japón y 

Austria su enfoque es distinto, para aquellos países la rotación de personal es 

un proceso de mejora en la economía de sus países (Villar, 2020).  

La influencia del COVID-19 ha generado en los trabajadores mayor carga 

laboral y mayor reto en asumir nuevas funciones por la rotación, 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 venían a causa de ello, para algunas empresas les fue fácil 

contratar nuevos talentos sin importar el ambiente de trabajo, con menor salario 

y mayor carga laboral a consecuencia de contar con el mínimo personal(Villar, 

2020). El trabajo remoto fue un factor importante para la aplicación de este 
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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 Organización Mundial de la Salud, señala que otros países 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 Organización 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 reactivación debe enfocarse en 

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

La Carga Laboral, implica labores adicionales a las funciones que viene 

desempeñando el trabajador, así 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 realización de nuevas tareas 

afecta el horario habitual de trabajo, la misma carga crea una crisis de 

insatisfacción laboral y conlleva a cometer errores en el ejercicio de tus 

funciones (Lopez m. k., 2020). 

De acuerdo con esta problemática de la carga laboral, la productividad del 

servidor a causa de la rotación interna de personal en una entidad, se ve 

afectado también en los servidores que no fueron rotaron a otra Áreas 

Orgánicas, ellos cumplirían en asumir adicionalmente a sus funciones las 

actividades que realizaban  sus compañeros 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 visión 

positiva de las personas y ayuda a reforzar conductas e incorporar variables de 

logró 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 contribuiría con los objetivos esperados por cada 

entidad; por ello, las empresas evalúan 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 

reflejarían 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 Motivación, 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 (Peiró, 2020). La motivación en el trabajo es una fuente básica para la 

productividad laboral, mejora la salud mental y las capacidades del individuo 

que al final conllevan que sus aportes a la institución se han de mayor 

contribución (Linares, 2017). Manifestar una alta motivación a sus 

colaboradores, permite a las empresas mantener a su personal activos, 

productivos y eficientes (Burga & Wiesse, 2018). 

Si bien, la motivación es el beneficio principal para los resultados de una 

empresa, no todos lo utilizan como una herramienta importante para la gestión, 

más bien   algunos lo utilizan como una herramienta de emergencia, es decir 

que, cuando todo no está saliendo bien y hay lentitud en los procesos, motivar 
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es la palabra clave para acelerar esos procesos, observándose 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 vínculo con las instituciones. 

Estado Emocional, de acuerdo a la revista interamericana de psicología 

(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 reacción psicosomática 

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 Administración y Economía (Salvador, Torrens, 

Vega, & y Salcedo, 2021) señala que la gravedad que existe en el ámbito 

laboral con relación a la pandemia golpeo fuertemente a la ciudadanía creando 

un factor emocional inestable, la reducción salarial es otro causal emocional en 

la productividad laboral que se busca medir para evaluar las condiciones 

favorables para la inserción laboral.  

Para (Albinagorta, 2019) el estrés es un factor principal para el bajo 

rendimiento de un trabajador y puede ocasionar daños irreversibles como es 

entrar en una adicción de medicamentos u otros factores descomunales como 

el alcohol y drogas a causa de la falta de sueño, autoestima, depresión, subida 

de peso, etc. Menciona también que el trabajo en equipo es idóneo e 

importante para que el trabajador se integre y revitalice su vínculo 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 artículo de (Parra & Rodriguez, 2016) hacen 

mención sobre los beneficios que conlleva estar bien capacitados y sus 
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mejoras dentro de una organización, estas habilidades generan mayor 

productividad en las actividades laborales, esta adquisición de nuevos 

conocimientos mejora la conducta de la persona y como resultado muchas 

veces ha generado mejoras salariales, así como la responsabilidad de asumir 

nuevos cargos.  

La capacitación es una forma de que un colaborador pueda mejorar su 

productividad mediante el desempeño de sus funciones, las empresas como 

estrategia de formación planifican estrategias que generen el buen uso de la 

capacitación para el desarrollo de todos los trabajadores enfocado en el 

entrenamiento de sus habilidades y como monitorear los resultados (Guzmán, 

2020). 

No contar con un plan de capacitación, 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 generaría mayor 

desempeño y contribución 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 evalúa de acuerdo al 

cumplimiento de sus metas que están relacionados con los objetivos 

institucionales; por ello, SERVIR viene incorporando en el subsistema de 

Gestión de Rendimiento -GdR a las entidades de los tres niveles de gobiernos 

de forma proporcional y de acuerdo a sus lineamiento para el año 2023 ya 

estarían aplicando GdR a todas las entidades del estado como proceso de 

modernización peruano (Servir, 2015). 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de la investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

La investigación es de tipo básica, del cual implica la búsqueda del 

conocimiento en base de hallazgos y procesos teóricos – prácticos 

en base de las variables(Bonaccorso, 2014).  

La investigación se realizará mediante un enfoque cuantitativo 

orientada en resultados, (Mata S. L., 2019) señala que es un 

enfoque cuantitativo implica analizar las variables, así como su 

comportamiento y recolección de la información durante todo su 

proceso del estudio. 

Asimismo, presenta una investigación prospectiva, que está 

orientada a la acción propia en las decisiones presentes y cómo van 

desarrollándose los hechos para futuras oportunidades de cambios 

que permitan ser alcanzables (Baena, 2015). 

Además, el alcance será el correlacional debido a que se buscará 

estimar la influencia y relación de las variables: rotación de personal 

y la productividad laboral, Según (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 

Relación de variantes, adaptado de (udiz, 2012) 
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3.1.2 Diseño de investigación 

Se aplicará un diseño No-Experimental, debido a que el grado de 

control es muy bajo, y su investigación 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 diseño correlacional de variables 

   

 

 

 

  

  

 

3.2 Variables y operacionalización 

Consiste en determinar la causa y efecto desde que se define las 

variables mediante técnicas de investigación para su análisis 

respectivo.(Bauce, Cordova, & Avila, 2018)Nos habla que la 

operacionalización de las variables se define bajo una metodología 

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

recolectar mayor información.  

Figura Nº 4:  

 

M 
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• Definición conceptual:  

Variable independiente: Rotación de Personal. 

La rotación de personal se percibe como una responsabilidad de Gestión 

que genera incertidumbre en los trabajadores y el desarrollo de sus 

actividades; por ello(Ibarra, 2021) señala que al haber una alta rotación 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 desempeño realizado por los 

trabajadores en base al cumplimiento de los objetivos tanto como 

personales, así como de la institución. 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). 

Definición operacional: 

La rotación de personal se describe mediante sus dimensiones la relación 

a la problemática actual que existe en la institución y que ve sujeto a la 

toma de decisiones de la alta dirección, así como la necesidad del servicio 

a causa de la pandemia por el COVID-19. Asimismo, la productividad 

laboral se mide mediante sus dimensiones en relación a la motivación, 

Estado emocional y resultados. 

• Indicadores: 

Los indicadores van ayudar a definir con mayor objetividad la 

problemática que afecta tanto a las dimensiones en la rotación 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, 

condición laboral, plan de capacitación y gestión de rendimiento. 

• Escala de medición: es nominal. 
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Operacionalización de las variables 

Figura Nº 5: 

 

Figura Nº 6: 

 

3.3 Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 
  

3.3.1 Población 

Según (Arias, Villasis, & Miranda, 2016), la población es la 

integración de grupos o participantes seleccionados para el 

desarrollo de la investigación con resultados confiables. Asimismo, 

se menciona que la población es un elemento esencial para hacer el 

muestreo (Lalangui, 2017). 

En ese sentido, la población está 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 regímenes 

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

• Criterio de inclusión 

Dicha herramienta fue aplicada a sesenta (60) trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de la Punta, haciendo elegibles su 

participación en las preguntas de la investigación mediante el 

llenado de un cuestionario con la problemática del estudio. 

• Criterio de exclusión 

Como inelegibles en el estudio de la investigación, no se incluyó a 

los trabajadores contratados bajo los criterios de locadores de 

servicios, al no haber un vínculo laboral permanente con la 

Entidad. 

3.3.2 Muestra 

Según (Lalangui, 2017), la muestra es el contenido de la selección 

de individuos dentro de una población, es decir, la selección de un 

grupo de personas para la medición de las variables. 

En cuanto a la muestra de estudio, se aplicará los instrumentos de 

recolección de datos en muestras probalísticos. 

3.3.3 Muestreo 

Se considera en la investigación un muestreo aleatorio simple, que 

significa que aleatoriamente se escoge a cualquier elemento de su 

población y esta técnica seria empleada para seleccionar a las 

personas, objetos u fenómenos para ser la muestra. 

Según (Godoy, 2019)nos dice que el muestreo como parte de una 

investigación tiene un proceso específico para la selección de un 

grupo de personas dentro de una población. 

3.3.4 Unidad de análisis: 

Se toma en cuenta los elementos que estudia la población, a través 

de la muestra tenemos 225 trabajadores de diferentes regímenes 

laborales, y como resultado del muestreo la unidad de análisis se 

aplica a 60 trabajadores, entre funcionarios y servidores civiles. 
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Tabla Nº 1: 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

La aplicación de este instrumento de investigación se base en un análisis 

No-Experimental con un enfoque cuantitativo en cada uno de sus 

variables, incluyendo el análisis de la hipótesis, así como la recolección de 

sus resultados(Vicuña, 2020). 
 

• Técnicas de encuesta 

Para el presente trabajo de investigación se realizará la recolección de 

datos a través de la técnica de la encuesta. Para (Soto, 2018)la 

encuesta tiene un diseño cuantitativo, cualitativo y mixto, como 

instrumento de información es útil para la recopilación de datos. La 

encuesta contará con una estructura de Escala Likert. 

• Instrumentos de recolección de datos  

La herramienta seleccionada para el trabajo de investigación es el 

cuestionario para la recopilación de datos. Según (De Aguiar, 2016), el 

cuestionario es una técnica o instrumento para la elaboración de 

interrogantes que sirven para el análisis de su contenido acerca de las 

variables en estudio. 

• Cuestionario 

De acuerdo con(Contreras & Gómez, 2018)el cuestionario realizado 

bajo las preguntas de tipo LIKERT, sirve para aplicar un diagnóstico 

sobre las características de las variables del estudio, asimismo permite 

encontrar las mejoras de las hipótesis de acuerdo a las opiniones de 

los trabajadores en todas sus jerarquías. 
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• 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 

revisión del mismo, tanto en la presentación como la población y 

análisis cuantitativos. 

(Mata, 2020) nos dice que ambos son instrumentos claves para la 

gestión de investigación, que responde a una consistencia de 

resultados a través de los datos obtenidos en los diversos casos de 

investigación de las variables. En una investigación 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 elaboración de un estudio de 

investigación, sigue un procedimiento científico donde se recaba 

información ante una problemática actual, con el propósito de aplicar 

diferentes herramientas de trabajos en la recopilación de la información, 

que al final ayudara a conocer mejor el problema de estudio, analizarlo, 

explicarlo, diseñarlo de acuerdo a las variantes independiente y 

dependiente. 

La validación del instrumento Se realizó 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 población, de igual forma se realizaron cuestionarios de manera 

presencial para ver el nivel de grado de la problemática o su relación de 

las variables.  

Esta validación del instrumento se obtuvo mediante la aprobación de expertos 

con grado de magister y/o doctorado. Es estudio está relacionado a las 

rotaciones de personal a causa de las tomas de decisiones de alta dirección, así 

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:  

 

 

3.6 Método de análisis de datos 
 

Según (Martinez, 2017) nos explica que este proceso tiene un carácter 

metodológico, el cual aporta conocimientos necesarios para el desarrollo 

de una investigación, con un análisis de en foque cuantitativa que 

profundiza la aplicación de comprender, evaluar, mejorar, diseñar y 

realizar un profundo estudio entre las variables de la investigación. el 

estudio del presente trabajo de investigación se desarrolló con el 

programa SPSS. 

(Rivadeneira, Dela Hoz, & Barrera, 2020) nos dice que es un programa 

creado desde el año 1968 mediante las palabras: Stadistical Package 

forthe Social, siendo un software estadístico y diversificado con 

programas y subprogramas interrelacionados. Bajo estos criterios se 

utilizó tablas y figuras para el desarrollo de los análisis estadísticos, 

considerando el coeficiente de correlación para la relación de ambas 

variables. 

(Diaz et al., 2021) Define la correlación como una herramienta estadística 

con la función de asociar dos poblaciones mediante rangos en cada 

muestra, asociado al valor de calcular el coeficiente con su interpretación. 

Los valores originales se establecieron del 1 al 5 según la escala de Likert 

de forma que se correspondan con las variables. 

 

 

 

 

N° Escala de Likert según sus variables Escala de instrumento 

1 Muy Baja  
Inadecuado 

2 Baja 

3 Moderado Moderado 

4 Bueno  
Apropiado 

5 Muy Bueno 
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Tabla N°3: 

PRUEBA DE NORMALIDAD 

 VARIABLES  ESTADISTICO GL SIG 

ROTACIÓN DE 
PERSONAL 

0.712 60 0.01 

PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 

0.731 60 0.01 

 

Ha: Los datos no tienen una distribución normal 

Ho: Los datos tiene una distribución 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 hipótesis Ha y se acepta la 

nula, que indica que Los datos tiene una distribución normal 

3.7 Aspectos éticos 

 

La elaboración del presente estudio de investigación representa los 

derechos de intelectual del autor, asimismo, la participación de los 

trabajadores encuestados se mantendrá en el anonimato, se aplicó un 

análisis en las hipótesis del estudio en base de acontecimientos 

existentes y de veracidad. Su evaluación se enfoca a la relación de las 

respuestas obtenidas por los trabajadores de la municipalidad distrital de 

la Punta. De igual manera (Piña & Aguayo, 2017) nos dice que la ética 

asegura un avance al conocimiento respetando el anonimato de las 

personas, la confiabilidad y protección de los datos adquiridos. 
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IV. RESULTADOS 

Resultados inferenciales 

Prueba de hipótesis 

 

Existe relación entre v1 y v2 

 Variable 1: Rotación de Personal 

 Variable 2: Productividad Laboral 

 

 Tabla N°4: 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 .826a .715 .705 9.68472 

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

b. VARIABLE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD LABORAL 

 

 

 

 

 

  

Como el R calculado es 0.826, es positiva, se interpreta que la relación entre la 

rotación de personal y la productividad laboral son directamente proporcional, 

quiere decir que, si una variable aumenta, la otra también, como el R calculado 

0.826 se aproxima a 1 quiere decir q existe una relación entre la variable 

independiente y la variable dependiente. 
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Hipótesis especifica de la variable independiente: Rotación de Personal (He1) 

 Tabla N° 5: 

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 .726a .710 .702 8.42844 

a. Predictores: (Constante), VARIABLE INDEPENDIENTE: ROTACIÓN 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 Dirección 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 relación 

estrecha entre la toma de decisiones de la Alta Dirección y la productividad 

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

Tabla N° 6: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Resultados descriptivos 
  
  

Resumen del modelo 

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 .746a .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 relación entre las necesidades de servicio (Covid-19) y la 

productividad laboral de los trabajadores. 
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Rotación de funcionarios 
 

Tabla N° 7: 

 

 
 

 

 

 

 
 

 
 

 
Figura 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% 

Según lo observado en cuanto al resultado de la encuesta, en relación a la 

rotación 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 

rotación 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 Dirección 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 Sistema 1 1.6% 

 
Figura N°8: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sobre el análisis de las tomas de decisiones de la alta dirección 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 problemática, mientras que el 

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

señalar 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: 

 

 

Figura 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% 

En relación 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 problemática. Mientras que, el 27.9% de 17 

encuestados el 13.1% de 8encuestados lo ven forma apropiado. Finalmente, 

él8.2% 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 áreas orgánicas 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: 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

En cuanto al resultado de la encuesta, en relación 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. 

Cómo 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: 

 
 

 

 

 

 

 
 
Figura 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% 

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

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

que 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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V. DISCUSIÓN 

Partiendo del análisis realizado podemos corroborar los resultados de la prueba 

de hipótesis sobre la existencia de relación que existe entre la variable de 

rotación de personal y la variable de la productividad laboral en los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de la Punta. 

Asimismo, con relación a los antecedentes de la investigación tenemos: 

El estudio de investigación que realizó (Macario de Paz, 2018), tenía como 

objetivo reducir la rotación de personal dentro de una empresa y como este 

podría impactar en el clima laboral de sus trabajadores. Determinándose que, 

si se realiza una estrategia como herramienta de control, se podría potenciar el 

talento humano, su desempeño y productividad laboral. 

Lo cual, coincide con el estudio de investigación que se realizó, considerando 

que la rotación de personal en alguna forma puede afectar el clima laboral. En 

el estudio se ha podida demostrar que la rotación de funcionarios por 

decisiones de la alta dirección siempre logra repercutir en la productividad de 

los trabajadores ya sea en la misma o una nueva gestión, los funcionarios que 

son rotados y no por su competencia profesional, si no por la razón que 

siempre se utiliza en una gestión “necesidad del servicio” palabra que se 

interpreta a una necesidad del área o de la misma institución, esto se aplica a 

los funcionarios del entorno del cual son los mismos que son rotados a otras 

jefaturas de dirección dentro de la institución.  

Por ello, en el análisis del estudio se logró evidenciar como mayor índice que, 

el 31.1% de los trabajadores de la MDLP ven de forma moderada la rotación de 

los funcionarios, y por defecto demuestra que no habría disminución en la 

productividad laboral, ni en el liderazgo y compromiso de los funcionarios 

rotados. Con relación al estudio de investigación realizado por (Mina, 2019) 

como objetivo quería definir un plan de acción con respecto a la rotación de 

personal mantener al personal altamente calificado en la empresa. Esto 

determinó que no llevar un seguimiento de la rotación de personal de forma 

constante puede ser una mala estrategia de gestión.  
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Lo cual, concuerda con el estudio de investigación realizado, estas acciones 

mayormente se ven reflejado en los cambios de gestión, donde el administrado 

no canaliza la productividad del trabajador y busca ubicar a nuevos 

trabajadores de su confianza, gestiona y genera la obligación de rotar 

mayormente al personal antiguo. Por lo tanto, en época de alta incertidumbre 

como la pandemia por el Covid-19, la rotación se convirtió en un factor muy 

común, por las modalidades de trabajo que los gobiernos locales han optado 

en emplear, así como las licencias otorgadas a las personas vulnerables y las 

contrataciones de nuevos servidores.  

Por ello, en el análisis de la investigación 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 consideró alto. 

Sin embargo, el estudio de investigación de (Cepeda, 2020) buscó como 

objetivo una propuesta de mejora como estratégica para reducir la rotación 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 retención 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 rotación del personal afecta en el desarrollo de sus 

funciones, así como el estado emocional del trabajador y la falta de 

compromiso entre jefes y servidores, ni empatía por parte de los funcionarios, 

por ello la en la investigación 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 código de 

ética como herramienta importante para definir el compromiso de los 

funcionarios en la toma de decisiones y reducir la rotación de personal, a fin de 

que los trabajadores no se vean afectados con sus remuneraciones. 
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Igualmente, (Sanchez, 2019) En su investigación realizada, su objetivo se basó 

en los efectos que causa la rotación de los servidores públicos en el sistema de 

gestión de calidad en las entidades. Se determinó que una inestabilidad laboral 

da resultados negativos en la sociedad, acarrearía quejas, peticiones y 

reclamos del ciudadano o contribuyente, así se sumaría disminución del logro 

de objetivo, metas y resultados institucionales. 

Dicho esto, coincide con el estudio de investigación que para mantener al 

personal activo, productivo y eficiente se debe manifestar una alta motivación 

para fortalecer el vínculo laboral con la institución 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 

investigación aplicó como objetivo evaluar como el clima organizacional influye 

en la satisfacción laboral se determinó que no existe una estrategia adecuada 

para fomentar y mantener un buen clima laboral en un gobierno autónomo 

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 

demostró una perdida en los recursos humanos, afectación en los salarios y 

despidos masivos, en consecuencia, no se pudo mantener un buen clima 

laboral y menos la satisfacción laboral con la reducción de personal. 

La Municipalidad Distrital de la Punta, ante la crisis que ocasiono la influencia 

del Covid-19, evaluó los riesgo en los puestos de trabajo y como estas 

decisiones cambiaría el clima organizacional y la satisfacción laboral de sus 

trabajadores, del cual ante las medidas  drásticas algunos dejaron de percibir 

algunos beneficios laborales ajeno a sus remuneraciones, así como minimizar 

los costos de los servicios que se brindaban a los vecinos, cerrando los locales 

deportivos y por ende la reducción de personal. 

Dentro de la misma idea del estudio de investigación para (Becerra, 2018) su  

objetivo de estudió fue buscar que relación existe entre la rotación de personal 

y la productividad de los trabajadores de una empresa, que mediante la técnica 

del Coeficiente de “Alfa de Cronbach” se determinó una validez de 0.747 de 
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confiabilidad, concluyéndose que cuando la rotación de personal escapa del 

control de la institución, puede causar problemas en la productividad laboral y 

los servicios públicos se verían deficientes. 

En relación al presente estudio de investigación su coincidencia es semejante 

de acuerdo a su estadística de confiabilidad que, como resultado en sus 

variables se obtuvo un 0.952 de confiabilidad. Por ello, el instrumento de 

investigación y su relación entre ambas variables son confiables. La 

elaboración del estudio sigue un procedimiento científico que se ajusta al 

coeficiente de alfa de Cronbach, del cual para su mayor consistencia y validez 

de confiabilidad su instrumento de medición estadístico debe es mayor a 0.6, 

tal como se demuestra en el presente estudio realizado en base a la rotación 

de personal y cómo influye en la productividad de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de la Punta. 

Por otro lado, en el estudio de investigación realizado por (Vivas, 2020) aplicó 

como objetivo buscar determinar si existe una relación entre la inteligencia 

emocional y el desempeño laboral, por lo cual mediante el programa SPSS 

versión 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, mejoraría el desempeño laboral de los trabajadores; es decir, que si 

hay dificultades en el desempeño 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 demás equipo de trabajo y del 

entorno que lo rodea.  

Definitivamente coincide con el estudio realizado, del cual su relación de ambas 

variables está sujetas a las emociones inestables ante la presencia del Covid-

19 en la Municipalidad Distrital de la Punta, que en su mayor índice estadístico 

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 

desempeño y ser productivos para sus respectivas áreas orgánicas. 
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En el estudio de investigación de (Chunga, 2018) busco aplicar como objetivo 

la realidad de los servicios públicos 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 públicos se pueden ver afectados si los recursos humanos de la 

entidad no trabajan integradamente y si hay una alta rotación 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 relación a la coincidencia con el estudio realizado, hemos hablado de que 

importante es cuando la alta dirección tomas sus decisiones acordes a las 

necesidades institucionales y no por favores políticos, también se ha resaltado 

el compromiso y liderazgo que deben tener los funcionarios, sabiendo que 

están sujetos a ser removidos o pueden ser rotados dentro de la entidad. En 

relación al estudio de investigación de ambos, es muy cierto que la satisfacción 

de un usuario, es el buen servicio y para ello se necesita servidores eficientes, 

capacitados y si son rotados porque en el área hay otro funcionario a cargo, 

deben ser rotados de acuerdo a su profesionalismo y competencia, con el fin 

que 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 así que en el estudio 

realizado por (Chambilla, 2017) resaltó como objetivo determinar de forma 

descriptiva de como la calidad de servicio cumple un papel importante en la 

satisfacción de los administrados de una Municipalidad.  

Es así que como resultado de las variables se demostró que existe relación 

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 motivación, el estado emocional y los resultados. 

Este último en la estadística los trabajadores calificaron que el plan de 

capacitación que realiza el área competente, mejora el crecimiento de su 

competencia de forma moderada en un 31.1%, esto quiere decir, que el plan de 

capacitación no presenta un alto, ni bajo índice en su aplicación dentro de la 

entidad y se mantiene dentro de los parámetros normal según las necesidades 

del personal el cual requiera ser capacitado para reforzarlas actividades 

laborales, según la materia de su función. 

Como resultado de las rotaciones de personal existe una influencia en la 

productividad laboral, pero para otros autores también está relacionado a la 

calidad de servicio, por ello en  el estudio realizado por (Castillón, 2019) buscó 

conocer como aporta una gestión al realizar rotación de personal en la calidad 

del servicio de una empresa, utilizando el programa software “SPSS” para la 

recolección de datos de ambas variables y determinar su relación en el ámbito 

laboral. En la coincidencia del presente estudio, se evidencia a través de 

análisis estadístico en la prueba de hipótesis, como el Rho de Spearman 

calculado es 0.826, es positiva,  se interpreta que la relación entre la rotación 

de personal y la productividad laboral  son directamente proporcional, quiere 

decir que si una varía la otra también, como el Rho de Spearman calculado 

0.826 se aproxima a 1, quiere decir q existe una estrecha relación entre la 

variable 1 de rotación de personal y la variable 2 de productividad laboral. 

Como resultado de ambos estudios se observa que, la calidad del servicio está 

sujeta a la productividad laboral, para ambos casos tiene que ver con la 

rotación de personal. Por ello, con una alta rotación baja la productividad y por 

ende la calidad de servicios también, pero si la rotación de personal es baja, 

habrá una alta productividad y se verá reflejado en la calidad de servicio. Esto 

quiere decir que en una Municipalidad estas variables están sujetos a los 

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

 

1. El resultado del estudio de investigación como objetivo se logró en los 

resultados inferenciales evidenciar que existe una relación estrecha entre 

la rotación 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. 

 

2. Asimismo, para la confiabilidad del instrumento en una investigación no 

experimental, a través del resultado estadísticos mediante el modelo de 

Alfa de Cronbach responde a 0.952, esto quiere decir que el instrumento 

de investigación es confiable y permitirá un mejor monitoreo en la 

importancia de la metodología de la investigación asegurando resultados 

satisfactorios, validos, consistente y confiable. 

 

3. En cuanto al primer objetivo específico, se cumplió con un análisis del 

estudio evaluando la situación actual del factor la toma de decisiones de 

la Alta Dirección y cómo influye en la motivación 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 sí, las 

tomas de decisiones de la alta dirección, la rotación de funcionarios y la 

misma necesidad de servicio a consecuencia de la propagación del Covid-

19, resultan relevantes en la motivación de los trabajadores. 

 

4. Se logró entender como la toma de decisiones de la alta dirección en rotar 

los funcionarios de forma constante puede causar una falta de liderazgo y 

compromiso por parte de los funcionarios, es así que los perjudicados 

finales son los servidores que terminan también siendo rotados. 

Asimismo, se logró precisar de cómo 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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5. En lo relacionado con el segundo objetivo específico, el análisis 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 realizó un estudio sobre las 

probabilidades de causa para elevar el desarrollo institucional, el nivel de 

rendimiento de los trabadores y su eficiencia laboral. La manifestación del 

Covid-19 influencio en el estudio de investigación que mediante encuesta 

se logró medir el índice de estrés, la situación de vulnerabilidad, así como 

la carga laboral por el ausentismo de los trabajadores. 

 

6. La importancia de la productividad laboral, emerge de sus dimensiones de 

estudio, se logró precisar como las oportunidades de desarrollo y los 

beneficios que emergen de ellos puede relación el comportamiento del 

trabajador a través de la motivación. 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 encontró como análisis positivo para los trabajadores la aplicación 

efectiva y eficiente del plan de capacitación y de gestión de rendimiento 

como herramientas de resultados para el mejoramiento de la 

productividad laboral. 
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VII. RECOMENDACIÓN 

En consideración al estudio de investigación realizado se determinó las 

siguientes recomendaciones como factor en la línea de la gestión municipal: 

Como primera recomendación la Alta Dirección debe trabajar de forma 

articulada con todas unidades orgánicas, ya sea un órgano de línea o de 

apoyo, la rotación de funcionarios en una toma de decisión de la alta dirección 

que debe apoyarse en los perfiles de puestos considerando la opinión favorable 

de la Oficina de Recursos Humanos de su Entidad. hay metas que cumplen 

cada Órgano o Unidad Orgánica en la Municipalidad y estas se ven afectadas 

cuando dentro de un periodo fiscal han rotado a varios funcionarios y ninguno 

concluyó con los objetivos institucionales.  

 

En relación a la segunda recomendación en la rotación 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 área orgánica del cual su 

productividad tiene que ver con los servicios que brinda la Municipalidad, se 

recomienda aplicar la  capacitación básica al servidor, así como pasar por una 

etapa de inducción por el nuevo puesto, esto no se ve en la Municipalidad la 

inducción no solamente debe ser para los empleados nuevos en la 

Municipalidad. 

 

Como tercera recomendación para mejorar la productividad laboral se debe 

fortalecer el estado emocional de los trabajadores, la Municipalidad debería 

motivar reconociendo a través de sus redes sociales u otro medios informáticos 

a todos los trabajadores de los diferentes regímenes 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 recomendación para mejorar la productividad laboral y reducir la 

rotación del personal, la Municipalidad a través de su Unidad de Recursos 

Humanos, debería contar un software especialmente para la digitalización de 

los curriculum vitae de todos sus trabajadores de la Entidad. Esta herramienta 

sería muy importante para las nuevas gestiones ediles quienes a través del 

aplicativo los nuevos funcionarios podrían evaluar el perfil de los trabajadores 

que se encuentran en las respectivas áreas orgánicas donde van a 

desempeñar sus funciones, esta data ayudaría al funcionario a tomar 

decisiones correctas si desea rotar al personal o contar con la continuidad del 

trabajador. 
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ANEXOS 
 

Anexo N°1:     MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tabla N° 12: 

 

VARIABLE(S) DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
ESCALA DE 

MEDICIÓN

Falta de liderazgo

Compromiso de los 

funcionarios

Confinamiento

Carga  laboral

Concepto que en su desarrollo 

puede cambiarel proceso de aptitud 

y  actitud del trabajador para mejorar 

la productividad laboral.

Motivación

Oportunidades de 

desarrollo, 

herramientas de 

emergencia y 

benefios

Situación del estado de salud del 

trabajador durante el proceso de la 

pandemia a causa del Covid-19.

Estado Emocional

Emociones 

inestables, estrés, y 

condiciones 

laborales

Es lo que se busca en el  trabajador  

a través de su conocimiento y su 

crecimiento a nivel profesional

Resultados

Plan de capacitación 

y Gestión del 

Rendimiento

Productividad 

laboral

Es sobre todo una visión positiva de las personas y ayuda a reforzar 

conductas e incorporar variables de logró 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 contribuiría con los objetivos esperados 

por cada entidad; por ello, las empresas evalúan 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 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 reflejarían en la productividad 

laborales de los servidores, como en las relaciones interpersonales 

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

Rotación de 

personal

La rotación de personal son transferencias internas, basado en un 

conjunto de movimientos de entrada y salida producidas de forma 

voluntaria y/o involuntarios (Zabalegui, 2021; Ibarra, 2021). Para 

garantizar la rotación del servidor y este pueda efectivamente 

desempeñarse, se debe cumplir con las condiciones ocupacionales  

acorde al servidor y que exista una necesidad de atender (SERVIR, 

2020). para medir el índice de personal rotado se debe aplicar una 

formula entre el porsentaje de los sevidores nuevos y los srvidores que 

se retiraron de la empresa (Chiavenato, 2000; citado por Castillón, 

2019) . actualmente la rotación personal esta sujeto a lineamientos y 

normativas extrategicas para los regimenes laboreales existentes en 

una extidad p{ublica (Servir, 2016; Servir, 2019; & Servir 2022).

Son aquellas tomas de decisiones 

que alta dirección asume dentro de 

su periodo de gestión, que puede 

mejorar o empeorar las actividades 

de los trabajadores de la Entidad.

Toma de 

decisiones de la 

Alta Dirección

Es la aplicación actividades 

realizadas durante el proceso de la 

pandemia a causa del Covid-19, y 

como se vieron afectados los 

trabajadores de la MDLP.

Por necesidad de 

servicio (Covid-

19)

Muy Baja (1)      

Baja (2)                     

Moderado (3)       

Alto (4)                    

Muy Alto (5)
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Anexo N° 2: 

Tabla N° 13: 

 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 
 

 

Estadísticas 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 investigación 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: 
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Anexo N°3: Resultado estadístico de los objetivos de la Entidad enfocados a mejorar 

la calidad de sus servicios 

Tabla N° 14 

 N % 

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: 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El presente análisis 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. 

. 
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Anexo N°4: Resultado estadístico 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: 

 

 

  

 

 

El presente análisis demuestra que hay un nivel moderado de cómo afecta las 

funciones la rotación 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. 
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Anexo N°5: Resultado estadístico 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: 

 

 

  

 

 

 

 

El presente análisis 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. 
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Anexo N°6: Resultado estadístico 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: 

 

 

 

 

 

 

 

El presente análisis 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. 
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Anexo N°7: Resultado estadístico del uso de herramientas informáticas y/o de 

sistemas para el desempeño de las funciones ante las necesidades de 

servicio que requiere el área orgánica 

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: 

 

 

 

 

 

 

 

El presente análisis demuestra que hay un nivel apropiado el uso de 

herramientas informáticos para el desempeño de las labores ante las 

necesidades de servicio que su área orgánica, 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. 
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Anexo N°8: Resultado estadístico de situación 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: 

 

 

 

 

 

 

 

   

El presente análisis demuestra que hay un nivel moderado la situación 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. 
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Anexo N°9: Resultado estadístico 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: 

 

 

 

 

 

 

 

  

El presente análisis demuestra que hay un nivel moderado la situación de tener 

mayores funciones por el ausentismo de los compañeros 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. 
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Anexo N°10: Resultado estadístico 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: 

 

 

 

 

 

 

El presente análisis 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. 
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Anexo N°11: Resultado estadístico del reconocimiento de buenas prácticas 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: 

 

 

 

 

 

 

 

El presente análisis demuestra que hay un nivel moderado el reconocimiento de 

las buenas prácticas 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. 
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Anexo N°12: Resultado estadístico del ambiente de trabajo en las diferentes áreas 

orgánicas 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: 

 

 

 

 

 

 

 

El presente análisis demuestra que hay un nivel moderado del ambiente de trabajo 

en las diferentes áreas orgánicas 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. 
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Anexo N°13: Resultado estadístico 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: 

 

  

 

 

 

 

 

  

 

El presente análisis 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. 
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Anexo N°14: Resultado estadístico con respecto a las emociones inestables ante la 

pandemia por el Covid-19 en la MDLP 

 

Figura N° 23: 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

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% 

El presente análisis 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. 
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Anexo N°15: Resultado estadístico con respecto a las condiciones laborales en las 

diferentes áreas orgánicas 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: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

El presente análisis demuestra que hay un nivel moderado en las condiciones 

laborales en las diferentes áreas orgánica 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. 
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Anexo N°16: Resultado estadístico de la implementación de Gestión 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: 

 

 

 

 

 

 

 

  

El presente análisis demuestra que hay un nivel moderado en implementación de 

Gestión 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. 
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Anexo N°17: Resultado estadístico de los instrumentos de gestión 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: 

 

 

 

 

 

 

 

  

El presente análisis demuestra que hay un nivel moderado en la calificación de 

los instrumentos de Gestión 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 y el 

4.9% de 3 encuestados lo consideran inadecuado. 
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Anexo N°18: Resultado estadístico de la aplicación de monitoreo de cambios 

necesarios para un buen clima laboral dentro de la MDLP 

 

Figura N° 27: 

 

 

 

 

 

 

 

  

Tabla N° 29: 

 N % 

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 Sistema 1 1.6% 

El presente análisis 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 

8.2 % de 5 encuestado y el 6.6% de 4 encuestados lo consideran inadecuado. 
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Anexo N°19: Resultado estadístico de la aplicación del Plan de capacitación para los 

trabajadores de la MDLP 

Tabla N° 30: 

 N % 

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: 

 

 

 

 

 

 

 

 

El presente análisis demuestra que hay un nivel moderado en la aplicación del 

Plan de capacitación 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. 
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SOLICITUD DE AUTORIZACIÓN PARA REALIZAR EL TRABAJO DE 

INVESTIGACIÓN 
 

Anexo N°20:  
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AUTORIZACIÓN DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA PUNTA, PARA 

REALIZAR EL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN 

Anexo N°21: 
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN A TRAVÉS 

DE JUICIO DE EXPERTOS 
 

Anexo N°22: Instrumento de investigación validado por el MG. OSWALDO DANIEL 

CASAZOLA CRUZ: 
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Anexo N°23: Instrumento de investigación validado por el DR. MANUEL ALBERTO 

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

MORI PAREDES 
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cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.
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