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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre el clima laboral y la rotacibn de personal en el area de
administracion de la Municipalidad Distrital de Manantay en 2023. Para alcanzar
este objetivo, se implementé una metodologia no probabilistica,
caracterizandose la investigacién como “aplicada” y clasificandose en un nivel
“descriptivo” con un disefio correlacional-transversal. La poblacion objeto de
estudio estuvo conformada por 70 trabajadores del &rea de administracion, de
los cuales se tom6 una muestra de 44 empleados. Las técnicas de recoleccion
de datos utilizadas incluyeron encuestas y cuestionarios. Los resultados
obtenidos revelaron un coeficiente de correlacion de Rho = 0.628 y un valor de
p de 0.000, lo que indica una correlacion positiva moderada y significativa. Asi,
se concluye que el clima laboral estd relacionado de manera positiva y

significativa con la rotacién de personal.

Palabras claves: Clima laboral, rotacibn de personal, incentivos y

motivacion.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship
between the work environment and staff turnover in the administration xvirea of
the District Municipality of Manantay in 2023. To achieve this objective, a non-
probabilistic methodology was implemented, characterizing the research as
“applied” and classifying it at a “descriptive” level with a correlational-cross-
sectional design. The study population consisted of 70 workers in the
administration xvirea, from which a sample of 44 employees was taken. The data
collection techniques used included surveys and questionnaires. The results
obtained revealed a correlation coefficient of Rho = 0.628 and a p value of 0.000,
indicating a moderate and significant positive correlation. Thus, it is concluded

that work climate is positively and significantly related to employee turnover.

Keywords: Work climate, employee turnover, incentives and motivation.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion aborda la problematica del clima laboral y

la rotacion de personal del area de administracion de la municipalidad distrital de

Manantay. Principalmente se enfoca en la relacién de las variables de estudio, seguido

de conocer también la relacion entre las dimensiones de la primera variable con la

segunda variable. Ademas, esto se lleva a cabo con el fin de mejorar el ambiente laboral

y reducir la rotacion de personal y mejorar la productividad de los trabajadores en la

entidad para la eficiencia de la gestion publica, mejorando asi la atencién al ciudadano

y el desarrollo de proyectos comunitarios.

Por ende, es fundamental conocer la relacion del clima laboral y la rotacion del

personal en las administraciones municipales, lo cual es clave para lograr una gestion

publica més efectiva. Respectivamente la investigacion se organiza en varios capitulos:

En el Capitulo 1: Esta conformado por el tema, el planteamiento de problema
fundamentado con la contextualizacion a nivel internacional, nacional y local,
asi como también los objetivos, hipétesis, operacionalizacion y culmina con la
justificacion.

Capitulo 2: Constan los antecedentes de investigacion como parte del marco
tedrico y bases tedricas fundamentadas en relacién a cada variable de estudio
y culmina con los términos basico.

Capitulo 3: Esta conformado por la metodologia que es aplicada, la poblacion
y muestra con la que se desarrollara la investigaciéon, asi como también la
técnica e instrumento de recoleccién y culmina con el tratamiento de los datos
todo esto en el Marco metodoldgico.

Capitulo 4: se realiza el analisis e interpretacion de la informacion estadistica
gue se obtuvo mediante técnica e instrumento aplicado en la municipalidad

distrital de Manantay del afio 2023, y termina con la discusion de resultados.
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Finalmente, las conclusiones y recomendaciones a la problematica planteada,
es asi como la investigacion titulada “Clima laboral y su relaciéon con la rotacion de
personal del area de administracién de la municipalidad distrital de Manantay, 2023”

estan organizados
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
Descripcién del problema

El clima laboral tiene un impacto significativo en la satisfaccién y
productividad de los trabajadores. Un clima laboral positivo puede potenciar la
motivacién y la colaboracién, mientras que uno negativo puede generar estrés y
desmotivacion. Algunos problemas comunes que surgen son: la falta de
comunicacion, un ambiente laboral hostil, la desmotivacion, un manejo poco
aceptable de liderazgo, conflictos interpersonales, la falta de equilibrio trabajo-
vida entre otros. Tal es el caso en Ecuador, especificamente en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Santa Elena, segun De la Cruz (2022)
reporta que existe signos negativos como la falta de interés en la capacitacion,
el desgaste emocional de los empleados, la deficiente comunicacion y alta
tension entre compafieros, lo que ha deteriorado notablemente el ambiente
laboral. Esto ha provocado estrés debido a la carga excesiva de trabajo, falta de
capacitacion y deficiencias en la comunicacion, impactando la capacidad de los
empleados para desempefiarse adecuadamente y brindar un servicio de calidad
a los usuarios del sistema municipal de Salinas.

En Perq, segun Fonseca (2019), el 86% de los trabajadores renuncian
por un mal clima laboral. Las principales causas incluyen el liderazgo y las
relaciones con superiores y compaferos. La falta de comunicacion,
malentendidos y rumores también afectan negativamente la productividad.
Fonseca destaca que un trabajador comprometido puede incrementar la
productividad y rentabilidad en un 15% (parr.4).

Segun Leodn y Loyola (2023) enfatiza que las Municipalidades también
enfrentan problemas de clima laboral, evidenciados por conflictos entre
trabajadores, luchas de poder dentro de los equipos, quejas por salarios bajos,

descuentos, e incluso rivalidades generadas por diferencias en los regimenes
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laborales, que benefician a unos pocos. A pesar de estas preocupaciones, a
menudo quedan desatendidas, ya que estas organizaciones mantienen a su
personal emocionalmente agotado debido a malas relaciones interpersonales y
baja motivacion. Algunos empleados carecen de habilidades adecuadas para
relacionarse, lo que les impide sentirse satisfechos y aceptados en su entorno
laboral. Dado que como seres sociales interactuamos con una diversidad de
personas, establecer y mantener buenas relaciones interpersonales se vuelve
fundamental (p.9).

A nivel local, en la Municipalidad Distrital de Manantay, se ha identificado
un ambiente laboral deficiente, donde los empleados enfrentan largas jornadas
y malas condiciones de trabajo. Entre los sintomas de un mal clima laboral, se
observan el cansancio y la desmotivacion por las extensas jornadas, ademas
del descontento causado por el retraso de los pagos mensuales, lo que afecta
la moral y satisfaccion del personal. Las causas de estos problemas incluyen
largas jornadas, el retraso en los salarios, la falta de coordinacion en el trabajo
en equipo y la insuficiencia en la mejora de los espacios laborales. Todo ello
contribuye a un clima laboral insano, perjudicando el rendimiento organizacional
y la calidad del servicio al ciudadano.

En cuanto a la rotacion de personal, este proceso se refiere al abandono
de empleados en una organizacién, que puede ser voluntario (a solicitud del
empleado) o involuntario (despidos o reducciones de personal). En Bogot4,
Colombia, Vargas (2022) sefiala una alta rotacién de personal en el sector
bancario, y la falta de estudios sobre las causas de este fendmeno impide una
comprension mas profunda del problema. Se pronostica que la rotacién
perjudica la confianza en la institucion y afecta el ambiente laboral interno y la
percepcion de los clientes (p.7).

En la Municipalidad Distrital de Huaura, Cosio (2021) informa que el area

de recursos humanos realiz6 un diagnéstico que reveld una alta rotacién de
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personal, especialmente en areas como seguridad ciudadana y limpieza de
parques. Los trabajadores abandonan sus puestos repentinamente, lo que
genera pérdidas econdmicas Yy dificulta la reposicién de personal, afectando la
administracioén, logistica y calidad de los servicios comunitarios (p.10).

Este fendbmeno también se observa en la Municipalidad Distrital de
Manantay, donde hay un elevado indice de rotacién de personal. Se manifiesta
en la dificultad para cumplir con las metas de servicio, la disminucion en la
motivacién para el crecimiento profesional y un aumento en el tiempo de
capacitacion para nuevos empleados. Algunos renuncian en busca de mejores
oportunidades, mientras que otros son despedidos por reduccion de personal o
por otras cuestiones éticas.

Dada esta situacion, se prevé un clima laboral negativo y una alta
rotacion de personal que podrian disminuir la calidad del servicio, afectando
tanto a empleados en donde deben de ejercer mas pendientes atrasados con
las tareas, como también afecta a los usuarios de la Municipalidad Distrital de
Manantay en la calidad de servicio. Para contrarrestar este prondstico, se podria
implementar programas de capacitacion, promover el trabajo en equipo,
gestionar los pagos a los trabajadores y mejorar las condiciones laborales, lo
cual podria mitigar el mal climay la alta rotacion de personal.

Asi, la investigacion sobre el clima laboral y la rotacion de personal es
crucial por varias razones: mejora de la satisfaccion laboral, ya que abordar las
deficiencias en capacitacion y trabajo en equipo puede aumentar la retencion de
empleados; incremento de la productividad, pues un ambiente de trabajo
positivo fomenta la productividad y es esencial para ofrecer un servicio de
calidad; reduccion de costos, al disminuir los gastos asociados con el
reclutamiento y capacitacion de nuevos empleados; vy, finalmente, mejora del

servicio al ciudadano.



22

Por ello, surge la necesidad de investigar el clima laboral y su relacién
con la rotacién de personal en el area de administracion de la Municipalidad
Distrital de Manantay.

1.2. Problema general
¢De qué manera se relaciona el clima laboral con la rotacion de personal del
area de administracién de la Municipalidad distrital de Manantay, 20237
1.2.1. Problemas especificos
+ ¢De qué manera se relaciona la remuneracion con la rotaciéon de
personal del area de administracion de la Municipalidad distrital de
Manantay, 20237
+ ¢ De qué manera se relaciona la estructura organizacional con la rotacién
de personal del &rea de administracién de la Municipalidad distrital de
Manantay, 20237
+ ¢De qué manera se relaciona las relaciones sociales con la rotacion de
personal del area de administracion de la Municipalidad distrital de
Manantay, 20237
+ ¢De qué manera se relaciona las condiciones laborales con la rotacion
de personal del area de administracion de Municipalidad distrital de
Manantay, 2023?
1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relaciéon entre el clima laboral con la rotacién de personal del
area de administracion de la Municipalidad distrital de Manantay, 2023.
1.3.2. Objetivos especificos
e Establecer la relacion entre la remuneracion con la rotacion de personal
del area de administracion de la Municipalidad distrital de Manantay,

2023.
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o Determinar la relacién entre la estructura organizacional con la rotacion
de personal del area de administracion de la Municipalidad distrital de
Manantay, 2023.
e Establecer la relacion entre relaciones sociales con la rotacion de
personal del area de administraciéon de la Municipalidad distrital de
Manantay, 2023.
e Demostrar la relacion entre condiciones laborales con la rotacion de
personal del area de administraciéon de la Municipalidad distrital de
Manantay, 2023.
1.4. Hip6tesis de la investigacidn
1.4.1 Hipétesis general
La relacibn entre clima laboral y rotacion de personal del area de
administracion en la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, es directa y
significativa.

1.4.2. Hipétesis especificas

La relacion entre remuneracion y rotaciébn de personal del area de
administraciéon de la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, es directa y
significativa.

e La relacién entre estructura organizacional y rotacion de personal del area
de administracion de la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, es directa
y significativa.

e La relacion entre relaciones sociales y rotacion de personal del &rea de
administracién de la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, es directa 'y
significativa.

e La relacion entre condiciones laborales y rotacion de personal del area de

administracion de la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, es directa 'y

significativa.
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1.5. Variables

Variable 1: Clima laboral

Ramos y Tejera (2017) mencionan que el clima laboral es el resultado de
las percepciones de los trabajadores asociados a su ambiente de trabajo mientras
gue la cultura es el conjunto de comportamientos, ideas y sentimientos compartidos
gue describen la forma en que se trabaja en una organizacion y que, por tanto, la
definen. Estas percepciones del ambiente que definen al clima, se caracterizan
porque pueden ser variables entre las personas, lo que se conoce como fuerza del
clima laboral (p.225). Tal como sostiene la teoria del clima organizacional de Likert.

Dimensiones

o Remuneracion

o Estructura organizacional

o Relaciones sociales

O Condiciones laborales
Variable 2: Rotacion de personal

Chiavenato (2007, citado en Puma & Vargas,2019) mencionan que la
rotacién de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos fenémenos
producidos en el interior o el exterior de la organizacién, que condicionan la actitud
y el comportamiento del personal, entonces la rotacién es por lo tanto una variable
dependiente (en mayor o menor grado) de esos fendmenos internos y/o externos a
la organizacion. (p.4). Tal como sostiene la teoria de la tasa de Rotacion.

Dimensiones

o Admision de personal

o Retiros

o Motivacion

o Compensacion



1.6. Operacionalizacién de las variables

Tabla N°01: Operacionalizacion de la variable
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Variable Dimensiones Indicadores items Escala
Incentivos
Remuneracion Pagos por rendimiento 1-4
Reconocimiento laboral
Induccién al personal
Gestion de 5-8
Estructura . .,
o comunicacion
organizacional . .
. Satisfaccion por la
Clima .
labor realizada
Laboral — .
. Companerismo Ordinal
Relaciones o
. Comunicacion 9-12
sociales . .
Trabajo en equipo
Ambiente fisico
Condiciones  Seguridad 13-16
laborales Carga laboral
Jornada laboral
Reclutamiento de
personal
. Seleccién de personal
Admision de ., P
Contratacion de 1-4
personal
personal
Rotacié Introduccién del nuevo
otacién .
personal Ordinal
de . -
Personal Retiros Retiro voluntario
Retiro involuntario 5-7
Motivacion Motivacion Intrinseca
Motivaciéon Extrinseca 8-11
Salario
Compensacion  Comisiones 12-14

Beneficios sociales

1.7. Justificacién

Justificacién tedrica

La presente investigacion se justificd tedricamente al centrarse en

describir la relacién entre las variables de estudio: clima laboral y rotacion de

personal, tomando como base teérica los conceptos y enfoques relacionados

con el tema. Asimismo, esta investigacion puede ser utilizada para futuras

indagaciones académicas.
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Justificacién Metodolo6gica

Desde el punto de vista metodoldgico, se relacionaron las variables clima
laboral y rotacion de personal mediante un conjunto de pasos planificados que
siguieron el método cientifico. Se implementd un disefio de investigacion
adecuado, junto con técnicas e instrumentos especificos. Posteriormente, se
evalud la confiabilidad del instrumento utilizando el Alfa de Cronbach, lo que
permitié obtener resultados que comprobaron la hipétesis planteada.
Justificacion Practica

Desde una perspectiva practica, la investigacion se centrd en analizar
como fue el clima laboral en relaciéon con la rotacion de personal del area de
administracién de la municipalidad distrital de Manantay durante el afio 2023.
Asimismo, se indago sobre la problemética existente dentro del ambiente laboral
con el fin de reducir la rotacién de personal y mejorar la productividad de los
trabajadores en la entidad. Ademas, los resultados de la investigacion se
depositaron en un repositorio para ser utilizados por otras investigaciones
académicas.

1.8. Viabilidad

Viabilidad Técnica

La investigacion cont6 con todos los equipos y recursos necesarios para
completar el trabajo de manera efectiva.
Viabilidad Teo6rica

En cuanto a la viabilidad tedrica, se recopilé informacion de fuentes
primarias mediante la aplicacion de cuestionarios, asi como de fuentes
secundarias que incluyeron informacion disponible en internet, repositorios y
articulos académicos.
Viabilidad Econémica

Respecto a la viabilidad econémica del proyecto de investigacion, se

dispuso de los recursos propios necesarios para llevar a cabo el estudio.
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1.9. Limitaciones
La presente investigacion se realizo respetando ciertos parametros sociales
al llevar a cabo la encuesta a los trabajadores. Por lo tanto, la principal limitacion
fue la necesidad de que los trabajadores respondieran de manera veraz y sincera
a las preguntas, lo cual fue crucial para identificar la problematica de manera

adecuada.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del problema
2.1.1. Antecedentes internacionales

En una investigacion llevada a cabo por Lara et al. (2020), titulada “La
rotacion del personal en los Gobiernos Autbnomos Descentralizados Municipales y
su impacto en el clima organizacional’, se concluye que la rotacion de personal
influye de manera directa en las capacidades de los funcionarios de los Gobiernos
Autonomos Descentralizados (GAD) Municipales en la Provincia de Chimborazo.
Este fendmeno contribuye a un bajo desempefio en sus funciones y a una falta de
gestion adecuada para mejorar el clima organizacional. Ademas, el departamento de
talento humano y los jefes de las distintas areas no facilitan los recursos necesarios
para reducir el alto indice de rotacién. La informacion obtenida a través de encuestas
identificé las deficiencias que causan esta elevada rotacién, evidenciando que los
GAD Municipales carecen de estrategias disefiadas para abordar estas causas
(p.295).

Por otro lado, en el estudio realizado por Marquez y Villegas (2020) titulado
“Rotaciéon de personal y clima organizacional en una empresa eléctrica de
distribucion del cantén Milagro, en Ecuador”, se establece que existe una relacion
significativa entre la rotacion de personal y el clima organizacional. Los analisis de
datos indicaron una correlacion positiva considerable entre ambas variables,
sugiriendo que, a mayor rotacién, mayor es el impacto negativo en el clima
organizacional. Esto se respalda por los resultados presentados en la figura 3, donde
se observa un 60.71% de movilizacién del personal a una o diferentes areas, en
comparacion con niveles de rotacion baja y alta que representan un 18.75%. Esta

variable parece incrementar en el futuro (p.13).
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2.1.2. Antecedentes nacionales

En un estudio realizado por Alhuay (2019) titulado “Clima laboral y rotacién
de personal en la empresa Intradevco industrial S.A. Lurin — 2018”, se concluye que
existe una relacion altamente significativa entre el clima laboral y la rotacion de
personal en dicha empresa, con un coeficiente de correlacion de Pearson de -0.991,
a un nivel de significancia de 0.000 (menor a 0.05). Se establece que al mejorar los
factores que influyen directamente en el clima laboral, también se observa una
mejora en la rotacién de personal (p. 76)

Asimismo, la investigacion de Osorio (2018) denominada “Clima
organizacional y rotacion de personal en la empresa Factoria Panana S.A.C —
Huacho, 2017” encontré6 una correlacion positiva buena de 0.708 entre la
remuneracion y la rotacion de personal. Esto indica que la percepcién de una
remuneracion inadecuada influyé en un 70.8% en la rotacion de personal dentro de
la empresa, ya que los empleados consideran que su compensacion no es
proporcional a la labor que realizan, carecen de beneficios laborales y no todos estan
en la planilla (pp.83-84).

Segun el estudio de Trelles (2019) titulado “Clima laboral y su relacién con la
rotacion de personal del area de operaciones en un call center del distrito del
Agustino, 2018”, se comprobd que la estructura organizacional esta
significativamente relacionada con la rotacion de personal. La correlacion
encontrada sugiere que esta relacion es positiva y significativa, lo que implica que al
mejorar la estructura organizacional se incrementard el compromiso de los
trabajadores (p.79).

Por dltimo, la investigacion realizada por Sanchez Garcia (2022), titulada “El
clima laboral y su relacién con la rotacion del personal de la empresa de Transportes
JONYFSA SAC en el distrito de Trujillo, 2021”, identifica una relacion entre las
relaciones sociales y la rotaciéon de personal, hallando una correlacién positiva

moderada de 0.580, con una significancia bilateral de 0.000 (p.50).
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Finalmente, Westfalia (2020), en su investigacion “La relacién entre la
rotacion de personal y el clima laboral del personal operativo en una empresa retalil,
Lima 2019”, concluyd que las condiciones laborales se relacionan significativamente
con la rotacion de personal entre los operarios del sector retail en Lima. Los
resultados indicaron que factores como el bienestar en el ambiente de trabajo, la
infraestructura, los salarios y los horarios laborales influyen en la baja tasa de
rotacion; mientras los trabajadores se sientan satisfechos con las condiciones
laborales, las probabilidades de renuncia, ya sea voluntaria o involuntaria,
disminuirdn. La hipotesis planteada fue confirmada, mostrando una relacién alta
(p.47).

2.2 Bases tedricas
2.2.1 Variable 1: Clima laboral
2.2.1.1. Concepto de la variable
De acuerdo con Bordas (2016, citado en Ascencios ,2021) afirma
gue el clima laboral se refiere al contexto de trabajo, determinado por
un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de
manera relativamente permanente en una determinada organizacion, y
gue afecta a las actitudes, motivacibn y comportamiento de sus
miembros y, por tanto, el rendimiento de la organizacién (p.57).
2.2.1.2. Enfoque tedrico
Teoria de clima laboral de Rensis Likert
Segun Hernandez (2011, citado en Ruiz, 2021) esta teoria
sostiene que los trabajadores asumen un comportamiento basandose
de manera directa en el comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que ellos perciben y, por tanto, la
reaccion estara determinada por dicha percepcion. Propone tres tipos
de variables: variables causales, que son de tipo independiente y que

se orientan a sefialar el sentido en el que una organizacion evoluciona
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y alcanza resultados; variables intermedias, orientadas a evaluar el
estado interno de la empresa en aspectos como motivacion,
rendimiento, comunicacién y toma de decisiones y, variables finales,
gue se originan como consecuencia del efecto de las variables
causales y las intermedias anotadas anteriormente. Estan orientadas
a establecer los resultados obtenidos por la organizacién tales como
productividad, ganancia y pérdida (p.16).
Teoria de los factores de Herzberg

De acuerdo con Arriaga (2022) explica que esta teoria
identifica a do categoria como parte de las necesidades humanas que
son: las superiores y las inferiores, los factores de higiene y los
motivacionales, en donde los factores de higienes son los de aspecto
ambiental los cuales necesitan atencion permanentes para asi evitar
la insatisfaccion, los cuales también incluyen las remuneraciones y
otras recompensas o premios, las condiciones laborales, la seguridad
y la supervision, la motivacion y satisfaccién se originan debido a la
fuentes internas y de las oportunidades que se originen en el trabajo
para la realizacion personal, si un trabajador que percibe su trabajo
como algo que no es bueno pues puede reaccionar de manera
apatica, aunque las circunstancias sean las adecuadas, los
apoderados tienen la responsabilidad de crear un clima que sea
motivador para el enriquecimiento del trabajo de sus subordinados
(p-27).
Teoria del climalaboral de Litwin y Stringer

Segun Garbuglia (2013) menciona que esta teoria intenta

explicar aspectos importantes de la conducta de los individuos que
trabajan en una organizacion utilizando conceptos como motivacion y

clima; asi que, estos autores aportan al estudio de las organizaciones
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esta teoria con la finalidad de describir los determinantes
situacionales y ambientales que mas influyen sobre la conducta y
percepcién del individuo (p.23). Ademas, descubrieron distintos
climas en las organizaciones variando el estilo de liderazgo, estos
nuevos climas tienen efectos sobre la motivacion, el desempefio y la
satisfaccion de los individuos y dichos autores facilitaron la medicién
del clima que influye sobre la motivacion, a través de unas
dimensiones que pueden ser cuantificadas. Concluyeron también que
los climas laborales pueden provocar cambios en los rasgos de
personalidad aparentemente estables (Garbuglia,2012, p.23).
2.2.1.3. Concepto de las dimensiones de la variable

e Remuneracion: Para Chiavenato (2002, citado en Criollo, 2014)
afirma que la remuneracion es lo que el individuo recibe como
retorno por la ejecucion de las tareas realizadas, esta
recompensa financiera puede ser directa o indirecta. Directa:
Pago de salarios, bonos, premios y comisiones. Indirecta: es el
resultante de clausulas del CCT y del plan de beneficios y
servicios sociales ofrecidos por la organizacion (p.28).

e Estructuraorganizacional: Segun Brume (2019) menciona que
la estructura organizacional es esencial en todas las
organizaciones, define los elementos y caracteristicas de como
se va a organizar, tiene la funciéon principal de establecer
autoridad, jerarquia, cadena de mando, organigramas vy
departamentalizaciones, entre otras (p.6).

e Relaciones sociales: De acuerdo con Sanchez Garcia (2022)
sostiene que las relaciones sociales son el ambiente social que
se genera dentro de la organizacion (p.48). Ademas, segun

Lopez & Garcia (2019, citado en Huayta, 2022) afirma que las
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relaciones sociales deben ser entendida como el
comportamiento de las personas que se desarrollan en un
entorno determinado en concordancia con su conformidad y en
el caso de una organizacion es el ambiente que se suscita en su
interior entre los integrantes que trabajan (p.21).

e Condiciones laborales: Segun Renner et al. (2023) son
un conjunto de elementos o factores de la relacion entre un
empleado y su empresa, esta vinculado, entre otros aspectos, al
estado, la seguridad y la calidad del lugar donde las personas
trabajan; al bienestar y la salud del empleado; a su jornada
laboral y sus horarios; a su sueldo y salario emocional y a sus
vacaciones (parr.6).

2.2.2. Variable 2: Rotacién de personal
2.2.2.1 Concepto de la Variable
Para (Guevara, 2020, como se citdé en Pacherrez &Vargas, 2023)
describen a la rotacion del personal como el acto de abandonar la relacién que
se tiene con la empresa o0 area de trabajo, ya sea de manera voluntaria o
forzada; cada vez que se produce una vacante en un puesto, los lideres deben
esforzarse por cubrir esa posicion para evitar impactos negativos en la
empresa. Ademas, cuando se contrata a un nuevo colaborador, se debe
brindar capacitacion para asegurar una adecuada integracion y desempefio en
el equipo (p.29).
2.2.2.2 Enfoque teodrico
Teoria de la tasa de Rotacion
Esta teoria considera que la rotacion laboral es el resultado de
una serie de factores, como las condiciones de trabajo, el salario, la
cultura organizacional, y las oportunidades de desarrollo. Cuanto mas

altos sean los niveles de satisfaccion laboral, menor sera la rotacion.


https://www.personio.es/glosario/salario-emocional/
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Tal como aduce UBITS Team (2024) tasa de rotacion de
empleados se refiere al porcentaje de empleados que abandonan una
organizacién durante un periodo de tiempo determinado. Las personas
generalmente incluyen renuncias voluntarias, despidos, no
certificaciones y jubilaciones en sus calculos de facturacion.

Para conocer el promedio de la tasa de rotacion mensual se
necesita tres numeros segun UBITS Team (2024):

¢ Los numeros de empleados activos al principio (B)

e Y alfinal (E) del mes.

¢ La cantidad de empleados que se fueron (L) durante
ese mes.

e Agregando tu fuerza de trabajo inicial y final y
dividiendo por dos

(Promedio = [B + E]/ 2)
Modelo de March y Simon

El modelo propuesto por March y Simon (1958, citado en
Salazar, 2016), establece que la rotacion voluntaria de personal es el
resultado de la decision racional adoptada por el individuo de no
participar en la empresa, motivada por dos tipos de percepcién que
desarrolla. Por un lado, por la percepcion que tenga respecto a lo
deseable que resultaria abandonar la empresa y, por otro, por las
percepciones que desarrolle sobre la facilidad de abandonar la
empresa (p.31).

La primera percepcion, esta dada por la satisfaccion que tiene
la persona en relacion con su trabajo y las percepciones que el
trabajador mantiene sobre las posibilidades de ocupar otro puesto

dentro de la organizacion, en donde el trabajador tendra un mayor
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deseo de abandonar la empresa, si percibe una menor satisfaccion en
el trabajo y/o menores posibilidades de ocupar otro puesto dentro de la
empresa (Salazar, 2016, p.32).

Mientras, que segun Salazar (2016) menciona que la
percepcion sobre la facilidad del abandono, esta determinada por el
namero de alternativas de empleo que pueda encontrar fuera de la
empresa; en este caso, el deseo de abandonar la empresa aumenta si
el trabajador percibe que hay mayores oportunidades de encontrar otro
empleo en el mercado de trabajo (p.32).

Figura N° 1: Principales relaciones del modelo de March y Simon

Satisfaccion
E> Percepeion sobie lo
Personalidad de descable del abandono

transferencia inltema

Nimero de alternativas Percepaidn sobre la
extra organizacionales facilidad de sbandono

Fuente: Velando (2004, citado en Salazar, 2016)

Modelo Integral de decisién de abandono del empleado

Milkovich y Boudreau (1997, citado en Salazar, 2016),
sustenta que un modelo integral de decisién de abandono del empleado
en base al esquema desarrollado por W. Mobley el término abandono
hace referencia al hecho de que el empleado deja de pertenecer a la
organizacion (p.34).

Ademas, Milkovich y Boudreau (1997, citado en Salazar,2016)
mencionan que la rotacién es causada por tres diversas variables o
factores, dentro de las cuales existen una serie de subvariable, algunos

de los cuales no son controlados facilmente por la organizacion, como
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las caracteristicas individuales y el mercado de trabajo. Los factores
internos de la organizacion puede influir en gran medida sobre las
decisiones d ellos empleados de abandonar la empresa, estas tres
categorias repercuten en las percepciones que el empleado genera
sobre el puesto de trabajo y las compara con sus necesidades y valores
individuales, las cuales llegan a influir en el desempefio de las
actividades y satisfaccion en el trabajo, asimismo las percepciones que
el empleado genera, puede producir una atraccién hacia el puesto
actual o bien causar un interés por encontrar uno nuevo (pp.16-17).
Modelo Push-Pull

Este modelo combina factores que 'empujan’ a los empleados
a dejar una empresa (como un ambiente laboral toxico) y factores que
'atraen’ a los empleados a otras organizaciones (como mejores
oportunidades laborales).

Segun Abdul Jaleel (2024) Para que el compromiso de los
empleados sea eficaz, las organizaciones deben equilibrar los factores
de atraccién y de empuje. Mientras que los factores de empuje son
necesarios para evitar la falta de compromiso, los factores de atraccion
son esenciales para implicar activamente a los empleados. Por ello,
Jaleel Abdul (2024) menciona unas estrategias para equilibrar ambas:

e Feedback periddico: La implantacion de un sistema de
retroalimentacion continua permite abordar las
preocupaciones (push) y reconocer los logros (pull).

e Programas de desarrollo profesional: Ofrecer oportunidades
de formacion y desarrollo favorece el crecimiento profesional

(pull) a la vez que garantiza la seguridad laboral mediante la

mejora de las competencias (push).
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¢ Iniciativas para el bienestar de los empleados: Los programas
gue promueven el bienestar fisico y mental abordan el
equilibrio entre la vida laboral y personal (push) y crean una
cultura positiva (pull).
Modelo de Winterton
Winterton (2004, citado en Salazar, 2016), sostiene que la baja
satisfaccion laboral, el bajo compromiso organizacional, las
oportunidades de trabajo existentes en el mercado laboral, y la facilidad
que percibe el individuo para cambiarse de empleo, inciden en el

proceso de rotaciéon voluntaria de personal (p.37).

Figura N°2: Etapas del proceso de rotacion de personal

Baja Oportunidades
satisfaccion en el mercado
laboral laboral

Bajo
COMPromiso
organizacional

Facilidad de
cambio

k4

Fuente: Winterton (2004, citado en Salazar, 2016)
2.2.2.3 Concepto de las dimensiones de la variable
e Admisién de personal: Para Pineda (s.f) explica que la
admision de personal es un proceso técnico que permite elegir
un conjunto de postulantes al futuro colaborador idéneo, para un
puesto o cargo determinado, a este proceso también se le
conoce como concurso, las personas se someten a una serie de
pruebas establecidas por una comision o jurado de

concurso(parr.1).
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e Retiros:
Segun Castillon (2019) menciona que los tipos de retiros son los
siguientes:
- Retiro inevitable: Es cuando el trabajador deja de
laborar por jubilacion.
- Retiro necesario.: Se da cuando el trabajador es retirado
de la empresa por haber cometido una falta grave.
- Retiro por temas personales: Se da cuando el trabajador
renuncia a la empresa, debido a casos de embarazos,

mudanzas, salarios u otros motivos personales.

Retiro por temas de trabajo: Se da en casos que el
empleado no cumple los requisitos necesarios que
requiere el puesto de trabajo (p.15).

e Motivacién: Para Pefia y Villon (2017) sustentan que la
motivacibn se puede entender como el resultado de la
interrelacion del individuo y el estimulo realizado por la
organizacion con la finalidad de crear elementos que impulsen e
incentiven al empleado a lograr un objetivo; es la voluntad que
caracteriza al individuo a través del esfuerzo propio a querer
alcanzar las metas de la organizacion ajustado a la necesidad de
satisfacer sus propias necesidades (p.185).

e Compensacion: De acuerdo con Chiavenato (2009, como se
citd en Carnaqué,2014) indica que la palabra compensacion o
significa retribucién, premio o reconocimiento por los servicios de
alguien; y la compensacion es el elemento fundamental en la
gestién de persona en términos de retribucion, retroalimentacion
o reconocimiento de su desempefio en la organizacion, por tanto,

la compensacion de personas abarca temas como: la
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remuneracion, los programas de incentivos y los beneficios y
servicios (p.40).
2.3 Definicion de términos basicos

Beneficios sociales: Nubecont (2022) define que son remuneraciones adicionales
que los trabajadores deben percibir en virtud a la politica nacional de trabajo y las
leyes laborales vigentes, montos adicionales distintos al salario mensual acordado
entre el empleador y el trabajador. Cuando el trabajador cesa de trabajar, se da la
liquidacion de beneficios sociales, que comprende los conceptos truncos (no
abonados en su oportunidad), los beneficios proporcionales a los dias de trabajo del
afio en curso, y la Compensacion por Tiempo de Servicios. De esta forma, los
trabajadores tienen un respaldo financiero frente al desempleo.
Carga laboral: Alcayaga A. (2016) define como el grupo de requerimientos
psicofisicos a los que se somete un trabajador en su jornada laboral. Antiguamente,
solo se media el esfuerzo fisico y ahora también se evallta el esfuerzo mental, que
genera fatiga.
Incentivos: Para Clavijo C. (2023) son estimaos ofrecidos por una organizaciéon para
motivar la productividad y el bienestar laboras. Estos pueden tener la forma de
reconocimientos, premios o beneficios.
Induccidn al personal: Vargas Tamara (s.f.) afirma que la induccién de personal se
trata por lo tanto de un proceso informativo, de integracion y orientacién laboral; en
él se explica al trabajador que se incorpora cudl es la vision general de la empresa y
gué funciones va a realizar dentro de la compafia, acompafiandole durante el
trayecto(parr.5).
Motivacion extrinseca: Segun Martin et al (2009) se considera como el conjunto de
recompensas monetarias, bien directas, pago de salarios, incentivos, complementos
por méritos o indirectas, tiempo no trabajado, programas de proteccion, pagos en

especie, formacién- que, a cambio de su trabajo, recibe un individuo (p.192).
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Motivacion intrinseca: Frederick (2021) surge voluntariamente del interior de una
persona, sin que esta esté influenciada por ningun tipo de factor externo o
recompensa, ya que la motivaciéon intrinseca conlleva por si misma una actividad
gratificante para el individuo y esta intimamente ligada a la satisfaccion y realizacién
personal(pérr.2).

Retiro involuntario: Segun Olson (2017, citado en Sanchez Garcia, 2022)
manifiesta que, al salir involuntariamente, es necesario evaluar el desempefio del
colaborador y determinar los beneficios que le pertenecen, ademas la empresa debe
estar preparada para las acciones legales que pueda tomar esta persona (p.24).
Retiro voluntario: Es la manifestacién unilateral de la voluntad por la cual un
trabajador decide romper en vinculo que lo une con la empresa donde labora. No
requiere una causa justificada para que el trabajador renuncie, solo se requiere que
el trabajador manifieste su voluntad de querer retirarse de la empresa por escrito
(Cordoba, s.f., parr.3)

Salario: Segun Caballero Ferrari (2020) el salario o sueldo es la remuneracién
recibida por una persona como pago por su trabajo. De esta forma, el empleado
puede beneficiarse de su contribucién en tiempo y esfuerzo a la empresa que lo
contrata.

Seleccién de personal: Moreno J. (2021) define que son procesos a través del cual
una organizacion busca un nuevo empleado o empleada para cubrir un puesto
laboral desocupado recientemente, o para una vacante que se acaba de abrir en la

organizacion.



41

CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
3.1. Método de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion
La presente investigacion fue de tipo aplicada, ya que segin Sanchez et
al. (2018, citado en Navarro, 2022), se mencioné que era el tipo de investigacion
pragmética o utilitaria que aprovechd los conocimientos logrados por la
investigacion béasica o tedrica para el conocimiento y solucion de problemas
inmediatos (p.93).
3.1.2 Nivel de investigacion

Para esta investigacion, su nivel se compuso de un estudio descriptivo.
De acuerdo con Danke (1989, citado en Torres, 2017), se menciond que los
estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, caracteristicas y
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendbmeno que se someta a un analisis (p.29).

Por otro lado, fue de nivel correlacional, ya que tuvo la finalidad de buscar
el nivel de relacion entre ambas variables, es decir, se busco evaluar la relacion
entre el clima laboral y la rotacién de personal.

3.1.3. Disefio de investigacion
La presente investigacion conté con un disefio no experimental, segun
Hernandez, et al. (2014, citado en Iparraguirre y Leon, 2019), se observaron
fendmenos tal y como se dieron en su contexto natural, para después analizarlo
en su forma transversal, porque el nUmero de ocasiones en que se midid la
variable fue solo por una vez; lo que significé que el recojo de datos se realiz6 en

un momento exacto del transcurso del tiempo (p.40).
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3.2. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacién
La poblaciobn estuvo conformada Onicamente por el éarea de
administracién, que consistia en 70 trabajadores de la Municipalidad distrital de
Manantay. Cifra que se obtuvo de la misma municipalidad.
3.2.2. Muestra
Teniendo en cuenta la cantidad de la poblacion, y debido a que no todos
se presentaron para que respondieran el formulario, a modo del investigador se
hizo uso del muestreo probabilistico, en donde se aplicé la férmula finita, con el
objetivo de reducir la cantidad original, siendo este de conveniencia para

nosotros los investigadores. La férmula se represento:

B z’p-q-N
T E2(N—-1)+ 22p.q

n

n = Tamaifo de la muestra necesaria.

P = Probabilidad de que evento ocurra (50%)

Q = Probabilidad de que el evento no ocurra (50%)
Z=1,96

N = Poblacién (70)

E= 9%= 0,09

_ 1.96%.0.5.0.5.70
" Z0.092(70 — 1) + 1.9620.5.0.5

_ 67.228
" =15193

n=44.2
La muestra estuvo enfocada a 44 trabajadores del area de administracion

de la Municipalidad Provincial de coronel Portillo
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3.3. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica de investigacion

Se llevé a cabo la técnica de la encuesta. De acuerdo con Tasayco (2018),
explica que la encuesta proporciona informacién necesaria mediante respuestas
por parte de las personas encuestadas (p.36).

Instrumento de recoleccion de datos

No obstante, el instrumento que se utilizo fue el cuestionario. Bernal (2010,
citado en Falcén, 2017), sefiala que el cuestionario era un conjunto de preguntas
disefiadas para generar los datos requeridos con el propdsito de alcanzar los
objetivos del proyecto de investigacion. Ademas, se traté de un plan formal para
recabar informacién de la unidad de analisis objeto de estudio y centro del problema
de investigacion. En general, un cuestionario consistié en un conjunto de preguntas
respecto a una o0 mas variables que iban a medirse (p.33).

En ese sentido, los instrumentos poseen una estructura con preguntas
cerradas- Segun Raigozo & Guzman (2019, como se cité en Flores y Inga, 2023),
las preguntas cerradas contienen categorias o alternativas de respuesta
previamente delimitadas, es decir, se presentan a los participantes las posibilidades
de respuesta y ellos deben circunscribirse a ellas. Este tipo de preguntas requieren
de un menor esfuerzo por parte de los encuestados, ya que éstos no tienen que
escribir o verbalizar pensamientos, sino simplemente seleccionar la alternativa que
describa mejor su respuesta (p.40).

e Variable I: Clima laboral, estdn enumeradas y estan estructuradas
con preguntas cerradas y poseen respuestas multiples de 5 escalas;
donde: Nunca = 1, Casi nunca =2, A veces = 3, Casi siempre = 4,
Siempre = 5. El cual marcaran solo una alternativa.

e Variable Il: Rotacion de perosnal: de igual manera estan enumeradas
y estan estructuradas con preguntas cerradas y poseen respuestas

multiples de 5 escalas; donde: Nunca = 1, Casi nunca =2, A veces =
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3, Casi siempre = 4, Siempre = 5. El cual marcaran solo una

alternativa.
Confiabilidad del instrumento

Para conocer la confiabilidad del instrumento se hizo uso del SPSS usando

el coeficiente del Alfa de Cronbach como medidor. Segun Pérez (2023), afirma que
el coeficiente alfa de Cronbach es una medida utilizada para evaluar la confiabilidad
0 consistencia interna de un conjunto de escalas o elementos de prueba dentro de
un cuestionario. En pocas palabras, el Alfa de Cronbach midi6 la fiabilidad de un
cuestionario (parr.1).

Figura N°3: Rango del alfa de Cronbach

Rangos de o Magnitud
>0 90 Excelente
080-089 Bueno
0/70-079 Aceptable
060 -069 Cuestionable
050-059 Fobre
<(,50 Inaceptable

Nota: tomado de (George y Mallery,2003, citado en Gémez et al, 2017)

Tal como se observa en la Figura N° 3 se muestran los rangos y magnitudes
del Alfa de Cronbach, tomadas de George y Mallery del afio 2003. En ese contexto,
se conocio los valores de la estadistica de fiabilidad para interpretarla, tal como se
obtuvo en la tabla N°02 enfocadas en las 30 preguntas o items.

Tabla N°02: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,913 30

Por lo tanto, el valor de fiabilidad de las variables clima laboral y rotacion de
personal es 0.913 en un rango de > 0.90 siendo magnitud “excelente”, aplicado a

los 44 trabajadores, en un total de 30 preguntas.
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Procedimiento de recoleccion de datos
En la investigacion, el procedimiento de recoleccién de datos se realizd
primero mediante la aplicacién de la encuesta, utilizando el cuestionario como
formulario. Una vez finalizado el desarrollo de la encuesta, con los datos recabados
de manera manual, se utilizé Microsoft Excel para realizar la tabulacion respectiva
de cada variable. Con la informacion obtenida, se emple6 el programa SPSS para
verificar las correlaciones, la fiabilidad y la prueba de normalidad. En ese contexto,
en relacién con la tabulacién, se obtuvieron graficos de barras y, por supuesto, la
tabla de frecuencias, que se incluyé en el informe final de la tesis.
Tratamiento de los datos
Para el tratamiento de los datos, se sustentd mediante el uso de tablas de
frecuencia y gréficos de barras, esta informacién fue obtenida de Microsoft Excel y
el programa SPSS-v25.
Valides del instrumento
La investigacion fue validada por los investigadores expertos, en el cual
recurrimos a la opinibn de docentes de trayectoria en la escuela de
administracién de la Universidad Nacional de Ucayali, tales como:
e Dr. Pedro Julidn Ormefio Carmona
e Dr. Tony Hilton Saavedra Murga

e Dra. Leydi Perez Guimaraez
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados Estadisticos
4.1.1. Anéalisis de fiabilidad

Tabla N°03: Resumen de procesamiento de casos

N 0/0
Valido 44 100,0
Casos Excluido® 0 0
Total 44 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Tabla N°04: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Laboral ,205 44 ,000 ,808 44 ,000
Rotacion de personal ,402 44 ,000 ,660 44 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Mediante la Prueba de normalidad en la tabla N°04 se midio las variables
el cual, siguiendo con los pardmetros, se tom6 en cuenta los valores de Shapiro-
Wilk, puesto el nUmero de participantes encuestados es <50. En ese aspecto el
sig. de Shapiro-Wilk muestra que es 0.000 lo que aduce que el nivel de
significancia es "p" si es menor o igual que 0.05, por lo tanto, tiene una
distribucion normal en ese sentido la correlacion se midié6 por medio del

coeficiente no paramédico de Spearman.



Figura N° 4: Interpretacion de las correlaciones

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a -0.100 Correlacion negativa debil

0.00 No existe Correlacion
+0.01a+0.10 Correlacion positiva debil
+0.11a 4050 Correlacion positiva media
+051a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: tomado de Contreras & Ramirez

Regla de decision:

- La relacion se considera significativa si P < 0.05

- Larelacion no se considera significativa si P > 0.05

a7

4.1.2. Andlisis inferencial

a) Hipétesis general

HO: La relacion entre clima laboral y rotacion de personal del area de
administracién en la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, no es
directa y significativa.

H1: La relacion entre clima laboral y rotacion de personal del area de
administracion en la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, es directa

y significativa.
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Tabla N°05: Correlacién entre clima laboral y Rotacion laboral

Clima Rotacion
Laboral de
personal
) Coeficiente de correlacion 1,000 ,628
Clima
Laboral Sig. (bilateral) . ,000
e et N 44 44
SIOREMIET Rotacion Coeficiente de correlacion ,628 1,000
de Sig. (bilateral) ,000 .
personal N 44 44

El coeficiente de correlacion Rho = 0.628 y un p-valor de 0.000 indican
una correlacion positiva considerable y significativa, lo que lleva a rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa. Esto sugiere que el clima laboral
es directa y significativa con la rotacién de personal.

b) Hipotesis especifica 1
e HO: La relacion entre remuneracién y rotacion de personal del area de
administracién de la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, no es
directa y significativa.
e H1: La relacion entre remuneracién y rotacion de personal del area de
administracién de la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, no es
directa y significativa.

Tabla N°06: Correlacion entre Remuneracion y Rotacion laboral

Rotacion
Remuneracion de
personal
Coeﬂment_e: de 1,000 420
» correlacion
Remuneracion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 44 44
Spearman ) Coef|C|ent.e: de 420 1,000
Rotacion de correlacion
personal Sig. (bilateral) ,000

N 44 44
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El resultado Rho = 0.420 junto con un p-valor de 0.000 indica una
correlacion positiva media y significativa. De este modo, podemos rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis alternativa, el cual sefiala una relacion directa
y significativa entre Remuneracién y rotacién de personal.

c) Hipotesis especifica 2
¢ HO: La relacién entre estructura organizacional y rotacion de personal del
area de administracion de la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, no
es directa y significativa.
e H1: Larelacion entre estructura organizacional y rotacion de personal del
area de administracion de la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, es
directa y significativa.

Tabla N°07: Correlacion entre Estructura organizacional y Rotacién laboral

Estructura Rotacion
organizacional de
personal
Coeficiente
de 1,000 ,410
Estructura correlacion
organizacional Sig.
(bilateral) 000
Rho de N 44 44
Spearman Coeficiente
de ,410 1,000
Rotacion de correlacion
personal Sig.
(bilateral) ;000
N 44 44

Con un Rho de 0.410 y un p-valor de 0.000, se establece también una
correlacion positiva media y significativa, lo que implica el rechazo de la hip6tesis
nula y la aceptacion de la hipétesis alternativa. Esto indica que la estructura

organizacional es directa y significativa con la rotacion de personal.
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d) Hipoétesis especifica 3
e HO: La relacion entre relaciones sociales y rotacion de personal del area
de administraciéon de la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, no es
directa y significativa.
e H1: La relacién entre relaciones sociales y rotacion de personal del area
de administracion de la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, es
directa y significativa.

Tabla N°08: Correlacidn entre Relaciones sociales y Rotacién laboral

Relaciones Rotacion
sociales de personal

Coeficiente de

i ., 1,000 ,510
Relaciones correlacion
sociales
~ho g ' Sig. (bilateral) . 1000
°de N 44 44
Spearman Coeficiente de
. oeticiente 510 1,000
Rotacion de correlacion
personal Sig. (bilateral) ,000 .
N 44 44

El resultado Rho=0.510y el p-valor= 0.000 indican una correlacién positiva
considerable y significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna, es decir: Las relaciones sociales es directa y significativa con
la rotacion de personal del area de administracion de la Municipalidad distrital de
Manantay, 2023.

e) Hipotesis especifica 4
e HO: Larelacion entre condiciones laborales y rotacion de personal del area
de administracion de la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, no es

directa y significativa.
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e H1: Larelacion entre condiciones laborales y rotacion de personal del rea
de administracién de la Municipalidad distrital de Manantay, 2023, es
directa y significativa.

Tabla N°09: Correlacion entre Condiciones laborales y Rotacién laboral

Condiciones Rotacion
de
laborales
personal
Coeficiente
de 1,000 ,496
Condiciones correlacion
laborales i
Sig. ,000
(bilateral)
Rho de N 44 44
Spearman Coeficiente
de ,496 1,000
Rotacion de  correlacion
personal Sig.
(bilateral) ;000
N 44 44

Finalmente, un Rho de 0.496 y un p-valor de 0.000 evidencian una
correlacion positiva media y significativa, lo que lleva igualmente a rechazar la
hipotesis nula y a aceptar la hipétesis alternativa, indicando asi que las

condiciones laborales son directa y significativa con la rotacion de personal.
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Tabla N°10: Analisis descriptivo-dimension remuneracién e indicador incentivos

Me siento motivado con los incentivos que me brinda la entidad

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 14 31,8 31,8 31,8
Valido
Casi
. 8 18,2 18,2 50,0
siempre
Siempre 22 50,0 50,0 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 5: Resultados de incetivos

Me siento motivado con los incentivos que me brinda la entidad

50

40

30

20

0
Munca Casi nunca A veces

Estadisticas

Casi siempre Siempre

En la tabla y grafico, se observa que, me siento motivado con los incentivos

gue me brinda la entidad, los resultados siendo el, 31,82% a veces, 18,18% casi

siempre, y 50,00% siempre.
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Tabla N°11: Andlisis descriptivo-dimensién remuneracién e indicador pagos por
rendimiento

En la municipalidad te remuneran de acuerdo a tu rendimiento

. _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 0 0,00 0,00 0,00

Casi

0 0,00 0,00 0,00
nunca
) A veces 19 43,2 43,2 43,2
Valido

Casi

. 6 13,6 13,6 56,8
siempre
Siempre 19 43,2 43,2 100,0

Total 44 100,0 100,0

Figura N° 6: Resultados de pagos por rendimentos

En la municipalidad te remuneran de acuerdo a tu rendimiento
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Estadisticas
En la tabla y grafico, se observa que, en la municipalidad te remuneran de
acuerdo a tu rendimiento, los resultados siendo el, 43,18% a veces, 13,64% casi

siempre, y 43,18% siempre.
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Tabla N° 12: Andlisis descriptivo-dimension remuneracién e indicador
reconocimiento laboral

Su labor es reconocida por los compafieros y jefes

) ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 0 0,00 0,00 0,00

Casi

0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 19 43,2 43,2 43,2
Valido

Casi

. 6 13,6 13,6 56,8
siempre
Siempre 19 43,2 43,2 100,0

Total 44 100,0 100,0

Figura N° 7: Resultados de reconocimiento laboral

Su labor es reconocida por los comparieros y jefes
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Estadisticas

En la tabla y grafico, se observa que, si su labor es reconocida por los
compafieros y jefes, los resultados siendo el, 43,18% a veces, 13,64% casi

siempre, y 43,18% siempre.
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Tabla N°13: Andlisis descriptivo-dimension remuneracion sobre horas extras

renumeradas

Consideras que las horas extras son bien remuneradas

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
Casi
2 4,5 4,5 4,5
nunca
A veces 20 45,5 45,5 50,0
Valido Casi
) 9 20,5 20,5 70,5
siempre
Siempre 13 29,5 29,5 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 8: Resultados sobre horas extras renumeradas
Consideras que las horas extras son bien remuneradas
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Estadisticas

En la tabla y grafico, se observa que, consideras que las horas extras son

bien remuneradas, los resultados siendo el, 4,55% casi nunca, 45,45% a veces,

20,45% casi siempre, y 29,55% siempre.
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Tabla N°14: Andlisis descriptivo-dimensién estructura organizacional como
indicador induccién al personal

La entidad me brinda una adecuada induccion antes de ingresar a

laborar

, . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 17 38,6 38,6 38,6
Valido
Casi
. 14 31,8 31,8 70,5
siempre
Siempre 13 29,5 29,5 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 9: Resultados sobre induccion al personal
La entidad me brinda una adecuada induccién antes de ingresar a laborar
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Estadisticas
En la tabla y grafico, se observa que, si la entidad me brinda una adecuada

induccion antes de ingresar a laborar, los resultados siendo el, 38,64% a veces,

31,82% casi siempre, y 29,55% siempre.
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Tabla N°15: Andlisis descriptivo-dimensién estructura organizacional como

indicador gestion de comunicacion

Consideras que en la entidad existe una buena comunicacién

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 13 29,5 29,5 29,5
Valido Siempre 31 70,5 70,5 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 10: Resultados sobre gestién de comunicacion

Consideras que en la entidad existe una buena comunicacion
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Estadisticas

En la tabla y gréfico, se observa que, si consideras que en la entidad existe

una buena comunicacion, los resultados siendo el, 29,55% a veces, y 70,45%

siempre.
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Tabla N°16: Andlisis descriptivo-dimensidn estructura organizacional como

indicador satisfaccion por la labor

Tus superiores se sienten satisfechos por la labor que realizas

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Casi
2 4,5 4,5 4,5
nunca
A veces 20 45,5 45,5 50,0
Valido Casi
) 7 15,9 15,9 65,9
siempre
Siempre 15 341 341 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 11: Resultados sobre satisfaccion por la labor

Tus superiores se sienten satisfechos por lalabor que realizas
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Estadisticas

En la tabla y grafico, se observa que, tus superiores se sienten satisfechos

por la labor que realizas, los resultados siendo el, 4,55% casi nunca, 45,45% a

veces, 15,91% casi siempre, y 34,09% siempre.
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Tabla N°17: Andlisis descriptivo-dimensidn estructura organizacional sobre
identidad con la entidad

Se siente a gusto y se identifica en su centro de trabajo

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 21 47,7 477 47,7
Casi
10 22,7 22,7 70,5
Véalido siempre
Siempre 13 29,5 29,5 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 12: Resultados sobre identidad con la entidad

Se siente a gusto y se identifica en su centro de trabajo
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Estadisticas

En la tabla y gréafico, se observa que, se siente a gusto y se identifica en su
centro de trabajo, los resultados siendo el, 47,73% a veces, 22,73% casi siempre,

y 29,55% siempre.
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Tabla N°18: Andlisis descriptivo-dimension Relaciones sociales sobre
comparierismo.

Existe companerismo y solidaridad en el trabajo

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 18 40,9 40,9 40,9
Valido
Casi
_ 9 20,5 20,5 61,4
siempre
Siempre 17 38,6 38,6 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 13: Resultados sobre comparierismo.

Existe comparierismo y solidaridad en el trabajo
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Estadisticas

En la tabla y gréfico, se observa que, existe compafierismo y solidaridad en
el trabajo, los resultados siendo el, 40,91% a veces, 20,45% casi siempre, y 38,64%

siempre.
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Tabla N°19: Andlisis descriptivo-dimension Relaciones sociales sobre
comunicacion

La comunicacion con tus superiores es la suficiente para resolver cualquier

problematica en la empresa

, _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 17 38,6 38,6 38,6
Casi
. 7 15,9 15,9 54,5
Vélido siempre
Siempre 20 455 455 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 14: Resultados sobre comunicacion

La comunicaciéon con tus superiores es la suficiente para resolver cualquier problematica en la empresa
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Estadisticas

En la tabla y gréafico, se observa que, si la comunicacion con tus superiores
es la suficiente para resolver cualquier problematica en la empresa, los resultados

siendo el, 38,64% a veces, 15,91% casi siempre, y 45,45% siempre.
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Tabla N°20: Andlisis descriptivo-dimension Relaciones sociales sobre
cooperacion

En el area al que pertenezco existe un ambiente de cooperacion

, ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 15 341 341 34,1
Valido
Casi
. 15 341 34,1 68,2
siempre
Siempre 14 31,8 31,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 15: Resultados sobre cooperacion

En el area al que pertenezco existe un ambiente de cooperacién
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Estadisticas
En la tabla y grafico, se observa que, si en el &rea al que pertenezco existe
un ambiente de cooperacion, los resultados siendo el, 34,09% a veces, 34,09%

casi siempre, y 31,82% siempre.
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Tabla N°21: Andlisis descriptivo-dimensién Relaciones sociales sobre trabajo en

equipo

Se promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas relaciones

interpersonales y trabajo en equipo

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 12 27,3 27,3 27,3
Valido
Casi
. 14 31,8 31,8 59,1
siempre
Siempre 18 40,9 40,9 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 16: Resultados sobre trabajo en equipo

Se promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en
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Estadisticas

Casi siempre

Siempre

En la tabla y grafico, se observa que, si se promueve un clima laboral

positivo, propiciando adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en equipo, los

resultados siendo el, 27,27% a veces, 31,82% casi siempre, y 40,91% siempre.
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Tabla N°22: Andlisis descriptivo-dimensién Condiciones laborales sobre

Ambiente fisico

Las instalaciones y equipos de trabajo son adecuados para maximizar el

rendimiento laboral

, _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
. A veces 14 31,8 31,8 31,8
Valido
Casi
. 11 25,0 25,0 56,8
siempre
Siempre 19 43,2 43,2 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 17: Resultados sobre Ambiente fisico

Las instalaciones y equipos de trabajo son adecuados para maximizar el rendimiento laboral
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Estadisticas

En la tabla y gréafico, se observa que, si las instalaciones y equipos de
trabajo son adecuados para maximizar el rendimiento laboral, los resultados siendo

el, 31,82% a veces, 25,00% casi siempre, y 43,18% siempre.
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Tabla N°23: Andlisis descriptivo - dimension Condiciones laborales sobre

seguridad

Las condiciones de trabajo que brinda la entidad permiten confianza y seguridad

laboral
) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
2 4,5 4,5 4,5
nunca
A veces 10 22,7 22,7 27,3
Valido
Casi
. 17 38,6 38,6 65,9
siempre
Siempre 15 34,1 34,1 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 18: Resultados sobre seguridad

Las condiciones de trabajo que brinda la entidad permiten confianza y seguridad laboral
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Estadisticas

En la tabla y gréfico, se observa que, si las condiciones de trabajo que
brinda la entidad permiten confianza y seguridad laboral, los resultados siendo el,

4,55% casi nunca, 22,73% a veces, 38,64% casi siempre, y 34,09% siempre.
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Tabla N°24: Andlisis descriptivo - dimension Condiciones laborales sobre carga

laboral
Te sientes saturado con la carga laboral en la entidad
) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
1 2,3 23 2,3
nunca
A veces 21 477 47,7 50,0
Valido
Casi
. 14 31,8 31,8 81,8
siempre
Siempre 8 18,2 18,2 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 19: Resultados sobre carga laboral

Te sientes saturado con la carga laboral en la entidad
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Estadisticas

En la tabla y grafico, se observa que, si te sientes saturado con la carga

laboral en la entidad, los resultados siendo el, 2,27% casi nunca, 47,73% a veces,

31,82% casi siempre, y 18,18% siempre.
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Tabla N°25: Andlisis descriptivo - dimension Condiciones laborales sobre jornada
laboral

La jornada laboral esta en relacién al rigor y actividades de trabajo

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 12 27,3 27,3 27,3
Valido
Casi
] 10 22,7 22,7 50,0
siempre
Siempre 22 50,0 50,0 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 20: Resultados sobre jornada laboral

La jornada laboral esta en relacién al rigor y actividades de trabajo
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Estadisticas

En la tabla y grafico, se observa que, si la jornada laboral esta en relacion
al rigor y actividades de trabajo, los resultados siendo el, 22,27% a veces, 22,73%

casi siempre, y 50,00% siempre.
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Tabla N°26: Andlisis descriptivo - dimension Admision de personal sobre

Reclutamiento de personal

Consideras que la empresa realiza adecuadamente su reclutamiento de

personal

_ . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 5 11,4 1,4 11,4
Valido
Casi
| 3 6.8 6.8 18,2
siempre
Siempre 36 81,8 81,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 21: Resultados sobre Reclutamiento de personal
Consideras que la empresa realiza adecuadamente su reclutamiento de personal
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Estadisticas
En la tabla y grafico, se observa que, si consideras que la empresa realiza

adecuadamente su reclutamiento de personal, los resultados siendo el, 11,36% a

veces, 6,81% casi siempre, y 81,82% siempre.
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°27: Analisis descriptivo - dimension Admisién de personal sobre

Seleccion de personal

Durante el proceso de seleccion de personal se tiene en consideracion las

competencias y experiencias laborales

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 7 15,9 15,9 15,9
Valido
Casi
_ 1 2,3 2,3 18,2
siempre
Siempre 36 81,8 81,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 22: Resultados sobre Seleccién de personal

Durante el proceso de seleccion de personal se tiene en consideracion las competencias y experiencias
laborales
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Estadisticas

En la tabla y gréafico, se observa que, si durante el proceso de seleccion de

personal se tiene en consideracién las competencias y experiencias laborales, los

resultados siendo el, 15,91% a veces, 2,27% casi siempre, y 81,82% siempre.
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Tabla N°28: Andlisis descriptivo - dimension Admision de personal sobre
Contratacion de personal
Considero que la entidad establece condiciones laborales (horario,

sueldo, beneficios) adecuados en el contrato del personal

_ _ Porcentaje ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 9 20,5 20,5 20,5
Valido
Casi
, 5 11,4 11,4 31,8
siempre
Siempre 30 68,2 68,2 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 23: Resultados sobre Contratacion de personal

Considero que la entidad establece condiciones laborales (horario, sueldo, beneficios) adecuados en el
contrato del personal
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Estadisticas

En la tabla y grafico, se observa que, si considero que la entidad establece

condiciones laborales (horario, sueldo, beneficios) adecuados en el contrato del
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personal, los resultados siendo el, 20,45% a veces, 11,36% casi siempre, y 68,18%
siempre.

Tabla N°29: Andlisis descriptivo - dimension Admision de personal sobre
Introduccién del nuevo personal

La entidad brinda la informacién necesaria para el desarrollo de funciones

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 0 0,00 0,00 0,00

Casi

1 2,3 2,3 2,3
nunca
A veces 13 29,5 29,5 31,8
Valido

Casi

_ 5 11,4 11,4 43,2
siempre
Siempre 25 56,8 56,8 100,0

Total 44 100,0 100,0

Figura N° 24: Resultados sobre Introduccién del nuevo personal
La entidad brinda la informacién necesaria para el desarrollo de funciones
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Estadisticas

En la tabla y gréfico, se observa que, si la entidad brinda la informacién
necesaria para el desarrollo de funciones, los resultados siendo el, 2,27% casi

nunca, 29,55% a veces, 11,36% casi siempre, y 56,82% siempre.
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Tabla N°30: Andlisis descriptivo - dimensidon Retiros en Retiro voluntario sobre

estabilidad

La entidad brinda estabilidad laboral a sus colaboradores

) ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
2 4,5 4,5 4,5
nunca
A veces 10 22,7 22,7 27,3
Valido
Casi
) 6 13,6 13,6 40,9
siempre
Siempre 26 59,1 59,1 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 25: Resultados sobre Retiro voluntario sobre estabilidad
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En la tabla y gréfico, se observa que, si la entidad brinda estabilidad laboral
a sus colaboradores, los resultados siendo el, 4,55% casi nunca, 22,73% a veces,

13,64% casi siempre, y 59,09% siempre.



Valores

73

Tabla N°31: Andlisis descriptivo - dimension Retiros en Retiro involuntario sobre
preferencias personales

la permanencia en el puesto de trabajo depende de preferencias

personales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 10 22,7 22,7 22,7
Valido
Casi
_ 9 20,5 20,5 43,2
siempre
Siempre 25 56,8 56,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N°26: Resultados sobre Retiro involuntario sobre preferencias personales

La permanencia en el puesto de trabajo depende de preferencias personales.
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Estadisticas

En la tabla y gréafico, se observa que, si la permanencia en el puesto de
trabajo depende de preferencias personales., los resultados siendo el, 22,73% a

veces, 20,45% casi siempre, y 56,82% siempre.
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Tabla N°32: Andlisis descriptivo - dimension Retiros en Retiro voluntario sobre

lineas de carrera

Conseguir desarrollar una linea de carrera es importante para el

desarrollo personal.

) . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 6 13,6 13,6 13,6
Valido
Casi
. 1 2,3 2,3 15,9
siempre
Siempre 37 84,1 84,1 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 27: Resultados acerca de Retiro voluntario sobre lineas de carrera
Conseguir desarrollar una linea de carrera es importante para el desarrollo personal.
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Estadisticas

En la tabla y gréfico, se observa que, si conseguir desarrollar una linea de
carrera es importante para el desarrollo personal, los resultados siendo el, 13,64%

a veces, 2,27% casi siempre, y 84,09% siempre.
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Tabla N°33: Andlisis descriptivo - dimensién Motivacion sobre Motivacion
Intrinseco en crecimiento personal

La entidad contribuye con tu crecimiento personal y profesional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 6 13,6 13,6 13,6
Valido
Casi
_ 2 4,5 4,5 18,2
siempre
Siempre 36 81,8 81,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 28: Resultados sobre Motivacion Intrinseco en crecimiento personal
La entidad contribuye con tu crecimiento personal y profesional
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Estadisticas
En la tabla y grafico, se observa que, si la entidad contribuye con tu
crecimiento personal y profesional, los resultados siendo el, 13,64% a veces, 4,55%

casi siempre, y 81,82% siempre.
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Tabla N°34: Analisis descriptivo - dimension Motivacion sobre Motivacion Intrinseco

en estado de animo

Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 7 15,9 15,9 15,9
Valido
Casi
. 1 2,3 2,3 18,2
siempre
Siempre 36 81,8 81,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 29: Resultados sobre Motivacion Intrinseco en estado de animo
Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo
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Estadisticas

En la tabla y gréfico, se observa que, si me siento con &nimo y energia
para realizar adecuadamente mi trabajo, los resultados siendo el, 15,91% a veces,

2,27% casi siempre, y 81,82% siempre.
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Tabla N°35: Andlisis descriptivo - dimensién Motivacion sobre Motivacion
Extrinseco en incentivos

Te sientes motivado con los incentivos que brinda la entidad

. ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
. A veces 3 6,8 6,8 6,8
Valido
Casi
. 1 2,3 2,3 9,1
siempre
Siempre 40 90,9 90,9 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 30: Resultados sobre Motivacion Extrinseco en incentivos
Te sientes motivado con los incentivos que brinda la entidad
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Estadisticas
En la tabla y gréafico, se observa que, te sientes motivado con los incentivos

gue brinda la entidad, los resultados siendo el, 6,82% a veces, 2,27% casi siempre,

y 90,91% siempre.
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Tabla N°36: Andlisis descriptivo - dimensién Motivacion sobre Motivacion
Extrinseco en horas de trabajo

Su remuneracion mensual va acorde a sus horas de trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
2 4,5 4,5 4,5
nunca
] A veces 9 20,5 20,5 25,0
Valido
Casi
. 7 15,9 15,9 40,9
siempre
Siempre 26 59,1 59,1 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 31: Resultados acerca de Motivacioén Extrinseco en horas de trabajo
Su remuneracion mensual va acorde a sus horas de trabajo
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20

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Estadisticas
En latablay grafico, se observa que, si suremuneracién mensual va acorde

a sus horas de trabajo, los resultados siendo el, 4,55% casi nunca, 20,45% a veces,

15,91% casi siempre, y 59,09% siempre.
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Tabla N°37: Andlisis descriptivo - dimension Compensacion sobre Salario

Tu salario brindado que recibo en mi trabajo satisfacen mis necesidades

basicas

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
) A veces 10 22,7 22,7 22,7
Valido
Casi
_ 9 20,5 20,5 43,2
siempre
Siempre 25 56,8 56,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 32: Resultados sobre salario
Tu salario brindado que recibo en mi trabajo satisfacen mis necesidades basicas

&0
50
40
a0

20

;
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Estadisticas

En la tabla y grafico, se observa que, si tu salario brindado que recibo en mi
trabajo satisface mis necesidades basicas, los resultados siendo el, 22,73% a

veces, 20,45% casi siempre, y 56,82% siempre.
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Tabla N°38: Andlisis descriptivo - dimension Compensacion sobre comisiones

Estas de acuerdo con el actual sistema de comisiones

) _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
) A veces 6 13,6 13,6 13,6
Vaélido
Casi
. 5 11,4 11,4 25,0
siempre
Siempre 33 75,0 75,0 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 33: Resultados sobre comisiones
Estas de acuerdo con el actual sistema de comisiones

80

G0

40

20

.
Munca Casi nunca Aveces Casi siempre

Estadisticas

Siempre

80

En la tabla y gréafico, se observa que, si Estas de acuerdo con el actual

sistema de comisiones, los resultados siendo el, 13,64% a veces, 11,36% casi

siempre, y 75,00% siempre.
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Tabla N°39: Andlisis descriptivo - dimensibn Compensacién sobre beneficios

sociales

Estas de acuerdo con los beneficios sociales (vacaciones licencias,

seguro de accidentes de trabajo) brindados por la entidad

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0,00 0,00 0,00
Casi
0 0,00 0,00 0,00
nunca
A veces 11 25,0 25,0 25,0
Valido
Casi
, 9 20,5 20,5 455
siempre
Siempre 24 54,5 54,5 100,0
Total 44 100,0 100,0

Figura N° 34: Resultados sobre beneficios sociales

Estas de acuerdo con los beneficios sociales (vacaciones licencias, seguro de accidentes de trabajo)

G0

a0

40

30

20

brindados por la entidad

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Estadisticas

En la tabla y gréfico, se observa que, si estds de acuerdo con los
beneficios sociales (vacaciones licencias, seguro de accidentes de trabajo)
brindados por la entidad, los resultados siendo el, 25,00% a veces, 20,45% casi

siempre, y 54,55% siempre.
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4.2. Discusion de resultados
De acuerdo con los resultados de la hipétesis general, nos muestra: El
coeficiente de correlacion Rho = 0.628 y un p-valor de 0.000 indican una correlacion
positiva moderada y significativa, lo que lleva a rechazar la hipétesis nula y aceptar
la hipétesis alternativa. Esto sugiere que el clima laboral esta relacionado positiva
y significativamente con la rotacién de personal. Este resultado lo podemos
corroborar en Alhuay (2019) titulado “Clima laboral y rotacion de personal en la
empresa Intradevco industrial S.A. Lurin — 2018”, se concluye que existe una
relacion altamente significativa entre el clima laboral y la rotaciéon de personal en
dicha empresa, con un coeficiente de correlacién de Pearson de -0.991, a un nivel

de significancia de 0.000(p. 76).

Asimismo, con los resultados de la hipétesis especifico |, nos muestra: El
resultado Rho = 0.420 junto con un p-valor de 0.000. El cual sefiala una relacion
positiva y significativa entre Remuneracion y rotacion de personal. Este resultado
lo podemos corroborar en Osorio (2018) denominada “Clima organizacional y
rotacion de personal en la empresa Factoria Panana S.A.C — Huacho, 2017”
encontrd una correlacion positiva buena de 0.708 entre la remuneracion y la
rotacion de personal (pp.83-84).

Por otro lado, con los resultados de la hip6tesis especifico Il, nos muestra:
un Rho de 0.410 y un p-valor de 0.000, se establece también una correlacion
positiva moderada y significativa. Esto indica que la estructura organizacional esta
positivamente relacionada con la rotacion de personal. En efecto, este resultado
lo podemos corroborar en Trelles (2019) titulado “Clima laboral y su relacién con
la rotacién de personal del area de operaciones en un call center del distrito del
Agustino, 2018”, se comprobé que la estructura organizacional esta
significativamente relacionada con la rotacién de personal (p.79).

Por ultimo, con los resultados de la hipétesis especifico Ill, nos muestra:

un Rho=0.510 y el p-valor= 0.000 indican una correlacion positiva moderada y
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significativa, por lo tanto, las relaciones sociales se relacionan positiva y
significativamente con la rotacion de personal del area de administracion de la
Municipalidad distrital de Manantay, 2023. Este resultado lo podemos corroborar
en Sanchez Garcia (2022), titulada “El clima laboral y su relacién con la rotacion
del personal de la empresa de Transportes JONYFSA SAC en el distrito de
Trujillo, 2021”, identifica una relacion entre las relaciones sociales y la rotacion de
personal, hallando una correlacién positiva moderada de 0.580, con una
significancia bilateral de 0.000 (p.50).

Finalmente, con los resultados de la hipétesis especifico IV, nos muestra:
un Rho de 0.496 y un p-valor de 0.000 evidencian una correlacion positiva
moderada y significativa, lo que lleva que las condiciones laborales estan
positivamente relacionadas con la rotacion de personal. Este resultado lo
podemos corroborar en Westfalia (2020), en su investigacion “La relacién entre la
rotacion de personal y el clima laboral del personal operativo en una empresa
retail, Lima 2019”, concluyé que las condiciones laborales se relacionan
significativamente con la rotacion de personal entre los operarios del sector retail

en Lima (p.47).
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CONCLUSIONES
Se concluye que el clima laboral se relaciona positiva y significativamente con la
rotacion de personal del area de administracion de la Municipalidad distrital de
Manantay, 2023. Es decir, que su coeficiente correlacional de ambas variables
de estudio son 0.628 positivo y el Sig. es de 0.000 esto conlleva a ser directa y
significativa.
Se concluye que la remuneracién se relaciona positiva y significativamente con
la rotacién de personal del area de administracion de la Municipalidad distrital de
Manantay, 2023. Es decir, que su coeficiente correlacional de remuneraciéon y
rotacion de personal son 0.420 positivo y el Sig. es de 0.000 esto conlleva a ser
directa y significativa.
Se concluye que la estructura organizacional se relaciona positiva y
significativamente con la rotacion de personal del area de administracién de la
Municipalidad distrital de Manantay, 2023. Es decir, que su coeficiente
correlacional de estructura organizacional y rotacion de personal son 0.410
positivo y el Sig. es de 0.000 esto conlleva a ser directa y significativa.
Se concluye que las relaciones sociales se relacionan positiva y
significativamente con la rotacion de personal del area de administracion de la
Municipalidad distrital de Manantay, 2023. Es decir, que su coeficiente
correlacional de relaciones sociales y rotacion de personal 0.510 positivo y el Sig.
es de 0.000 esto conlleva a ser directa y significativa.
Se concluye que las condiciones laborales se relacionan positiva y
significativamente con la rotacion de personal del area de administracion de la
Municipalidad distrital de Manantay, 2023. Es decir, que su coeficiente
correlacional de condiciones laborales y rotacién de personal 0.496 positivo y el

Sig. es de 0.000 esto conlleva a ser directa y significativa.
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RECOMEDACIONES
Para mejorar el clima laboral y disminuir la rotacién de personal, se recomienda
a los jefes competentes del area respectiva de la Municipalidad Distrital de
Manantay organizar actividades que fortalecieran las relaciones interpersonales
y el trabajo en equipo. Asimismo, se sugiere establecer canales de
comunicacion donde los colaboradores pudieran expresar sus inquietudes y
sugerencias.
En relacion con la remuneracion y la rotacién de personal, se recomienda a los
jefes competentes del area respectiva de la Municipalidad Distrital de Manantay
realizar una revision de las escalas salariales, con el fin de que fueran
competitivas en comparacion con otras entidades similares. Ademas, se enfatiza
la necesidad de ser transparentes y puntuales en los pagos salariales.
Respecto a la estructura organizacional y la rotacién de personal, se recomienda
a los funcionarios competentes de la Municipalidad Distrital de Manantay ofrecer
flexibilidad en la estructura, adaptandola a las necesidades cambiantes del
municipio y del personal. Asimismo, se sugiri6 claridad en los roles y
responsabilidades para evitar confusiones o duplicidades.
Con respecto a las relaciones sociales y la rotacién del personal, se recomienda
a los jefes competentes del area respectiva de la Municipalidad Distrital de
Manantay fomentar un ambiente inclusivo, organizar actividades sociales que
permitieran a los empleados interactuar fuera del entorno laboral y establecer
un sistema de resolucion de conflictos que fuera justo y efectivo.
Finalmente, en lo que respecta a las condiciones laborales y la rotacion de
personal, se recomienda los jefes competentes del &rea respectiva de la
Municipalidad Distrital de Manantay proporcionar formacion continua, para que
los colaboradores se sintieran competentes y valorados en sus roles, asi como

mejorar el entorno fisico.
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Anexo N°1: Matriz De Consistencia

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MANANTAY, 2023.
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TEMA: CLIMA LABORAL Y SU RELACION CON LA ROTACION DE PERSONAL DEL AREA DE ADMINISTRACION DE LA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES
Problema general Objetivo general Hipo6tesis general Incentivos
¢cDe qué manera se | Determinar la relacion | El clima laboral tiene una Remuneracion Pagos por rendimiento
relaciona el clima laboral | entre el clima laboral con | relaciona directa y Reconocimiento
con la rotacibn de | larotacion de personal del | significativa con la rotacion laboral
personal del &rea de | rea de administracion de | de personal del éarea de Induccién al personal
administracion de la | la municipalidad distrital | administracion de la Gestion de
municipalidad distrital de | de Manantay, 2023. municipalidad ~ distrital  de Estructura comunicacion
Manantay, 2023? Objetivos especificos Manantay, 2023. CLIMA organizacional Safistaccion _por _1a
Problemas especificos | e Establecer la relacién | Hipotesis especificas LABORAL labor realizada
e:;De qué manera se | entre la remuneracion | e Laremuneracion tiene una ' Compafierismo
relaciona la| con Ila rotacibn de relaciona directa y Relac?lones Comunicacion
remuneramon con la pers.or?al d.ejl area de significativa con Iarotacmn sociales Trabajo en equipo
rotacion de personal del | administracion de la de personal del &rea de - —
area de administracién | municipalidad distrital de administracion de la - Amblgnte fisico

L o L Condiciones Seguridad
de la Municipalidad | Manantay, 2023. municipalidad distrital de laborales Carga laboral
distrital de Manantay, | e Determinar la relacion Manantay, 2023.
20237 entre la  estructura | eLa estructura Jornada Igboral
e:;De qué manera se | organizacional con la organizacional tiene una Reclutamiento de
relaciona la estructura | rotacion de personal del relaciona directa y persong}l
organizacional con la ! area de administracion significativa con la rotacion Admision de Selecmon.c,ie personal
rotacién de personal del | de la municipalidad | de personal del area de | ROTACION personal Contratacion de
area de administracion | distrital de Manantay, administracion  de  la DE personalw
de la municipalidad | 2023. municipalidad distrital de | pERSONAL Introducci6n del nuevo
distrital de Manantay, | e Establecer la relacién | Manantay, 2023. per§onal .
2023? entre relaciones | e Las relaciones sociales Retiros Retiro voluntario
sociales con la rotacién | tienen  una  relaciona Retiro involuntario

Motivacion

Motivacién Intrinseco
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e:;De qué manera se
relaciona las relaciones
sociales con la rotacion
de personal del area de
administracion de la
municipalidad distrital de
Manantay, 20237

e:;De qué manera se

relaciona las
condiciones laborales
con la rotacibn de

personal del é&rea de
administracion de la
municipalidad distrital de
Manantay, 2023?

de personal del area de
administracion de la
municipalidad distrital de
Manantay, 2023.

e Demostrar la relacién
entre condiciones
laborales con la rotacién
de personal del area de
administracion de la
municipalidad distrital de
Manantay, 2023.

directa y significativa con la
rotacion de personal del
area de administracion de
la municipalidad distrital de
Manantay, 2023.

e Las condiciones laborales
tienen una relaciona
directa y significativa con la
rotacion de personal del
area de administracion de
la municipalidad distrital de
Manantay, 2023.

Motivacién Extrinseco

Compensacion

Salario

Comisiones

Beneficios sociales

Fuente: Modelo de matriz adaptado de Carrasco Diaz (2017) metodologia de la investigaciéon
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Anexo N° 2: Cuestionario de Clima Laboral

Instrucciones: Estimados trabajadores de la municipalidad distrital de
Manantay del area de Administracion. Leer detenidamente cada una de las
preguntas y marca dentro de los recuadros una (X) segun considere la pregunta.

Ddénde: Nunca = 1, Casi nhunca =2, A veces = 3, Casi siempre = 4, Siempre = 5.

N° ITEMS 112345
Remuneracion

Me siento motivado con los incentivos que me brinda la
entidad

En la municipalidad te remuneran de acuerdo a tu
rendimiento

3 | Su labor es reconocida por los compafieros y jefes

4 | Consideras que las horas extras son bien remuneradas

Estructura organizacional

La entidad me brinda una adecuada induccion antes de
ingresar a laborar

Consideras que en la entidad existe una buena
comunicacion

Tus superiores se sienten satisfechos por la labor que
realizas

8 | Se siente a gusto y se identifica en su centro de trabajo

Relaciones sociales

9 |Existe compafierismo y solidaridad en el trabajo

La comunicacién con tus superiores es la suficiente para
resolver cualquier problematica en la empresa

En el area al que pertenezco existe un ambiente de
cooperacion

Se promueve un clima laboral positivo, propiciando
adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en equipo

10

11

12

Condiciones laborales

Las instalaciones y equipos de trabajo son adecuados para
maximizar el rendimiento laboral

Las condiciones de trabajo que brinda la entidad permiten
confianza y seguridad laboral

13

14

15 | Te sientes saturado con la carga laboral en la entidad

La jornada laboral esta en relacion al rigor y actividades de

16 trabajo
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Anexo N° 3: Cuestionario de Rotacién de personal

Instrucciones: Estimados trabajadores de la municipalidad distrital de
Manantay, del area de Administracion, Leer detenidamente cada una de las
preguntas y marca dentro de los recuadros una (X) segun considere la pregunta.

Ddénde: Nunca = 1, Casi nhunca =2, A veces = 3, Casi siempre = 4, Siempre = 5.

N° ITEMS 1123 |4)|5

Admision de personal

Consideras que la empresa realiza adecuadamente
su reclutamiento de personal

Durante el proceso de seleccién de personal se tiene en
2 |consideracion las competencias Yy experiencias
laborales

Considero que la entidad establece condiciones
3 | laborales (horario, sueldo, beneficios) adecuados en el
contrato del personal

La entidad brinda la informacién necesaria para el
desarrollo de funciones

Retiros

La entidad brinda estabilidad laboral a sus
colaboradores

La permanencia en el puesto de trabajo depende de
preferencias personales.

Conseguir desarrollar una linea de carrera es

7.
importante para el desarrollo personal.
Motivacion
8 La entidad contribuye con tu crecimiento personal y
profesional
9 Me siento con animo y energia para realizar

adecuadamente mi trabajo

Te sientes motivado con los incentivos que brinda la

10 entidad

Su remuneracién mensual va acorde a sus horas de

11 .
trabajo

Compensacion

Tu salario brindado que recibo en mi trabajo satisfacen

12| . . L
mis necesidades basicas

13 | Estas de acuerdo con el actual sistema de comisiones

Estés de acuerdo con los beneficios sociales
14 | (vacaciones licencias, seguro de accidentes de trabajo)
brindados por la entidad
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Anexo N° 4: Validez de contenido por juicio de expertos variable clima laboral

®)

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Carrora Profosional de Administraciéon

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

Apellido y Nombre del experto  (/MEAD (HRMOMWA é‘pﬂmif,&

Cargo e Institucion donde labora LAV -(JX/Y

Titulo de Investigacion Chnalabordyoumbciénoonluotwdndopomldd

area de administracion de 1a Municipalicdad distrital de Manantay, 2023
Nombre del instrumento  Cuestionaro para medir el CLMA LABORAL
Autores del instrumento  Guimaraes Puga. Denis Luis

. Limaymanta Cordova, Marco Antomo.

ITEMS PREGUNTA

APRECIACION | OBSERVACIONES |

Sl

NO i |

1

¢El instrumento responde al
planteamiento del prablema?

1

|

' ¢El instrumento responde a los |
' objetwoe del problema?

v

JLas dimensiones que se han
tomado en cuenta  son
adecuadas para la realizacion del
instrumento?

|
|
|
-

(El instrumento responde a la

Operacionalizacion de  las
variables?

JLa estructura que presenta
" instrumento es de forma clara y
precisa?

|
|

(Los items estan redactados en
forma clara y precisa?

(El numero de items es el
adecuado?

-

!

¢Los items del instrumento son
validos?

9

¢ Se debe incrementar el nimero
de items?

10

|

items?

(Se debe elminar algunos

Aportes y/o sugerencias:

...............................
...........................................................
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
g‘! ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Carrera Profesional de Administracion
DEL | 0

Cargo o Institucion donde labora JQ occm 17/
Titulo de investigacion  : Clima laboral y su relacion con |a rotacion de personal del
drea de administracidn de la Municpalidad distrital de Manantay, 2023
Nombre del instrumento  Cuestionario para medr el CLIMA LABORAL
Autores del instrumento  Guimaraes Puga, Denis Luis.
; Limaymanta Cardova, Marca Antonio.

—

ITEMS PREGUNTA Mf’gﬁ_clmﬂgn [ OBSERVACIONES ]
¢ |¢El Instrumento responde al ’ |
planteamiento del problema? > =4
2 LE! instrumento responde a los
objetivos de! problema? y

l | |
(Las dimensiones que se han | | ' 1
fomado en cuenta son| J '
adecuadas para la realizacion del
instrumento?
(El instrumento responde a la
4 | Operacionalizacion de las
variables? SR

(La estructura que presenta.

¥
X
5 | instrumento es de forma clara y )(
¥
Y
a

precisa? | |
g | cLos items estan redactados en | |

forma g_lpra y precisa’? | ‘;
7 (El nimero de items es el l

adecuado? | i Il
8 (Los “items del instrumento son ‘

validos?
g ¢ Se debe incrementar el nimero

de items? — X
o |¢Se debe eliminar aigunos 4

items? b }(

Aportes y/o sugerencias:

..............................................

Fm/..fra.uz.o.ls



UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

=, FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
(g‘ ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

} Carrera Profesional de Administracion
L Ve 2

VALIDACION DEL IN NTO

Apsliido y Nombre del experto. #2162 (v ienaz LEIDY
Cargo e Institucion donde labora <0 CAA/7E
Titulo de investigacion Clima laboral y su relacién con la rotacién de personal del
area de administracsdn de la Municipalidad distnmal de Manantay, 2023
Nombre del instrumento  Cuestionario para medir el CLIMA LABORAL
Autores del Instrumento  Guimaraes Puga, Denis Luis
* Limaymanta Cordova, Marco Antonio.

ITEMS [ PREGUNTA “;TECMCN'(?N OBSERVACIONES

LEl instrumento responde al .
planteamiento del problema? |
5 | ¢El instrumento responde @ los | l \
objetivos del problema? ‘
¢lLas dimensiones que se han 1 ‘
3 fomado en cuenta son / |
adecuadas para la realizacion del . ’
LE! instrumento responde a la / \ ‘
|

%5 ]

instrumento?
4  Operacionalizacion de las
______ variables?

(la estructura que preunta‘ i |
5§  instrumento es de forma clara y
precisa? g
e | ¢Los items estan redactados en | w
forma clara y precisa? P —& |
; |1 nimero de items es el| y \
| | adecuado? | ' L
g | cLos items del instrumento son | f | I
validos? ‘
9 ¢ Se debe incrementar el nimero P4
| de items? R e I {
(Se debe eliminar algunos
10 | items? | /

Aportes y/o sugerencias:
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Anexo N° 4: Validez de contenido por juicio de expertos variable Rotacion de

wo\‘
(®)
¢

o4

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Carrera Profesional de Administracion

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Apellido y Nombre del experto QrMtioo C41MopA PEore F4Li0

Cargo e Institucion donde labora , ) #SF/7E LMY

Titulo de investigacién

Clima laboral y su relacién con la rotacion de personal del

area de administracion de la Municipalidad distrital de Manantay, 2023.

Nombre del instrumento
Autores del instrumento

. Cuestionario para medir el ROTACION DE PERSONAL
: Guimaraes Puga, Denis Luis.

: Limaymanta Cordova, Marco Antonio.

ITEMS PREGUNTA APS'TEC'A%I(O)N OBSERVACIONES
1 ¢El instrumento responde al /
planteamiento del problema?
2 ¢El instrumento responde a los
objetivos del problema? /
¢Las dimensiones que se han
3 tomado en cuenta son / ,‘
adecuadas para la realizacion del ,
instrumento? |
(El instrumento responde a la /
4 | Operacionalizacion de las
variables? - - !
(La estructura que presenta =l
5 instrumento es de forma clara y l/
precisa? ¥ \
g | cLos items estan redactados en / '
forma clara y precisa? |
- ¢LEl nimero de items es el / ‘
adecuado?
g | ¢Los items del instrumento son /
validos?
9 ¢ Se debe incrementar el nimero /
de items? 1
¢(Se debe eliminar algunos '
0 | items? v _,
Aportes y/o sugerencias:

personal



Titulo de investigacion

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Carrera Profesional de Administracién

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Apellido y Nombre del experto - 24\VEOA (oRca 7001 Hyi7ou
Cargo e Institucién donde labora L0 21E (SN

. Clima laboral y su

relacién con |a rotacion de personal ded

area de administracion de la Municipalidad distrita de Manantay, 2023

Nombre del instrumento

: Cuestionario para

medir el ROTACION DE PERSONAL

Autores del instrumento : Guimaraes Puga. Denis Luis
: Limaymanta Cordova, Marco Antonic.

',Tms PREGUNTA Apsfrecmgom OBSERVACIONES
1 ¢(El instrumento responde al J
planteamiento del problema? X
K ¢El instrumento responde a los
" objetivos del problema? ol 13-
iLas dimensioneés que se han
3 tomado en cuenta son ‘
adecuadas para |a realizacion del ’
instrumento? |
¢El instrumento responde a la |
4 | Operacionalizacién de flas| X i
vanables?
(La estructura que presenta ,
5 | instrumento es de forma clara y X
precisa? o ‘ @
g | ¢Los items estan redactados en {
forma clara y precisa? X
; (El numero de items es el
adecuado? B
8 ¢Los Items del instrumento son
validos? ¥ ;
9 ' ¢ Se debe incrementar el nimero
de items? | )(
.Se debe eliminar algunos
19 items? IR | >‘

Aportes ylo sugerencias:

Fecha . /§ I.O.H .20.25
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Carrora Profeslonal de Administracién

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Apellido y Nombre del experto :[%}.212 Corrmmez {£/07
Cargo e Institucion donde labora /,)ICAN/ 7€ (JW

Titulo de investigacion

. Chma faboral y su relacidn con |a rotacidn de personal del

area de administracion de la Municipalidad distrital de Manantay. 2023
Nombre del instrumento Cuestionario para medir e ROTACION DE PERSONAL

Autores del instrumento

: Guimaraes Puga. Denis Luis

. Limaymanta Cordova, Marco Antonio

ITEMS

PREGUNTA

APRECIACION | OBSERVACIONES |

Sl NO

—

' ¢El instrumento responde al
. planteamiento del problema?

- LEl instrumento responde a los |

objetivos del problema?

£
v

(Las dimensiones que se han
tomado en cuenta son
adecuadas para la realizacion del
mstrumento?

LE| instrumento responde a la
 Operacionalizacion  de  las
variables?

(la estructura que presenta
instrumento es de forma clara y
precisa?

(Los items estan redactados en
forma clara y precisa?

¢(El nimero de items es e
adecuado?

(Los ltems del instrumento son
vahdos?

¢ Se debe incrementar el nimero
de items?

¢Se debe eliminar algunos
items?




