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RESUMEN

En la presente investigacion que se realiz6 en la Municipal Provincial de
Huanuco, titulado “Rotacion del Personal y su Relacién con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de Supervisién y Liquidacion de
Obras en la MPHCO - 2019”. Tuvo como problema general: ¢ Como la Rotacién
del Personal se relaciona con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO - 20197 y el
objetivo general fue: Determinar como la Rotacion de Personal se relaciona con
el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de Supervision y

Liquidacion de Obras de la MPHCO - 2019.

El tipo de investigacion fue un estudio descriptivo - correlacional, para encontrar
las causas del comportamiento de ambas variables en un mismo entorno, el
disefio fue no experimental. La muestra estuvo conformada por 7 trabajadores
de la Sub Gerencia. Se aplico la técnica de la encuesta con cuestionario tipo

escala de Likert para ambas variables.

Segun el andlisis inferencial al que fueron sometidos los datos, se puede afirmar
gue existe influencia entre la rotacion de personal sobre el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Supervision y
Liquidacion de Obras de la MPHCO 2019, con un nivel de significancia de Rho

de Spearman = 0.200y p = .000 < .05.

Palabras claves: Rotacién de personal, desempefio laboral.
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SUMMARY

In the present investigation that was carried out in the Municipal Provincial of
Huanuco, entitled “Personnel Rotation and its Relationship with the Labor
Performance of the workers of the Sub-Department of Supervision and
Liquidation of Works in the MPHCO - 2019”. It had as a general problem: How
the Rotation of Personnel is related to the Labor Performance of the workers of
the Sub-Department of Supervision and Liquidation of Works of the MPHCO -
20197 and the general objective was: To determine how the Personnel Rotation
is related to the Labor Performance of the workers of the Sub-Department of

Supervision and Liquidation of Works of the MPHCO - 2019.

The type of research was a descriptive - correlational study, to find the causes of
the behavior of both variables in the same environment, the design was not
experimental. The sample consisted of 7 workers of the Sub Management. The

survey technique was applied with a Likert scale questionnaire for both variables.

According to the inferential analysis to which the data were submitted, it can be
affirmed that there is influence between the rotation of personnel on the work
performance in the administrative workers of the Sub-Supervision and Liquidation
of Works Division of the MPHCO 2019, with a level of significance of Spearman's

Rho = 0.200yp = .000 <.05.

Keywords: Personnel rotation, work performance.



INTRODUCCION
La presente investigacion nace con la iniciativa de estudiar e investigar la
relacion de las variables rotacion del personal y desempefio laboral en un
determinado contexto para demostrar la gran importancia que tiene estas dos
variables de los trabajadores de la Sub Gerencia de Supervisién y Liquidacion

de Obras de la Municipalidad Provincial de Huanuco 2019.

Podemos decir que “la rotacion es consecuencia de la influencia directa de
variables externas tales como la oferta y demanda en el mercado, e internas que
pueden referirse a politicas de recursos humanos de la empresa”. (Miranda S,

2007).

En la actualidad es de gran importancia para todas las instituciones publicas o
privadas sin diferencia de rama o actividad a la que se dedique, que el trabajador
se sienta entusiasmado y realmente satisfecho con su labor, situacion que
depende de diversos factores, que a fin de cuenta va a contribuir de una forma
trascendental en el éxito de ésta en todas las areas. Las constantes rotaciones
de personal afectan el buen desempefio laboral y asi se esfuercen por tener un
mejor desempefio en su trabajo. Consiste en mantener culturas y valores
corporativos que conduzcan a un alto desempefio, se puede mencionar que las

culturas positivas las construyen las personas.

Cabe recalcar que el desempefio de los trabajadores dentro de la institucion es
vital para que ésta sea productiva y que tal desempefio esta asociado con el nivel

de satisfaccion, razén por la cual las organizaciones se preocupan por crear las



condiciones para que el recurso humano pueda satisfacer sus necesidades, ya

gue son las personas encargadas de garantizar el éxito de la organizacion.

Chiavenato (2001), define que la rotacion del personal se utiliza para definir la
fluctuacién del personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que
el intercambio de personas que entre la organizacién y el ambiente se define
por el volumen de personas que ingresan en la organizacion vy el de las que
salen de ella y la evaluacion del desempefio, es definida por Dessler (2001)
como: Una técnica que nos sirve de informacion base, en la cual puede tomarse
decisiones de promocion y remuneracion y a su vez ofrece una oportunidad para
gue el supervisor y su subordinado se retnan y revisen el comportamiento de
este relacionado con respecto a su desempefio. Asi mismo, permite que ambos
desarrollen un plan para corregir cualquier deficiencia que la evaluacién haya
descubierto y les permite reforzar las cosas que el subordinado hace con la
finalidad de tener personal competente para una optimizacion de los resultados

en su desempefio laboral y asi pueda lograr calidad en su trabajo.

En cuanto se refiere a la Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras
de la MPHCO 2019, el estudio se realiz6 en opinién de los trabajadores,
ayudando a analizar, describir y graficar los resultados obtenidos en las
encuestas y apoyandonos con la entrevista del gerente. En tal sentido, la tesis

se desarrolla en el siguiente orden:

PRIMER CAPITULO: Concerniente al Problema de investigacién, su

planteamiento y formulacién, desarrollo de obijetivos, hipétesis, variables,



Xi

descripcién de la justificacion e importancia, viable y limitaciones en el desarrollo

de la Tesis.

SEGUNDO CAPITULO: Respectivo al Marco Teorico, que contiene los
Antecedentes de la Investigacion, Bases tedricas y Definicibn de Términos

Basicos.

TERCER CAPITULO: Referido al Marco Metodoldgico, contiene el nivel, tipo y
disefio de investigacion, métodos, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos,

procesamiento y presentacion de datos.

CUARTOCAPITULO: Muestra los resultados del cuestionario aplicados tanto a

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco.

QUINTO CAPITULO: Contiene la discusion de resultados comparado con los

problemas y las Hipotesis planteadas.

Y como término de la presente Tesis se desarrolla las conclusiones, sugerencias
y recomendaciones, se sefiala la Bibliografia y anexos importantes para la

culminacién de este trabajo de investigacion.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral de una organizacion,
afectan el desempefio de la misma, razon por la cual se debe buscar las
causas fundamentales que han dado origen a una excesiva rotacion del
personal.

Para las franquicias como KFC (Kentucky Fried Chicken) siempre ha
sido importante entregar la maxima satisfaccion a sus clientes con los
servicios que ofrece, para que esto suceda debe de contar con
colaboradores que estén capacitados y dispuestos a realizar de buena
forma sus labores, es por ello que se efectla la rotacion de personal en
busca de un personal idoneo, con el objetivo de buscar mejoras en el
desempeiio de los trabajadores prevaleciendo su bienestar y con esto
la ayuda al cumplimiento de objetivos de la empresa, contando con
capacitaciones, pago de salarios competitivos en el mercado,
reconocimiento del desempefio a través de incentivos variables a todos
los niveles cuando alcanzan o superan la meta establecida, enfatizar en
los programas de incentivos como el empleado del mes, las actividades
de integracion de sus colaboradores cada mes; pero a su vez existe una
insensibilidad de la empresa ante la probleméatica de los empleados que

puede generar empleados insatisfechos, obteniendo renuncias.
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En el ambito nacional también surgieron cambios en las ultimas
elecciones municipales realizadas en la ciudad de Lima, el cual ha
generado polémicas. Tras la Gestiébn municipal que viene realizando el
actual alcalde de la Victoria George Forsyth Sommer, se hicieron y
siguen haciendo cambios radicales, el cual ha traido consigo grandes
mejoras en dicho distrito en cuanto a la desarticulacién de mafias, lucha
contra la corrupcion y la informalidad.

Una de las primeras acciones implementadas por el flamante alcalde de
La Victoria ha sido el retiro de mas de 100 serenos, quienes estan siendo
reemplazados por agentes que tengan estudios militares, esto ha sido
visible en el gran emporio comercial de Gamarra.

La Municipalidad Provincial de Huanuco es una corporacion autbnoma
del derecho publico con personalidad juridica y patrimonio propio, cuya
finalidad es satisfacer las necesidades de la comunidad y asegurar su
participacion. Se pudo observar que existe una tasa desfavorable en
cuanto a la rotacion del personal, ya sea por mejores ofertas de trabajo,
sobre carga laboral, falta de conocimiento, conflictos, arreglos politicos,
etc. Estas plazas fueron cubiertas por nuevo personal en cada cambio
de gestion y mucho de ellos con poca experiencia, generando este hecho
gue la productividad y la utilidad de trabajo sea ineficiente.

Para aportar profesionalmente a la Municipalidad Provincial, se realizara
la investigacion para saber la relacidon entre la Rotacion del Personal y el

Desempefio Laboral. La Rotacion del Personal tomaremos la muestra de
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Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras en la Municipalidad
Provincial de Huénuco. Asi poder describir la relacion entre el
Desempefio Laboral teniendo en cuenta los indicadores, como el
Ambiente de Trabajo, Establecimiento de Objetivos, Reconocimiento de
Trabajo, Calidad de Servicio, Productividad y Satisfaccion del Personal,
Recursos de Apoyo y Oportunidad de Ascenso; en el periodo 2019 del

nuevo gobierno local de la Provincia de Huanuco.

FORMULACION DEL PROBLEMA.
Las interrogantes planteadas al formular el trabajo de investigacion
fueron las siguientes:
1.2.1. Problema General
PG: ¢Como la Rotacién del Personal se relaciona con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la
MPHCO - 20197
1.2.2. Problema Especificos
PE1. ¢Como los Factores Organizacionales se relacionan con
el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la
MPHCO 2019?
PE2: ¢ De qué manera los Factores de Cargo se relacionan con

el Desempeiio Laboral de los trabajadores de la Sub
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Gerencia de Supervision y Liquidaciéon de Obras de la
MPHCO 20197
PE3: ¢Como los Factores Competitivos se relacionan con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Supervision y Liquidacién de Obras de la
MPHCO 20197
PE4: ¢De qué manera los Factores Personales se relacionan
con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la
MPHCO 20197
1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
Los objetivos propuestos al formular el trabajo de investigacion fueron:
1.3.1. Objetivo General
OG: Determinar como la Rotacion de Personal se relaciona
con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la
MPHCO - 2019.
1.3.2. Objetivos Especificos
OE1l: Reconocer como los Factores Organizacionales se
relacionan con el Desempefio Laboral de los trabajadores
de la Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras

de la MPHCO 20109.
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OE2: Determinar de qué manera los Factores de Cargo se
relacionan con el Desempefio Laboral de los trabajadores
de la Sub Gerencia de Supervisiony Liquidacién de Obras
de la MPHCO 2019.

OE3: Describir como los Factores Competitivos se relacionan
con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Supervision y Liquidacién de Obras de la
MPHCO 2019.

OE4: Describir de qué manera los Factores Personales se
relacionan con el Desempefio Laboral de los trabajadores
de la Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras
de la MPHCO 20109.

1.4. HIPOTESIS Y VARIABLES
1.4.1. Hipotesis General

H1: La Rotacion del Personal se relaciona con el Desempefio

Laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de

Supervision y Liquidacién de Obras de la MPHCO 2019.
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Hipotesis especificas

Hai: Los Factores Organizacionales se relacionan positivamente

Ha2:

Ha3:

Ha4:

con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la
MPHCO 20109.

Los Factores de Cargo se relacionan positivamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la
MPHCO 2019.

Los Factores Competitivos se relacionan positivamente con
el Desempeiio Laboral de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la
MPHCO 2019.

Los Factores Personales se relacionan positivamente con
el Desempeiio Laboral de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la

MPHCO 2019.

1.5. VARIABLES E INDICADORES

1.5.1.

1.5.2.

V.1

Variable Dependiente
V.D: Desempefio Laboral.

Variable Independiente

Rotacién del Personal.
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1.6. OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

VARIABLE INDEPENDIENTE: ROTACION DE PERSONAL

DEFINICION OPERACIONAL

DEFINICION

CONCEPTUAL DIMENSION INDICADORES INLEEB:\%NST%S
Segun la Teorfia de « Nivel del Técnica L:
Porter (1973) La desarrollo Encuesta
rotacion laboral esta pgrsonal. _ Instrumento 1:
rela_lcmna_o,la con la ¢ Nivel del Clima Cuestionario.
satisfaccion laboral | Factores organizacional (Trabajadores
y con las | Organizacionales | e Nivel del entorno | @dministrativos de la
recompensas fisico Municipalidad

, e Distrital de Huanuco)
extrinsecas e Nivel de la
suministradas por la calidad de Técnica 2:
organizacion, de tal liderazgo. Entrevista
forma  que los :
individ I * Nivel de . Instrumento 2:
Individuos altamente responsabilidad h )
satisfecho, tienden a SP © | Guia de entrevista.

. ’ . ¢ Nivel de oferta (Gerentes de la
prefer]r |a misma laboral Municipalidad
organizacion. Factores del « Nivel de la Distrital de Huanuco)
(p.152) Cargo y _

gestion de Técnica 3:
recursos. Observacion:
¢ Nivel de politica
laboral. gjgarlu&egézg.rvacién
Factores e Nivel del perfil de | (Investigadores)
Competitivos Autoridades.
¢ Nivel de la
experiencia
Factores b
Laboral.
Personales

¢ Nivel de estrés y
Presion.
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

DEFINICION OPERACIONAL

DEFINICION - TECNICAS E
CONCEPTUAL DIMENSION INDICADORES INSTgUI\%ENSTOS
El término Técnica 1
desempefio laboral Encuesta
serefiere alo que en Instrumento 1
realidad hace el Cuestionario.
trabajador y no solo « Nivel del (Trabajadores
lo que sabe hacer, ambiente de administrativos de la
por lo tanto le son - Municipalidad

. Trabajo. Distrital de Huanuco)
esenciales aspectos | paciores « Nivel establecido
tales como: las
aptitudes (la
eficiencia, calidad y
productividad  con
que desarrolla las
actividades

laborales asignadas
en un  periodo
determinado), el
comportamiento de
la disciplina, (el
aprovechamiento de
la jornada laboral, el
cumplimiento de las

normas de
seguridad y salud en
el trabajo, las

especificas de los
puestos de trabajo) y
las cualidades
personales que se
requieren en el
desempefio de
determinadas

ocupaciones o]
cargos y, por ende,
la idoneidad
demostrada.

Motivacionales

de objetivos.

¢ Nivel del
reconocimiento
de trabajo.

Eficienciay
Eficacia

¢ Nivel de la
Calidad de
Servicio.

¢ Nivel de la
Productividad y
Satisfaccion del
Personal.

¢ Nivel de los
Recursos de
Apoyo.

¢ Nivel de las
Oportunidades
de Ascenso.

Técnica 2:
Guia de Entrevista

Instrumento 2:

Guia de andlisis.
(Gerentes de la
Municipalidad
Distrital de Huanuco)

Técnica 3:
Observacion:

Instrumento3:
Guia de observacion
(Investigadores)
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1.7. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
El presente trabajo de investigacién se justificé en las siguientes
razones:
En el aspecto tedrico: Las diversas fuentes bibliogréficas de diversos
autores basados en teorias, conceptos etc., relacionados al area de
RRHH facilitaron la elaboracion de este trabajo de investigacion.
La presente investigacion es un proyecto relevante, ya que busca
desarrollar una propuesta que permite reducir la rotacion del personal,
estableciendo mejor su desempefio, aprovechando su maxima
productividad y a la vez contribuir al mejoramiento de la empresa
encaminandose al beneficio comun.
En el aspecto metodoldgico: El estudio propuesto permitié determinar
si la Rotaciéon del Personal son acordes con los modelos y paradigmas
formulados por la ciencia de la administracion en la Gestion del Talento
Humano (Recursos Humanos). Utilizando conocimientos del método de
investigacion cientifica. Para asi, permitir conocer de manera profunda
el objeto de estudio, como cambio la situacién actual del personal dentro
de la institucion, las actitudes, capacidades, actividades, procesos,
personas Yy responsabilidades recolectando diferentes datos e
identificando aspectos importantes los cuales ayudaran en el desarrollo
del presente trabajo de investigacion. Ademas, se emplearan técnicas
para la recoleccibn de datos mas utilizados en el proceso de

investigacibn como encuesta y entrevista, la poblacién que se analizé
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fue a los trabajadores de la Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion
de Obras de la Municipalidad Provincial de Huanuco.

En el aspecto préactico: Este trabajo de investigacion consistid en
describir las causas que provoca la rotacién de personal de la Sub
Gerencia de Supervision y Liquidacién de Obras de la MPHCO, con el
fin de encontrar estrategias efectivas para disminuirlas. Una de las
estrategias mas predominantes para poder controlar y evitar la rotacion
del personal es la implementacion de un modelo de gestion que
permitieron fortalecer las relaciones humanas entre el personal
administrativo y operativo, es mas de realizar las respectivas
evaluaciones y capacitaciones de acuerdo a cada una de las funciones
y actividades que realice el personal, mejorando el rendimiento de la
institucion y un mejor desenvolvimiento a la hora de realizar sus
actividades correspondientes, Ademas de motivar al personal
permitiendo asi que se sienta mas satisfecho en la funcion que
desarrolla dentro de la organizacion y establecer un puesto seguro

gozando de mayor estabilidad en la institucién.

VIABILIDAD

El trabajo de investigacion que se desarroll6 es considerado viable por
las siguientes razones:

Los aspectos que contribuiran al desarrollo del trabajo de investigacion

planteados, se sefialan a continuacion:
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Accesibilidad: Se contd con autorizacion verbal del sub gerente de la
Sub Gerencia de Supervisién y Liquidacion de Obras de la MPHCO, para
tener acceso a la informacion pertinente y veraz que nos permita
desarrollar el presente trabajo de investigacion.

Bibliografia: En la Biblioteca Central Javier Pulgar Vidal de la
Universidad Nacional “Hermilio Valdizan” cuenta con bibliografia
actualizada. Asi mismo, se ha encontrado algunas publicaciones de
autores que hablan en sus ediciones sobre Rotacion de Personal,
Desempefio Laboral, también se han identificado paginas web, en las
gue se publican tema relacionados al presente trabajo de invetigacion y
del mismo modo en el internet se pueden bajar publicaciones o
informacion actualizada de libros digitales en formatos PDF, DOC, PPT,
etc.

Econdmico: Los recursos necesarios para el desarrollo del trabajo de
investigacion fueron proporcionados por las investigadoras, quienes
garantizaron la disposicion economica al 100%.

Potencial humano: Para el desarrollo del trabajo de investigacion se
contd con potencial humano necesario, los cuales estuvieron
conformados por las responsables del trabajo de investigacion, en
calidad de bachiller de la Escuela Profesional de Ciencias
Administrativas, también contamos con el apoyo de nuestra asesora la
Mg. Rocio Rasmuzzen Santamaria, y con el apoyo de algunos docentes

de la E.P de Ciencias Administrativas de la UNHEVAL.
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Tiempo: Se dispuso con el tiempo necesario para desarrollar el presente

trabajo de investigacion.

LIMITACIONES

No existieron limitaciones significativas alguna que obstaculizaron el

desarrollo del trabajo de investigacion.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL
2.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION
Con el fin de indagar acerca de investigaciones similares que se han
realizado en el area de Recursos Humanos, se realiz6 la busqueda de
trabajos tanto a nivel de la Facultad de Ciencias Administrativas y
Turismo de la UNHEVAL Huéanuco, como de otras universidades
nacionales y extranjeros mediante el Internet; en el cual se encontraron
varios trabajos que a continuacion mencionamos:
2.1.1. Nivel Internacional
A. Haro, M. (2014). “La Rotacién Del Personal y su Relacion
con el Desempefio Laboral en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito 29 de Octubre Ltda. Agencia Ambato, Ecuador
2014". Establece el objetivo general de disefiar un modelo
de gestion de talento humano que permita elevar el
desemperio laboral en la Cooperativa de ahorro y Crédito 29
de octubre Ltda. Agencia Ambato. Para alcanzar este
objetivo emplea los conceptos propuestos por Chiavenato:
quien “define la fluctuacién de personal en una organizacion
y el ambiente esta definido por la cantidad de personas que
integran y salen de la organizacion”. El concepto propuesto
por Westmarker quien da muchas definiciones sobre el

desempeno laboral: “como metas generadas dentro de la
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empresa en un tiempo determinado”. Con ello nos damos
cuenta que el comportamiento de los trabajadores
dependeréa de la motivacién generada por la empresa y asi
mejorar la productividad. Asimismo, el autor empleo la
Investigacion Cuanti-cualitativo, nivel Descriptiva, llegamos
a la siguiente conclusion:
Que existe una relacion entre el desempefio laboral y la
motivacion que obtienen los trabajadores, satisfaciendo su
desarrollo personal, profesional y laboral; por otro lado, la
rotacion del personal del ambito laboral en el que se vive en
la empresa.
2.1.2. Nivel Nacional

B. Flores J. (2016) en su tesis titulada “ROTACION DE
EMPLEADOS Y SU EFECTO EN LA UTILIDAD DE LA CAJA
MUNICIPAL DE AHORRO Y CREDITO AREQUIPA EN EL
PERIODO 2011-2015 “, Moquegua Peru, Universidad de
Moquegua José Carlos Mariategui.
Que la rotacion de los empleados afecta negativamente a la
utilidad de la CAJA MUNICIPAL DE AREQUIPA como se ha
demostrado se puede observar que a medida que se
incrementa el nivel de rotacién la utilidad disminuye ya que
muchos de los que salen son personas con experiencia por

lo cual han acumulado conocimientos y experiencias por el
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tiempo de servicios, en ese tiempo se han adecuado a la
normatividad, al clima a la cultura organizacional, llegamos
a la siguiente conclusion:

A medida que exista mayor numero de rotacion del personal,
la productividad disminuira, ya que en su mayoria el personal
gue culminé su trabajo, sus actividades laborales se
encontraban estandarizadas, generando mayor utilidad en el
tiempo.

Gonzales, I. (2015) “La Rotacién de Personal en el
Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de
la Facultad de Medicina de la UNFV, Lima 2015”. Escuela
de Post Grado de la Universidad César Vallejo.

Se confirma que la rotacion de personal influye sobre el
desemperio laboral en los trabajadores administrativos de la
Facultad de Medicina de la Universidad Federico Villarreal.
De tal modo, se confirma que influye positiva y altamente
significativa entre la admisién del personal y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad de
Medicina de la Universidad Federico Villarreal. Y la
investigacion se confirma que influye positiva y altamente
significativa entre el retiro del personal y el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad de
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Medicina de la Universidad Federico Villarreal, legamos a la
siguiente conclusion:

Que la rotacion del personal influye positivamente sobre el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la
Facultad de Medicina de la Universidad Federico Villareal.
Se confirma que influye positiva y altamente significativa
entre la admision del personal y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Facultad de Medicina de
la Universidad Federico Villarreal.

Se confirma que influye positiva y altamente significativa
entre el retiro del personal y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Facultad de Medicina de

la Universidad Federico Villarreal.

2.1.3. Nivel Local

D. Paulino R. (2013) “Relacién entre la Rotacion del Personal y
la Productividad del Gobierno Regional Huanuco 2012 —
2013 Huanuco”. Tesis para optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracion de la Universidad Nacional
“Hermilio Valdizan”.
Se llegd a determinar que el grado de rotaciones del
personal tiene un impacto significativo ya que la renuncia de

un personal se ve afectado en la productividad y el clima
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laboral, también en la disminucion del desempefio el
ausentismo o la rotacion voluntaria, llegamos a la siguiente
conclusion:

Que la rotacion del personal afecta negativamente a la
organizacion, porque reduce la productividad y desestabiliza

el clima laboral.

2.2. BASE TEORICAS
Segun Chiavenato, Edilberto (2009) define la Gestion del Talento
Humano como: “el conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacion de desempefno”
Para Eslava, Edgar (2004) afirma que es un enfoque estratégico de
direccion cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la
organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer
en todo momento del nivel de conocimiento, capacidades y habilidades
en la obtencion de los resultados necesario para ser competitivo en el
entorno actual y futuro.
2.2.1. Variable Independiente “Rotacion De Personal”
Chiavenato, (2001), define que “La rotacion del personal se
utiliza para definir la fluctuacion del personal entre una

organizacion y su ambiente; esto significa que el intercambio de
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personas que entre la organizacion y el ambiente se define por
el volumen de personas que ingresan en la organizacion y el de
las que salen de ella”. Casi siempre la rotacion se expresa en
indices mensuales o anuales con el fin de permitr
comparaciones, para desarrollar diagndsticos, promover
disposiciones, inclusive con caracter predictivo”. La salida de
personas de sus puestos de trabajo, hace necesario
compensarlas mediante el aumento de entradas con el objetivo
de mantener un nivel 6ptimo del elemento humano para que
opere el sistema. Fue en 1910 en Norteamérica donde se dio
inicio al estudio de las causas y consecuencias que traia la
rotacion del personal. Los empresarios que iban a despedir a
algun empleado a la minima falta y seguros de poder reemplazar
el elemento se percataron que cada despido tenia un costo y que
en cantidad no se podia pasar por alto, ese mismo razonamiento
servia para los que renunciaban a los cargos.

A la rotacion del personal, la debemos entender como un efecto
de fendbmenos producidos tanto al interior como al exterior de la
organizacion y ho como una causa, estos fenémenos influyen en
la actitud y en el comportamiento de las personas, por lo que la
rotacién es una variante de los fenbmenos internos y externos

de la organizacion.
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Las causas de la rotacion del personal las podemos establecer
en un triple orden, las cuales son: Las de caracter general,
independientes de la empresa y de cada persona; caracter
empresarial, ligadas a la implantacion de la politica del personal;
caracter personal, estrechamente relacionadas al sujeto, a sus
condiciones personales y familiares generalmente extra
empresariales.

Dentro de los primeros factores estan las situaciones del
mercado de trabajo, caracteristicas del trabajo femenino; en las
segundas existen causas relativas a la politica del personal,
ligadas a las condiciones de trabajo y relacionadas con el nivel
de capacidad de los jefes; en las terceras las causas estan
relacionadas a la personalidad de la gente, a sus condiciones
familiares, habitos, etc.

Poniendo énfasis en el factor personal, desde el punto de vista
de la psicologia, el hombre es un ser muy complejo, y debemos
estar analizando en todo momento cada uno de los elementos
de satisfaccion en el trabajo, tanto ambientales como
personales, que puedan ser claves para mantener la estabilidad
emocional del individuo en su trabajo que condicionan la actitud

y el comportamiento del personal. (p.177-277).
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2.2.1.1. Teorias de la Rotacion de Personal

Para fines de investigacibn mencionamos las teorias mas
relevantes sobre la Rotacion de Personal, las cuales son:
Teoria de Taylor (1999, p.6), menciona que existen 3 tipos de
desvinculacion en las organizaciones:

La rotacion laboral voluntaria: se produce cuando un
empleado decide, por motivos personales o profesionales,
finalizar la relacion con la empresa. Esta Decision puede surgir
porque el empleado haya encontrado un trabajo mejor, quiera
cambiar de profesién o quiera tener mas tiempo para su familia
0 para su propio negocio y la decision puede deberse a que el
empleado considera que el trabajo actual no es satisfactorio, y
esto puede ser debido a las malas condiciones laborales, bajos
salarios, Recibe pocas prestaciones, a que tiene una mala
relacion con su jefe, etc.

Rupturas laborales voluntarias inevitables: se deben a
decisiones vitales del empleado que van mas alla del control del
empresario.

Ruptura laboral involuntaria: se produce cuando la direccién
decide acabar una relacion laboral con un empleado por
necesidad econdmica o un mal funcionamiento entre el
empleado y la organizacion. Las rupturas laborales involuntarias

suponen el resultado de decisiones muy dificiles, que tienen un
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profundo impacto sobre toda la organizacién y, sobre todo, sobre
el empleado que pierde su puesto de trabajo.

Con lo antes expuesto por Taylor se puede deducir que la
rotacion de personar siempre existira en las organizaciones y
gue estas se pueden dar por decision propia de los trabajadores
o cuando los empleadores deciden acabar la relacién laboral por
diferentes motivos.

La empresa tendra entonces un indicador de las magnitudes de
los retiros, para investigar sus causas y tomar los correctivos
necesarios. Mediante la entrevista de salida se puede identificar
algunas de las razones por las cuales las personas deciden
abandonar el empleo.

Teoria de Porter W. (1973, p.152) menciona que:

“la rotacion laboral esta relacionada con la satisfaccion laboral y
con las recompensas extrinsecas suministradas por la
organizacion, de tal forma que los individuos altamente
satisfecho, tienden a preferir la misma organizacion”.

Teoria de Herzberg

La primera teoria de la satisfaccidon laboral es la del psicélogo
Frederick Herzberg, la “Teoria de los Dos Factores”, que ha
estimulado gran expectativa, por ello muchos autores han

intentado comprobar, como rebatir su validez su validez.
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Supone gque la satisfaccidén o insatisfaccion del individuo en el
trabajo es producto de la relacidon con su empleo y sus actitudes
frente al mismo. Herzberg desarroll6 su teoria con base en una
investigacion realizada en 200 ingenieros y contadores quienes
“relataron una experiencia de trabajo excepcionalmente buena y
otra, excepcionalmente mala”.
Posteriormente los relatos se analizaron y el contenido de las
historias, reveld que los incidentes donde la causa del estado
psicoldgico el protagonista era la tarea en si, la sensacion de
logro, el avance profesional, la responsabilidad y el
reconocimiento, habian sido recordados principalmente como
fuentes de experiencias positivas; mientras que aquellos donde
el rol causal eran factores como el pago, la supervision, las
relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y politicas
de la empresa, eran recordadas principalmente como fuentes de
experiencias negativas.
a) Ventajas

La rotacion tiene en cambio, entre sus principales ventajas,
las siguientes:
La empresa cuenta siempre con personal mas joven, lo cual,
sobre todo tratandose del que esta en contacto con el publico,

principalmente cuando se trata de personal
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femenino, puede ser una razén importante para aceptar una
rotacion mayor a la normal.
El personal nuevo devengara salarios menores que el personal
gue tiene mayor antigiedad.
Por otra parte, se tendré personal cuyos derechos de antigliedad
seran menores para los costos de retiro.
A pesar de estas ventajas, las desventajas de la alta rotacion
suelen ser mayores.
Lo importante no es tener alta ni baja rotacion, sino que esta no
puede evaluarse, mientras no se determine cual debe ser la
rotacion normal y conveniente. Y esto no debe hacerse, de
ordinario, solo para el conjunto de la empresa, sino ademas para
cualquier nivel, sector, departamento o puesto.
b) Desventajas
El costo que represente, ya sea por tramites de seleccion,
adiestramiento de los nuevos trabajadores, su escasa eficiencia,
etc. Paralo cual sefiala como elementos de costo los siguientes:
e Costos del departamento de empleo — tiempo y facilidades —
usadas para entrevistar al solicitante, preparar los registros
necesarios, hacer los examenes médicos, etc.
e Costos de entrenamiento — tiempo del supervisor, del
entrenador, o de otro empleado que explique el trabajo al

nuevo trabajador.
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e Pago al entrenador, superior a lo que produce, especialmente
si esta a base de destajo y existe un minimo garantizado que,
desde luego, no devenga al principio de sus actividades.

e Roturas, desperdicios e inutilizacién de materiales al principio
del periodo de aprendizaje o entrenamiento.

e Costos posibles por concepto de accidentes al propio
trabajador o a los demas, en tanto adquiere la habilidad
necesaria.

e Costo de tiempo extra de trabajo, necesario para mantener la
produccion a su nivel, hasta que el nuevo trabajador pueda
rendir su produccién normal.

e Pérdida de produccion en el intervalo comprendido entre la
separacion del empleado anterior, y la fecha en que aquél que
le reemplaza, se halla enteramente preparado.

e Gastos de equipo productivo, que no se utiliza completamente
mientras dura el periodo de entrenamiento.

La falta de integracion y coordinacion. Cuando el personal esta

constantemente cambiado, evidentemente es imposible

vincularlo a la empresa en forma de que sienta formar parte de
ellay tome interés en los problemas de ésta. Por la misma razon,
ese personal dificiimente se coordinara con el resto de los

trabajadores y empleados.
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La imagen de la empresa. Cuando una negociacion
constantemente esta viéndose en la necesidad de cambiar su
personal, muy frecuentemente se juzga que esto se debe a que
el personal, que sale no encuentra en ella condiciones y tratos
satisfactorios.
Posibilidad de divulgacion de sistema, formulas, etc. Cuando un
personal numeroso de la empresa sale de ella, faciimente se
cree en la licitud moral de aplicar, o por lo menos dar a conocer,
sistemas, métodos, etc.; usados en su empresa anterior, ya sea
porque le ayudan en su nuevo trabajo, o se gane con ello la
aceptacion de sus nuevos jefes.
Pero, encima de todas las razones anteriores, consideramos
debe tomarse en cuenta que la rotacion excesiva de personal es
efecto (y por lo tanto suele ser indicio) de alguna situacion
indeseable para los trabajadores, las mas frecuentes: salarios o
sueldos inadecuados. Pero puede ser también trato inadecuado
al personal por algunos jefes; nulas posibilidades de progreso;
distancia y transportes inconvenientes, etc. Por eso medir la
rotacion puede indicar cosas muy interesantes.
c) Causas

Las causas de rotacion se dividen en causas de rotacion
forzosa y causas de rotaciéon voluntaria. Entre las primeras cabe

sefialar.
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e Por muerte. Al morir un trabajador, normalmente hay que
substituirlo por otro.

e Por jubilacién. Las empresas frecuentemente tienen ciertos
planes que permiten o en otros casos a los trabajadores a salir
de la empresa cuando se ha cumplido cierto nimero de afios
de trabajo, ordinariamente combinados con cierta edad.

e Por incapacidad permanente. El trabajador que se incapacite
para poder seguir trabajando, debe ser substituido por otro.

e Por enfermedad. Hay ocasiones en las que, aunque no se
trate precisamente de la incapacidad, en términos de ley,
ciertas enfermedades cronicas obligan al trabajador a dejar su
puesto.

Entre las causas de rotacién que de algin modo dependen del

trabajador, podemos sefalar:

e Por renuncia del trabajador. Esta es quiza la causa que mejor
puede controlarse y, por ello, deben investigarse, a través de
los medios que sefialaremos adelante, las verdaderas causas
de renuncia.

Entre las principales, suelen estar algunas de las siguientes:

o Busqueda de mejores salarios.

o Trato inadecuado por parte de algun jefe.

o Ausencia de todo progreso 0 ascenso en un tiempo

considerable.
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o Tipo de trabajo no satisfactorio para el obrero o empleado.

Condiciones de trabajo inadecuadas, entre ellos: la lejania de

su hogar.

o Por despido: cuando exista razén que justifique la recesién del
contrato de un trabajador, o que la empresa considere

indispensable prescindir de él, aunque tenga que substituirlo.

2.2.1.2. Factores Organizacionales

Existe una gran variedad de factores organizacionales que
pueden provocar en el empleado la intencion de abandonar la
empresa. Estos factores pueden ser por ejemplo, la misién o
valores de la empresa, las politicas y practicas organizacionales,
las retribuciones, contenido del trabajo, supervision por parte de
los superiores, grupos de trabajo, condiciones y clima
organizacional, entre otras. Sin embargo, sobresalen cuatro
dimensiones a considerar para el estudio de la rotacion, las
cuales son: Desarrollo profesional, desarrollo personal, clima
organizacional, entorno fisico y calidad de liderazgo.

Como también, satisfaccion del empleado con respecto a su
trabajo, con la gente con la cual labora, con sus jefes y con
sueldos brindados por la empresa; los cursos de capacitacion
otorgados al empleado y los incentivos tanto monetarios como

no monetarios
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2.2.1.3. Factores de Cargo

Por su parte Chiavenato lo define como “... una unidad de la

organizacion, cuyo conjunto de deberes y responsabilidades de

un cargo, que corresponde al empleado que lo desempefia,
proporcionan los medios para que los empleados contribuyan al

logro de los objetivos en una organizaciéon” (p. 333)

e Trabajo monétono carente de interés y de mayor esfuerzo.

e Remuneracion percibida insatisfactoria.

e Disgusto de Ilos trabajadores con las politicas de
compensacion, entre ellas aumentos salariales, ascensos
injustos, y otros asuntos personales afines.

e Insatisfaccion de los empleados con las condiciones que
rodean el cargo, trabajo excesivo sujeto a alta presion.

e Disgusto y mala relacion con los supervisores, jefes directos,
colegas y/o subalternos.

Falta de autonomia en el desempefio del cargo, ya que no

permite la participacién de los empleados y a falta de ello los

trabajadores sienten frustracion.

2.2.1.4. Factores Competitivos

Para Michael Porter (1990) “La Competitividad de una nacién

depende de la capacidad de su industria para innovar y mejorar;

las compafiias a su vez ganan ventajas sobre los mejores
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competidores del mundo debido a la presion y al reto”, de
acuerdo a Sharon Oster “La Competitividad de una empresa es
la capacidad que tiene para producir bienes con patrones de
calidad especificos, utilizando mas eficientemente sus recursos,
en comparacioén con empresas semejantes en el resto del mundo
durante un cierto periodo de tiempo”.

e Oferta de mejor remuneracion.

e Nuevo empleo considerado como mas satisfactorio en
algunos aspectos (distintos de remuneracion) si se lo
compara con el empleo actual.

2.2.1.5. Factores Personales

e Ya no hay motivos para trabajar (retiro del trabajo de tiempo
completo).

e El trabajo ya no atrae al tener en cuenta los costos de
oportunidad.

e Los factores organizacionales y del cargo suelen tratarse bajo
el concepto de satisfaccion con el cargo, y los indicios
muestran una relacion directa entre la insatisfaccion con el

cargo y la rotacion.

2.2.2. Variable Dependiente “Desempeno Laboral”
Se define el desempefio como el proceso de mejora continua de

los empleados que facilita la ejecucion de la estrategia del
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negocio, la gestion del desempefio es sobre todo una vision
positiva de las personas y ayuda a reforzar conductas e
incorporar variables en las conductas no deseadas. Para ello, la
organizacion debe adoptar un sistema de evaluacién valido,
confiable, efectivo y aceptado para poderse llevar a cabo.
Palaci (2005) Argumenta que “El desempefio laboral es el valor
gue se espera aportar a la organizacion de los diferentes
episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un
periodo de tiempo. Estas conductas de un mismo o varios
individuos en diferentes momentos temporales a la vez,
contribuiran a la eficiencia organizacional” (p.155).

Toda persona debe recibir retroalimentacion respecto de su
desempeiio, para saber como marcha en el trabajo, sin esta
retroalimentacion, las personas caminan a ciegas. La
organizacion también debe saber como se desempefan las
personas en las actividades para tener una idea de sus
potencialidades. Asi, las personas y la organizacion deben
conocer su desempefio.

Chiavenato (2000), expone gue el desempefio es eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, funcionando
el individuo con una gran labor y satisfacciéon laboral. En ese

sentido, el desempefio laboral de las personas va a depender de
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su comportamiento y también de los resultados obtenidos”
(p-360).

Se refiere alo que en realidad hace el trabajador y no solo lo que
sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como:
las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que
desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo
determinado), el comportamiento de la disciplina, (el
aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las
normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los
puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren
en el desempeiio de determinadas ocupaciones o cargos y, por
ende, la idoneidad demostrada.

Existe una correlacion directa entre los factores que caracterizan
el desempefio laboral y la idoneidad demostrada.

Dimensiones de desempefio laboral.

Para Chiavenato (1998) Desempefio Laboral es eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacioén, funcionando el individuo con una
gran labor y satisfaccion laboral. El desempefio laboral de las
personas va a depender de su comportamiento y también de los
resultados.

Comportamiento:



43

Para Chiavenato (1998) es la manera de conducirse, interactuar
0 proceder de las personas u organizaciones con el entorno.
Resultados:

Para Chiavenato (1998) es la solucion final de un andlisis o
efecto y consecuencia de un hecho, actividad, operacién o
evento.

2.2.2.1. Factores Motivacionales:

Motivacion, “son procesos psicoldégicos que producen el
despertar, direccion y persistencia de acciones voluntarias y
orientadas a los objetivos” (Kinicki & Kreitner, 2003, p.32)
2.2.2.2. Eficienciay Eficacia

Segun Idalberto Chiavenato, eficiencia "significa utilizacion
correcta de los recursos (medios de produccién) disponibles.
Puede definirse mediante la ecuacion E=P/R, donde P son los
productos resultantes y R los recursos utilizados"

Segun el Diccionario de Marketing, de Cultural S.A. (1999), la
eficiencia es el "nivel de logro en la realizacion de objetivos por
parte de un organismo con el menor coste de recursos
financieros, humanos y tiempo, 0 con maxima consecucion de
los objetivos para un nivel dado de recursos (financieros,
humanos, etc.)".

Freeman (1982, p.12), expresa que "la eficacia es el grado de

congruencia entre objetivos organizacionales y resultados
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observables. La eficacia esta bien definida, solo si tanto los
objetivos como los resultados, estdn bien definidos y la
comparacion entre los dos, es significativa".

LOGRO DE OBJETIVOS

Freeman (1982, p.12), expresa que "la eficacia es el grado de
congruencia entre objetivos organizacionales y resultados
observables. La eficacia esta bien definida, solo si tanto los
objetivos como los resultados, estan bien definidos y la

comparacion entre los dos, es significativa".

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

A. Rotacion Personal
Para Chiavenato (2007), el término rotacion de recursos humanos
se usa para definir la fluctuacion de personal entre una organizacion
y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre
la organizacién y el ambiente es definido por el volumen de personas
gue ingresan y salen de la organizacion.

B. Satisfaccion Laboral
Segun Valencia (2006), la supervision es un elemento de la direccién
gue se encarga del estudio y vigilancia de las condiciones de un

grupo de personas en relacién con el progreso alcanzado.
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C. Relaciones con los Compafieros
Segun Arnulf (1983), Las relaciones con los compafieros se percibe
mediante la interaccion entre miembros de la organizacion, los
cuales comparten actividades y roles los que conllevan a un solo
objetivo.

D. Rendimiento
Segun Valencia (2002), describe el grado en que los resultados del
trabajo del personal ayudan al logro de los objetivos y hasta qué
punto cumple el personal con los requisitos de su puesto.

E. Adaptacion al Trabajo
Ginebra (2002), abarca la adaptacion o el nuevo disefio de
herramientas, maquinarias, puesto de trabajo y entorno laboral en
funcidn de las necesidades de cada persona. También puede incluir
la introduccién de ajustes en la organizacion del trabajo, los horarios
de trabajo, la secuencia de las tareas y el desglose de estas en sus
elementos basicos.

F. Desempefio Laboral
Para Campelo (2013), define el desempefio laboral como aquella
conducta cognitiva, motora, psicomotora o interpersonal controlada
por un individuo, relevante para las metas de la organizacion y

graduable en términos de habilidad.
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G. Eficacia
Segun Chiavenato (2007), es una medida de logro de resultados. La
eficacia de una empresa se refiere a la capacidad de satisfacer una
necesidad a través de productos (bienes o servicios). Podemos
definirla como el nivel de consecucién de metas y objetivos. La
eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos
proponemos.

H. Eficiencia
Segun Chiavenato (2007), es una medida de la utilizacion de los
recursos en el proceso de alcanzar los resultados; es la relacion
entre insumos y productos. Se entiende que la eficiencia se da
cuando se utilizan menos recursos para lograr un mismo obijetivo.

I. Calidad de Liderazgo
El Liderazgo de Calidad es un proceso que significa una actuacion
en todas las operaciones de la empresa. En este sentido es de vital
importancia que "cada empleado se mueva, paso a paso, con un
enfoque total hacia el cliente".

J. Responsabilidad
Segun la Real Academia Espafiola (RAE), hace referencia al
compromiso u obligacion de tipo moral que surge de la posible

equivocacion cometida por un individuo en un asunto especifico.
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K. Gestion de Recursos
La gestion de recursos es la implementacion eficiente y eficaz de los
recursos de una organizacion cuando se necesiten. Estos recursos
pueden incluir recursos financieros, inventario, habilidades
humanas, los recursos de produccion, o tecnologia de la informacion
(IT).

L. Experiencia Laboral
La experiencia laboral es la acumulacion de conocimientos practicos
gue una persona o empresa ha adquirido en el desempefio de sus
funciones. Asi, la experiencia laboral estd estrechamente
relacionada con la cantidad de afios que una persona lleve
ejerciendo un cargo: cuanto mas tiempo ejerciendo dicho cargo,

mayor sera el conocimiento del mismo que se le presupondra.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 NIVEL DE INVESTIGACION

3.2

El presente trabajo de Investigacion de acuerdo con su naturaleza de

estudio retne por su nivel las caracteristicas planteadas, de un estudio

descriptivo - correlacional.

TIPO DE INVESTIGACION

El trabajo de investigacion corresponde al tipo de investigacion tedrica,

porque se enmarca en las siguientes:

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

Por su Alcance Temporal

El presente trabajo de investigacion es seccional o diacrénica
porque el problema materia de estudio se investigd en un periodo
corto de un afo, de diciembre 2018, hasta diciembre de 2019.

Por su Profundidad

El presente trabajo de investigacion es descriptivo — correlacional,
porque se describira la relacibn que existe entre la variable
dependiente (Desempefio Laboral), con la variable independiente
(Rotacién del Personal).

Por su Fuente

El presente trabajo de investigacion es mixto porque se utilizaran
datos primarios recogidos por las investigadoras exclusivamente
para el trabajo de investigacion y datos secundarios recogidos con

otros fines (antecedentes).



49

3.3.4. Por su Caracter
El presente trabajo de investigacion es cuantitativo, porque se
utilizan técnicas que obedecen a la Estadistica Descriptiva y a la
Estadistica Inferencial.

3.3.5. Por su Marco
El presente trabajo de investigacion es de campo, porque para
recoger los datos el investigador se acudira al local Central de la
Municipalidad como a sus gerencias.

3.3.6. Por los Estudios alos que dan Lugar
El presente trabajo sera evaluativo, porque se determino la relacion
gue existe entre las Rotacion del Personal y el Desempefio Laboral;
asi mismo se desarrollara encuestas porque se utilizara esta
técnica para el acopio de datos respectivos.

3.3.7. Por el Objeto a que se Refiere
Es disciplinario, porque en el desarrollo del presente trabajo de
investigacion se utilizaran dos disciplinas de las Ciencias
Administrativas las cuales son: Talento Humano (Recursos
Humanos) y Gerencia.

3.3 DISENO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion de estudio de investigacion se adapta

a la tipologia de disefio no experimental segun Hernandez et al. (2010) y

es descriptivo correlacional. Es no experimental porque no existe

manipulacion de la variable independiente. Es transversal porque se
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recogera la informacion en un solo momento en el tiempo, mediante el
empleo de instrumentos. El esquema correspondiente a este disefio es:

o
.

X1

v
r

—»

Xz

DONDE:
M, = Observacion de la muestra (Trabajadores de la Sub
Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras)
Xi= Observacion de la variable independiente: Rotacion del
Personal.
r = Indica la relacion que existe entre las variables que se
someteran al estudio
X, = Observacion de la variable dependiente: Desempefio
Laboral.
3.4 METODOS DE INVESTIGACION
En el desarrollo del trabajo de investigacion se utilizé el método principal y

métodos secundarios que se detallan a continuacion:

3.4.1 METODO PRINCIPAL
Como método principal se utilizo el Método Cientifico, con la
finalidad de desarrollar los cuatro procesos con sus respectivos

procedimientos que son los siguientes:



3.4.2

o1

Planteamiento del problema (caracterizacion y objetivos),
construccién de un modelo tedrico (teorias, variables, hipétesis),
deducciéon de consecuencias y la prueba de Hipotesis (disefio
metodoldgico, recoleccidon y presentacion de datos, andlisis e
interpretacion, conclusion).

METODOS SECUNDARIOS

METODO ANALITICO

Se utilizo el método analitico para analizar la informacion
desempeiio laboral, tanto, asi como las encuestas, entrevistas que
ayudaron con el cumplimiento de la investigacion.

METODO DESCRIPTIVO

Se utilizé el método descriptivo por cuanto se describe o analiza la
Rotacion del Personal y su relacion con el Desempeiio Laboral de
la Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la
municipalidad Provincial de Huanuco.

METODO EXPLICATIVO

Se utiliz6 el método explicativo para mostrar la relacion de la
variable independiente (Rotacion de Personal) en la variable
dependiente (Desempefio Laboral).

METODO CORRELACIONAL

Se utilizé el método correlacional para explicar la relacion que
existe entre la Rotacion de Personal y el Desempefio Laboral en

la Municipalidad Provincial de Huanuco.
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Para fines del trabajo de investigacion se ha considerado como poblacion

a los siete (7) trabajadores de la Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion

de Obras de la Municipalidad Provincial de Huanuco, que sefialamos en el

siguiente cuadro:

SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS
o NOMBRES Y MODALIDA INSTRUME
N APELLIDOS D CARGO CANTIDAD T0S
01 | Gerly Ramos CAS Sub Gerente 1 Guia de
Leandro entrevista
01 | Frank Edwin CAS Asistente 1 Encuesta
Santiago Hidalgo N°2
02 | Romel Justiniano CAS Liguidador 1 Encuesta
Caballero Financiero
03 | Cesar Orlando CAS Liquidador 1 Encuesta
Jaimes del Rio Técnico
04 | Rosella Badaraco CAS Secretaria 1 Encuesta
Rapri
05 | Marco Antonio Locador Asistente de 1 Encuesta
Vasquez Lavado Liquidacion
de
Consultoria
de Obras
06 | Juan Manuel Locador Apoyo 1 Encuesta
Santos Nieto Técnico en
Monitoreo
de Obras
TOTAL DE TRABAJADORES

Fuente: Elaboracion Propia.
3.6 MUESTRA

La muestra del trabajo de investigacién es no probabilistica y estuvieron

constituido por los trabajadores de la Sub Gerencia de Supervision y

Liquidacion de Obras de la MPHCO.




3.7

N=n
Donde:
N=7
n=7

El total de la muestra para fines de investigacion es en total siete (07)

trabajadores de la Sub Gerencia de Supervisién y Liquidacién de Obras de

la MPHCO. De las cuales la encuesta se aplicé a los seis trabajadores (06)

y la entrevista se realiz6 al sub gerente (01).

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Las técnicas que se utilizo son las siguientes:

e La Encuesta. - Se utilizé para formular el cuestionario de preguntas
relacionados con el tema de investigacion, dirigido a los seis (6)
trabajadores de la Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras
de la Municipalidad Provincial Huanuco, tal como se especifica en la
seleccion de la muestra.

e La Entrevista, el cual se utiliz6 para recabar informacion del Sub
Gerente de la Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de
la Municipalidad Provincial Huanuco, el cual estara basado en una guia
de entrevista.

Los Instrumentos que se utilizé fueron:

Cuestionario de preguntas (6)

Guia de entrevista (1)

Cuaderno de apuntes.

Servicio de Internet.
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3.8 PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE DATOS
Para procesar los datos, que se obtuvieron mediante las técnicas
sefialadas en el parrafo anterior fueron el ordenamiento y clasificacion,
procesamiento manual, procesamiento computarizado con el software
SPSS, con la presentacion de Tablas y Graficos Circulares. Asi mismo, se

utilizo la prueba de Rho Spearman.
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1 Resultados obtenidos de los trabajadores de la Sub Gerencia de Supervision y

Liquidacion de Obras de la Municipalidad Provincial Huanuco.

CUADRO N° 01

TRABAJO LE AYUDA EN SU DESARROLLO PERSONAL

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 4 67%
Bueno 2 33%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 01

= Muy Bueno = Bueno = Regular

0% M%

Fuente: Resultados del cuadro N° 01
Elaboracion: Los investigadores

Malo = Muy Malo
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 01, responden a la
pregunta: ¢ Su trabajo le ayuda en su desarrollo personal? De los datos obtenidos
mediante el procesamiento estadistico se puede apreciar que el 66% de los
trabajadores sefialaron que su trabajo le ayuda en su desarrollo personal de
manera “Bueno”. Asi mismo un 33% de los servidores publicos encuestados
respondieron que su trabajo le ayuda es su desarrollo personal de manera “Muy
Bueno”.

Por lo tanto, contesto la mayoria de los trabajadores encuestados de la Sub
Gerencia que el trabajo le ayuda en el nivel de su desarrollo personal marcando
“Muy bueno, 67%” y “Bueno con 33%” se logré apreciar que la gran mayoria esta

de acuerdo con el nivel de desarrollo personal que le brinda la Institucién.
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CUADRO N° 02

SU TRABAJO LE AYUDA A LOGRAR OBJETIVOS PERSONALES

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 0 0%
Bueno 3 50%
Regular 3 50%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 02

0% 0% 0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular = Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 02
Elaboracién: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 02, responden al
enunciado: ¢ Su trabajo actual, le ayuda a lograr objetivos personales? De los datos
obtenidos mediante el procesamiento estadistico se puede apreciar que el 50% de
los trabajadores respondieron que su trabajo actual les ayuda a lograr objetivos
personales de manera “Regular’. Asi mismo, el otro 50% de los trabajadores
encuestados indicaron que su trabajo actual les ayuda a lograr objetivos personales
de manera “Bueno”.

Por lo tanto, los trabajadores respondieron que el trabajo les ayuda a lograr
objetivos personales de manera “Bueno y Regular” obteniendo cada uno de los dos

un 50%.
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CUADRO N° 03

CALIFICACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA SUB GERENCIA

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 1 17%
Bueno 4 67%
Regular 1 17%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 03

0% 0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 03
Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 03, responden a la
pregunta: ¢ Como califica el clima organizacional en la Sub Gerencia? De los datos
obtenidos mediante el procesamiento estadistico se puede apreciar que el 66% de
los trabajadores calificaron de forma “Bueno” el clima organizacional en la Sub
Gerencia. Asi mismo el 16% de los trabajadores encuestados calificaron de forma
“‘Regular” el clima organizacional en la Sub Gerencia. Finalmente, un grupo del 16%
de los encuestados calificaron de forma “Muy Bueno” el clima organizacional.

Por lo tanto, contestd la mayoria de trabajadores “67%” que la calificacion del clima

organizacional en la Sub Gerencia es de manera “Bueno”.
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CUADRO N° 04

CALIFICACION DEL NIVEL DE ENTORNO FiSICO DE TRABAJO EN EL CUAL
ESTA UBICADO LA SUB GERENCIA

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 0 0%
Bueno 3 50%
Regular 3 50%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 04

0% 0% 0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular = Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 04
Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 04, responden a la
pregunta: ¢Como califica el nivel del entorno fisico de trabajo en el cual esté
ubicado la Sub Gerencia? De los datos obtenidos mediante el procesamiento
estadistico se puede apreciar que el 50% de los trabajadores encuestados
calificaron de forma “Regular” el nivel del entorno fisico de trabajo en el cual esta
ubicado la Sub Gerencia. Del mismo modo otro 50% de los trabajadores calificaron
de forma “Bueno” el nivel del entorno fisico de trabajo en el cual esta ubicado la
Sub Gerencia.

Por lo tanto, los trabajadores calificaron el nivel del entorno fisico de trabajo en el
cual esta ubicado la Sub Gerencia de manera “Bueno y Regular” obteniendo cada

uno de los dos un 50%.
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CUADRO N° 05

CONSIDERACION DEL NIVEL DE LA CALIDAD DE LIDERAZGO

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 1 17%
Bueno 2 33%
Regular 3 50%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 05

0% 0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular = Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 05
Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 05, responden a la
pregunta: ¢Como considera usted el nivel de la calidad de liderazgo en la Sub
Gerencia? De acuerdo con los resultados obtenidos mediante el procesamiento y
tabulacion, se puede apreciar que el 50% de los trabajadores encuestados
sefialaron que consideran el nivel de la calidad de liderazgo de forma “Regular” en
la Sub Gerencia. Asi mismo, el 33% de los trabajadores encuestados sefialaron
gue consideran el nivel de la calidad de liderazgo de forma “Bueno” en la Sub
Gerencia. Finalmente, un 20% de los trabajadores encuestados sefialaron que
consideran el nivel de la calidad de liderazgo de forma “Muy Bueno” en la Sub
Gerencia.

Por consiguiente, indicaron la mayoria de los trabajadores de la Sub Gerencia en

un 50% que consideran el nivel de calidad de liderazgo de manera “Regular”.
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CUADRO N° 06

COMO PERCIBE USTED EL NIVEL DE RESPONSABILIDAD DENTRO DE LA
SUB GERENCIA

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 0 0%
Bueno 2 33%
Regular 4 67%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 06

0% 0%
— 0%Y

= Muy Bueno = Bueno = Regular = Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 06
Elaboracién: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 06, responden a la
pregunta: ¢Como percibe usted el nivel de responsabilidad dentro de la Sub
Gerencia? De los resultados obtenidos se puede apreciar que el 66% trabajadores
encuestados sefalaron que perciben de manera “Regular’ el nivel de
responsabilidad dentro de la Sub Gerencia. Finalmente, el 33% trabajadores
encuestados sefialaron que perciben de manera “‘Bueno” el nivel de
responsabilidad dentro de la Sub Gerencia.

En consecuencia, se pudo observar que la mayoria de los trabajadores en un 67%
perciben de manera “Regular” el nivel de responsabilidad dentro de la Sub Gerencia

de Supervision y Liquidacion de Obras.



67

CUADRO N° 07

CALIFICACION DEL NIVEL DE LA OFERTA LABORAL BRINDADA POR LA
SUB GERENCIA

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 0 0%
Bueno 4 67%
Regular 2 33%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 07

o, 0% 0,
0% — 9% 0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular = Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 07
Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 07, responden a la
pregunta: ¢Como califica usted el nivel de la oferta laboral brindada por la Sub
Gerencia? De los resultados obtenidos se puede apreciar que el 66% de los
trabajadores encuestados calificaron que el nivel de la oferta laboral brindada por
la sub Gerencia es “Bueno”. Finalmente, un 33% de los trabajadores encuestados
calificaron que el nivel de la oferta laboral brindada por la sub Gerencia es
“‘Regular’.

Por lo tanto, contestd la mayoria de los trabajadores en un 67% indicando que
califican de manera “Bueno” el nivel de la oferta laboral brindada por la Sub

Gerencia.
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CUADRO N° 08

CALIFICACION DEL NIVEL DE GESTION DE RECURSOS

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 0 0%
Bueno 1 17%
Regular 4 67%
Malo 1 17%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 08

0% 0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular = Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 08
Elaboracién: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 08, responden a la
pregunta: ¢Coémo califica el nivel de gestion de recursos? De los resultados
obtenidos se puede apreciar que el 66% de los trabajadores encuestados sefialaron
que califican el nivel de gestién de recursos de manera “Regular’. Otro sector
minoritario del 16% de los trabajadores encuestados indicaron que califican el nivel
de gestion de recursos de manera “Bueno”. Finalmente, un 16% de los trabajadores
encuestados manifestaron que califican el nivel de gestidén de recursos de manera
“Malo”.

En consecuencia, se pudo apreciar que la mayoria de los trabajadores encuestados
en un total 67%, calificaron de “Regular” el nivel de gestion de recursos en la Sub

Gerencia.
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CUADRO N° 09

ESTA DE ACUERDO CON LAS POLITICAS LABORALES DENTRO DE LA

INSTITUCION
CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE

Muy Bueno 1 17%
Bueno 2 33%
Regular 2 33%
Malo 1 17%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 09

0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 09
Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 09, responden a la
pregunta: ¢ Esta de acuerdo con las politicas laborales dentro de la institucion? De
los resultados obtenidos se puede apreciar que el 33% de los trabajadores sefialan
gue consideran de manera “Bueno” las politicas laborales dentro de la institucion.
Por otro lado, el 33% de los trabajadores indicaron de manera “Regular” las politicas
laborales dentro de la institucion. Asi mismo, el 16% de los trabajadores indicaron
de manera “Malo” las politicas laborales dentro de la institucion. Finalmente, un
16% de los trabajadores sefialaron “Muy Bueno” “Bueno” las politicas laborales
dentro de la institucion.

Por lo tanto, respondieron la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo con las
politicas laborales dentro de la institucion de manera “Bueno y Regular” obteniendo

cada uno de los dos un 33%.
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CUADRO N° 10

PERCIBE EL NIVEL DEL PERFIL DE LAS AUTORIDADES DENTRO DE LA
SUB GERENCIA

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 0 0%
Bueno 3 50%
Regular 3 50%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 10

= Muy Bueno = Bueno = Regular = Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 10
Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 10, responden a la
pregunta: ¢Como percibe el nivel del perfil de las autoridades dentro de la Sub
Gerencia? De los resultados obtenidos se puede apreciar que el 50% de los
trabajadores encuestados sefialaron que perciben de manera “Regular” el nivel del
perfil de las autoridades dentro de la Sub Gerencia. Finalmente, el 24% de los
trabajadores encuestados indicaron que perciben de manera “Bueno” el nivel del
perfil de las autoridades dentro de la Sub Gerencia.

Por consiguiente, los trabajadores indicaron que perciben el nivel del perfil de las
autoridades dentro de la Sub Gerencia de manera “Bueno y Regular’ obteniendo

cada uno un 50%.
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CUADRO N° 11

CONSIDERACION DEL NIVEL DE EXPERIENCIA LABORAL QUE ESTA
OBTENIENDO DENTRO DE LA SUB GERENCIA

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 3 50%
Bueno 3 50%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 11

0,
% 0% 0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular Malo = Muy Malo

0

Fuente: Resultados del cuadro N° 10
Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 11, responden a la
pregunta: ¢CoOmo considera usted el nivel de la experiencia laboral que esta
obteniendo dentro de la Sub Gerencia? De los resultados obtenidos se puede
apreciar que el 50% de los trabajadores encuestados sefialaron que consideran de
manera “Bueno” el nivel de la experiencia laboral que esta obteniendo dentro de la
Sub Gerencia. Por otro lado, un 50% de los trabajadores encuestados respondieron
gue consideran de manera “Muy Bueno” el nivel de la experiencia laboral que esta
obteniendo dentro de la Sub Gerencia.

Por lo tanto, los trabajadores de la Sub Gerencia tienen una consideracion del nivel
de experiencia laboral que estan obteniendo dentro de la institucion de manera

“Muy Bueno y Bueno” obteniendo cada uno un 50%.
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CUADRO N° 12

NIVEL DE ESTRES Y PRESION QUE SIENTE LABORANDO EN LA SUB

GERENCIA
CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE

Muy Bueno 0 0%
Bueno 1 17%
Regular 5 83%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 12

0% 0%
\

= Muy Bueno = Bueno = Regular = Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 12
Elaboracién: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 12, responden a la
pregunta: ¢Qué nivel de estrés y presion siente usted laborando en la Sub
Gerencia? De los datos obtenidos mediante los procesamientos estadisticos se
puede apreciar que el 83% de los trabajadores encuestados respondieron que el
nivel de estrés y presion que siente laborando en la Sub Gerencia es “Regular”.
Finalmente, el 16% de los trabajadores encuestados manifestaron que el nivel de
estrés y presion que siente laborando en la Sub Gerencia es “Bueno”.

Por lo tanto, contesto la mayoria de los trabajadores encuestados de la Sub
Gerencia que el nivel de estrés y presion que siente laborando es de manera

“‘Regular, 83%".
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CUADRO N° 13

CONSIDERACION DEL AMBIENTE DE TRABAJO DENTRO DE LA SUB

GERENCIA
CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE

Muy Bueno 1 17%
Bueno 5 83%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 13

0% % o

= Muy Bueno = Bueno = Regular Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 13
Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 13, responden a la
pregunta: ¢ Como considera el ambiente de trabajo dentro de la Sub Gerencia? De
los datos obtenidos mediante los procesamientos estadisticos se puede apreciar
gue el 83% de los trabajadores encuestados respondieron que consideran “Bueno”
el ambiente de trabajo dentro de la Sub Gerencia. Finalmente, un 16% de los
trabajadores encuestados sefialaron que consideran “Muy Bueno” el ambiente de
trabajo dentro de la Sub Gerencia.

Por consiguiente, la mayoria de trabajadores respondieron de manera “Bueno” en
un 83% la consideracion del ambiente de trabajo dentro de la Sub Gerencia de

Supervision y Liquidacion de Obras.
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CUADRO N° 14

COMO PERCIBE EL NIVEL ESTABLECIDO DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS DENTRO DE LA SUB GERENCIA

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 1 17%
Bueno 2 33%
Regular 3 50%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 14

0% 0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 14
Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 14, responden a la
pregunta: ¢, Como percibe el nivel establecido de los objetivos planteados dentro de
la Sub Gerencia? De los datos obtenidos mediante los procesamientos estadisticos
se puede apreciar que el 50% de los trabajadores encuestados respondieron que
perciben de manera “Regular” el nivel establecido de los objetivos planteados
dentro de la Sub Gerencia. Asi mismo, el 33% de los trabajadores encuestados
sefalaron que perciben de manera “Bueno” el nivel establecido de los objetivos
planteados dentro de la Sub Gerencia. Finalmente, el 16% de los trabajadores
encuestados marcaron que perciben de manera “Muy Bueno” el nivel establecido
de los objetivos planteados dentro de la Sub Gerencia.

Por lo tanto, contestd la mayoria de los trabajadores en un 50% indicaron que
perciben el nivel establecido de los objetivos planteados dentro de la Sub Gerencia

de manera “Regular’.
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CUADRO N° 15

TRABAJAR PARA ESTA INSTITUCION LE HACE SENTIR ORGULLOSO

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 3 50%
Bueno 1 17%
Regular 2 33%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 15

0% 0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 15
Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 15, responden a la
pregunta: ¢ Trabajar para esta institucion le hace sentir orgulloso? De los datos
obtenidos mediante los procesamientos estadisticos se puede apreciar que el 50%
de los trabajadores encuestados respondieron de manera “Muy Bueno”. Asi mismo,
un 33% de los trabajadores encuestados sefalaron de manera “Regular’.
Finalmente, un 16% de los trabajadores encuestados respondieron de manera

“Bueno”.
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CUADRO N° 16

LE GUSTA LO QUE HACE EN SU TRABAJO

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 2 33%
Bueno 4 67%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 16

0% 0%

0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 16

Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 16, responden a la
pregunta: ¢Le gusta lo que hace en su trabajo? De los datos obtenidos mediante
los procesamientos estadisticos se puede apreciar que el 66% de los trabajadores
encuestados respondieron de manera “Regular” le gusta lo que hace en su trabajo.
Finalmente, el 33% de los trabajadores encuestados marcaron que perciben de
manera “Bueno” le gusta lo que hace en su trabajo.

Por consiguiente, la mayoria de trabajadores respondieron de manera “Bueno” en
un 67%, le gusta lo que hace en su trabajo que permite que tengan un buen

desempeiio en la Sub Gerencia.
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CUADRO N° 17

CALIFICACION DEL NIVEL DE CALIDAD DE SERVICIO QUE BRINDA LA SUB
GERENCIA DE SUPERVISION A LOS USUARIOS

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 2 33%
Bueno 4 67%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 17

0% 0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 17
Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 17, responden a la
pregunta: ¢Como califica el nivel de la calidad de servicio que brinda la Sub
Gerencia de Supervisién a los usuarios? De los datos obtenidos mediante los
procesamientos estadisticos se puede apreciar que el 66% de los trabajadores
encuestados respondieron que califican de manera “Bueno” el nivel de la calidad
de servicios que brinda la Sub Gerencia de Supervision a los usuarios. Finalmente,
el 33% de los trabajadores encuestados marcaron que perciben de manera “Muy
Bueno” el nivel de la calidad de servicios que brinda la Sub Gerencia de Supervision
a los usuarios.

Por lo tanto, respondieron la mayoria de los trabajadores que califican de manera
“Bueno, con un 67%” el nivel de calidad de servicio que brinda la Sub Gerencia a

los usuarios.
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CUADRO N° 18

CONSIDERACION DEL NIVEL DE PRODUCTIVIDAD Y SATISFACCION DEL
PERSONAL DENTRO DE LA SUB GERENCIA

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 2 33%
Bueno 4 67%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 18

0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 18
Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Gréfico N° 18, responden a la
pregunta: ¢Como considera usted el nivel de la productividad y satisfaccion del
personal dentro de la Sub Gerencia? De los datos obtenidos mediante los
procesamientos estadisticos se puede apreciar que el 67% de los trabajadores
encuestados respondieron que consideran “Bueno” el nivel de productividad y
satisfaccion del personal dentro de la Sub Gerencia. Del mismo modo, un 33% de
los trabajadores encuestados sefialaron que consideran “Muy Bueno” el nivel de
productividad y satisfaccion del personal dentro de la Sub Gerencia.

Por lo tanto, respondieron la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo con las
politicas laborales dentro de la institucion de manera “Bueno y Regular” obteniendo
cada uno de los dos un 33%.

Por lo tanto, contesté la mayoria de los trabajadores en un 67% indicando que
consideran de manera “Bueno” el nivel de productividad y satisfaccion del personal

dentro de la Sub Gerencia.
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CUADRO N°19

CONSIDERACION DEL NIVEL DE RECURSOS DE APOYO CON LOS QUE
CUENTA LA SUB GERENCIA

CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE
Muy Bueno 0 0%
Bueno 4 67%
Regular 1 17%
Malo 1 17%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 19

0% 0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 19
Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Gréfico N° 19, responden a la
pregunta: ¢, Como considera el nivel de los recursos de apoyo con los que cuenta la
Sub Gerencia? De los datos obtenidos mediante los procesamientos estadisticos
se puede apreciar que el 66% de los trabajadores encuestados respondieron que
consideran de manera “Bueno” el nivel de recursos de apoyo con los que cuenta la
Sub Gerencia. Asi mismo, un el 16% de los trabajadores encuestados sefialaron
que consideran de manera “Regular” el nivel de recursos de apoyo con los que
cuenta la Sub Gerencia. Finalmente, el 33% de los trabajadores encuestados
indicaron que consideran de manera “Malo” el nivel de recursos de apoyo con los
gue cuenta la Sub Gerencia.

Por consiguiente, contesto la mayoria de los trabajadores en un 67% indicando que
consideran de manera “Bueno” el nivel de recurso de apoyo con los que cuenta la

Sub Gerencia.



93

CUADRO N° 20

COMO PERCIBE EL NIVEL DE LAS OPORTUNIDADES ASCENSO QUE SE
DA EN LA SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS DE

LA MPHCO
CONCEPTO FRECUENCIA PORCENTAIJE

Muy Bueno 0 0%
Bueno 3 50%
Regular 3 50%
Malo 0 0%
Muy Malo 0 0%

Total 6 100%

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Los investigadores

GRAFICO N° 20

0% _\0%

= Muy Bueno = Bueno = Regular Malo = Muy Malo

Fuente: Resultados del cuadro N° 20
Elaboracion: Los investigadores
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Interpretacién Preliminar

Los resultados que se muestran en el Cuadro y Grafico N° 20, responden a la
pregunta: ¢Cémo percibe el nivel de las oportunidades ascenso que se da en la
Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO? De los datos
obtenidos mediante los procesamientos estadisticos se puede apreciar que el 50%
de los trabajadores encuestados sefalaron que perciben de manera “Regular” el
nivel de ascenso que se da en la Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de
Obras de la MPHCO. Finalmente, el 50% de los trabajadores encuestados indicaron
que perciben de manera “Bueno” el nivel de ascenso que se da en la Sub Gerencia
de Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO.

Por lo tanto, los trabajadores respondieron que perciben el nivel de las
oportunidades de ascenso que se da en la Sub Gerencia es de manera “Bueno y

Regular” obteniendo cada uno un 50%.
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4.3. PRUEBA DE HIPOTESIS PRINCIPAL

Teoria de Rho Spearman

La funcion de la correlacion de Spearman es determinar si existe una
relacion lineal entre dos variables a nivel ordinal y que esta relacion no sea
debida al azar; es decir, que la relacion sea estadisticamente significativa. Si

una de las variables es intervalar y la otra ordinal también se utiliza

Spearman.

a)

Cuadro N° 21

Cuadro de escala de Correlacion de Rho Spearman

VALOR SIGNIFICADO

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,1a-0,19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion Nula
-0,1a-0,19 Correlacion positiva muy baja
-0,2a-0,39 Correlacion positiva baja
-0,4 a-0,69 Correlacion positiva moderada
-0,7a-0,89 Correlacion positiva alta
-0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Teoria Rho Spearman

Planteamiento de Hipodtesis

H1l: La Rotacion del Personal se relaciona con el Desempefio

Laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de Supervision

y Liquidacion de Obras de la MPHCO 2019.
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b) Céalculo del estadistico
CUADRO 22:
Correlacion entre Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Correlaciones
Rotacion de Desempefio
Personal Laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Rotacién de Personal Coeficiente de correlacién 1,000 ,200
Spearman (Agrupada) Sig. (bilateral) ,004
N 6 6
Desempeiio Laboral Coeficiente de correlacion ,200 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,004
N 6 6

Fuente: encuesta, 2019 (Spss).

c)

d)

Significancia bilateral (P-Valor): el valor de la probabilidad indica que

la correlacion es significativa (P-Valor < 0.05).

Coeficiente de correlacién (ry): los resultados de la prueba

estadistica indican que existe una correlacion positiva, con un grado de

correlacion calificado como bajo (ry = 0.200).

Decision: Como el P-Valor es menor que alfa (P-Valor < a) (0.04 <

0.05), entonces se rechazo la Hipotesis nula (HO), es decir, si existe

relacion positiva entre Rotacion de Personal y Desempefio Laboral.
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4.4. PRUEBAS DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
Prueba de Hipotesis especifica N°1

a) Planteamiento de Hipotesis

HE1: Los Factores Organizacionales se relacionan positivamente

con el Desempeiio Laboral de los trabajadores de la Sub

Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO

2019.

b) Célculo del estadistico

Tabla 23.

Correlacion entre Factor Organizacionales y Desempefio Laboral

Correlaciones

FACTORES
ORGANIZACIO Desempefio
NALES (D1) Laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de FACTORES Coeficiente de correlacion 1,000 ,200
Spearman ORGANIZACIONALES (D1)  Sig. (bilateral) ,004
(Agrupada) N 6 6
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,200 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,004
N 6 6

Fuente: encuesta, abril 2019 (Spss V.25).
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Interpretacién:

Como el coeficiente Rho de Spearman es 0,200 y de acuerdo al baremo
de estimacién de la correlacion de Spearman, existe una correlacion
positiva baja. Ademas, el nivel de significancia es menor que 0,05 esto
indica que, si existe relacion entre las variables, luego podemos
concluir que Los Factores Organizacionales se relacionan
positivamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub

Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO 2019.
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Prueba de Hipotesis especifica N°2

a) Planteamiento de Hipotesis
HE2: Los Factores de Cargo se relacionan positivamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de
Supervision y Liquidacién de Obras de la MPHCO 2019.
b) Calculo del estadistico
Tabla 24
Correlacion entre los Factores de Cargo y Desempefio Laboral
Correlaciones
FACTORES Desempefio
CARGO (D2) Laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de FACTORES CARGO  Coeficiente de correlacion 1,000 ,316
Spearman  (D2) (Agrupada) Sig. (bilateral) ,041
N 6 6
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,316 1,000
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,041
N 6 6
Fuente: encuesta, abril 2019 (Spss V.25).
c) Interpretacion:

Como el coeficiente Rho de Spearman es 0,316 y de acuerdo al baremo
de estimacién de la correlacion de Spearman, existe una correlacion
positiva baja. Ademas, el nivel de significancia es menor que 0,05 esto
indica que, si existe relacién entre las variables, luego podemos
concluir que Los Factores Cargos se relacionan positivamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de

Supervision y Liquidacién de Obras de la MPHCO 2019.
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Prueba de Hipotesis Especifica N°3
a) Planteamiento de Hipotesis
HE3: Los Factores Competitivos se relacionan positivamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de
Supervision y Liquidacién de Obras de la MPHCO 2019.

b) Calculo del estadistico

Tabla 25:

Correlacion entre los Factores Competitivos y Desempefio Laboral

Correlaciones

FACTORES Desempefi
COMPETITIVOS (D3) o Laboral

(Agrupada) (Agrupada)

FACTORES Coeficiente de correlacion 1 ,200

COMPETITIVOS (D3) Sig. (bilateral) ,004

(Agrupada) N 6 6

Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,200 1
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,004

N 6 6

Fuente: encuesta, abril 2019 (Spss V.25).

c) Interpretacion:
Como el coeficiente Rho de Spearman es 0,200 y de acuerdo al baremo
de estimacién de la correlacion de Spearman, existe una correlacion
positiva moderada. Ademas, el nivel de significancia es menor que 0,05
esto indica que, si existe relacion entre las variables, luego podemos
concluir que Los Factores Competitivos se relacionan positivamente
con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de

Supervision y Liquidacién de Obras de la MPHCO 2019.
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Prueba de Hipotesis especifica N°4
a) Planteamiento de Hipotesis
HE4: Los Factores Personales se relacionan positivamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de
Supervision y Liquidacién de Obras de la MPHCO 2019.

b) Calculo del estadistico

Tabla 26

Correlacion entre los Factores Personales y Desempefio Laboral

Correlaciones

FACTORES Desempefio
PERSONALES Laboral
(D4) (Agrupada) (Agrupada)
FACTORES PERSONALES Coeficiente de correlacion 1 ,200
(D4) (Agrupada) Sig. (bilateral) ,004
N 6 6
Desempeiio Laboral Coeficiente de correlacion ,200 1
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,004
N 6 6

Fuente: encuesta, abril 2019 (Spss V.25).
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Interpretacién:

Como el coeficiente Rho de Spearman es 0,200 y de acuerdo al baremo
de estimacién de la correlacion de Spearman, existe una correlacion
positiva moderada. Ademas, el nivel de significancia es menor que 0,05
esto indica que, si existe relacion entre las variables, luego podemos
concluir que Los Factores Personales se relacionan positivamente con
el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de

Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO 2019.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

En el altimo capitulo de la investigacion se presenta la discusion de resultados, las

mismas que se realizaron comparando con los antecedentes de investigacién y la

Hipotesis planteada; las cuales se detallan a continuacion:

5.1 ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

Al estructurar del Trabajo de investigacion, se mencionaron los

antecedentes de trabajos que tengan relacion directa con el trabajo de

investigacion presentada, que sefialamos a continuacion:

5.1.1

Con el Antecedente Internacional.

Tesis de Haro M. “La Rotacion Del Personal y su Relacion con
el Desempefio Laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29
de octubre Ltda.” En una de sus conclusiones indica, que:
Existe una relacion entre el desempefio laboral y la motivacion
gque obtienen los trabajadores, satisfaciendo su desarrollo
personal, profesional y laboral; por otro lado, la rotacién del
personal del ambito laboral en el que se vive en la empresa.
Discusion de las Tesistas:

En el presente trabajo de investigacion que hemos realizado,
coincidimos con la conclusion a la cual llego el investigador
mencionado. Del mismo modo, en la Sub Gerencia de

Supervision y Liquidacion de Obras de la Municipalidad
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Provincial de Huanuco, se comprobd la relacion entre la variable
Rotacion del Personal y el indicador motivacion satisfaciendo su
desarrollo personal (Cuadro y grafico N°02) donde los
trabajadores respondieron que su trabajo les ayuda a lograr
objetivos personales en un 50% de manera “Bueno y otro 50%
de manera “Regular”. Con lo que coincidimos.

Con el Antecedente Nacional

Tesis Flores J. “Rotacion de Empleados y su Efecto en la Utilidad
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa en el Periodo
2011-2015” En una de sus conclusiones dice, que:

A medida que exista mayor namero de rotacion del personal, la
productividad disminuird, ya que en su mayoria el personal que
culmind su trabajo, sus actividades laborales se encontraban
estandarizadas, generando mayor utilidad en el tiempo.
Discusion de las Tesistas:

En el trabajo de investigacion que hemos realizado, coincidimos
con la conclusion que llego el investigador, en cierto modo con
nuestros resultados, nivel de la oferta laboral brindada por la Sub
Gerencia (cuadro y grafico N°07, pag. 63) ya que la mayoria de
trabajadores manifesté que el nivel era de manera “Bueno”, un

33% resalto que el nivel de la oferta de manera “Regular”.
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Con el Antecedente Local

Tesis de Paulino R. “Relacion entre la Rotacion del Personal y la
Productividad del Gobierno Regional Hudnuco 2012 — 2013
Huanuco”en una de sus conclusiones sefiala, que:

Se lleg6 a determinar que el grado de rotaciones del personal
tiene un impacto significativo ya que la renuncia de un personal
se ve afectado en la productividad y el clima laboral, también en
la disminucién del desempefio el ausentismo o la rotacion
voluntaria.

Discusion de las Tesistas:

En el presente trabajo de investigacion que hemos realizado,
coincidimos las conclusiones emitidas por los autores. La Sub
Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO,
los trabajadores encuestados (cuadro y grafico N°03, pag. 57)
sefalaron que califican el clima organizacional en la Sub
Gerencia en un 66% de manera “Bueno”, en un 16% de manera
“‘Regular’y en un 16% “Muy Bueno”. Esto se debe a los Factores
Motivacionales (nivel del ambiente de Trabajo, nivel establecido
de obijetivos y nivel del reconocimiento de trabajo) de la Sub

Gerencia.
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LA VARIABLE INDEPENDIENTE “ROTACION DEL

PERSONAL”

521

5.2.2

Con los Autores

Chiavenato, (2001), define que “La rotacion del personal se utiliza
para definir la fluctuacién del personal entre una organizacion y su
ambiente; esto significa que el intercambio de personas que entre
la organizacién y el ambiente se define por el volumen de
personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen de
ella”.

El autor nos da a entender que la Rotacion de Personal es una
consecuencia de variaciones internas y externas que pueden
alterar e influir en el proceder de las personas. En la mayoria de
casos la percepcion de Rotacion de Personal es negativa.

Con los Resultados

Se puede verificar que en el cuadro y gréafico del N° 02, donde se
pregunta a los trabajadores que cuanto le ayuda para alcanzar
sus obijetivos personales su trabajo actual, se obtuvieron que el
50% respondieron de manera “Bueno” y el otro 50% de manera
“‘Regular”, se puede concluir con el resultado mencionado, que los
trabajadores al no tener la seguridad en su trabajo para cumplir
sus metas personales, es relativamente probable que exista una
rotacion laboral voluntaria donde, el personal por motivos

personales o profesionales decida finalizar la relacién con la
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institucion. Segun Porter “la rotacion laboral esta relacionada con
la satisfaccion laboral...”

Discusion de las Tesistas

Coincidimos que la Rotacion del Personal con los autores
mencionados, ya que el resultado del trabajo de campo se
asemeja a nuestros hallazgos y la variable independiente en todas
sus dimensiones (Factores Organizacionales, Factores Cargo,
Factores Competitivos y Factores personales) fue verificado en
cada uno de las preguntas realizadas a los trabajadores y al sub
gerente. Y concluimos que los individuos (trabajadores) altamente
satisfechos, tienden a preferir y quedarse en la misma

organizacion.
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5.3 CON LA VARIABLE DEPENDIENTE
5.3.1 Con los Autores

Palaci (2005) Argumenta que “El desempefio laboral es el valor
gue se espera aportar a la organizacion de los diferentes
episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un
periodo de tiempo. Estas conductas de un mismo o varios
individuos en diferentes momentos temporales a la vez,
contribuiran a la eficiencia organizacional”

Chiavenato (2000), expone que el desempeiio es eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral.

En la Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras en la
Municipalidad Distrital de Huanuco comprobamos que la
consideracion de la productividad y satisfaccién del personal es
en un 67% de manera “Bueno” y 33% de manera “Muy Bueno”
con estos datos podemos coincidir con los autores, que los
trabajadores contribuyen a la institucion con un valor en las
diferentes tareas cotidianas o tareas especificas, y asi llegar a un
fin coman como trabajadores de la Sub Gerencia, cumplir los

objetivos.
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Con los Resultados

En el cuadro y grafico N°13 la consideracion del ambiente de
trabajo en un 83% de manera “Bueno” y un 17% de manera “Muy
bueno” estos datos obtenidos nos muestran que los trabajadores
de la Sub Gerencia muestran satisfaccion con su actual ambiente

de trabajo, el cual es un indicador del Desempefio Laboral.

Discusion de las Tesistas

Coincidimos con los autores, ya que el resultado del trabajo las
encuestas y entrevista, se asemeja a lo dicho por los autores.
Nuestra variable Dependiente en todas sus dimensiones
(Factores Motivacionales, Eficiencia y Eficacia) fueron verificadas
en cada uno de las preguntas realizadas a los trabajadores y al
sub gerente. Y concluimos que los trabajadores deben mantener
la idoneidad del perfil del puesto, nos referimos a la aptitud, buena

disposicion, capacidades y cualidades personales.
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CONCLUSIONES

. Se determind que la Rotacién de Personal se relaciona con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de Supervision y Liquidaciéon
de Obras de la Municipalidad Provincial de Huanuco - 2019. Con un
coeficiente de correlacién positiva, con un grado de correlacion calificado
como baja (rg = 0.200).

. Sereconocit los Factores Organizacionales se relacionan positivamente con
el Desempeiio Laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de
Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO 2019.

. Se determiné la manera que los Factores Cargos se relacionan
positivamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO 2019.

. Se describi6 como los Factores Competitivos se relacionan positivamente
con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de
Supervision y Liquidacién de Obras de la MPHCO 2019.

. Se logro describir de qué manera los Factores Personales se relacionan
positivamente con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub

Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO 2019.
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SUGERENCIAS

. Se sugiere al Alcalde de la Municipalidad Provincial de Huanuco a mejorar
continuamente en el nivel del desarrollo del personal con cursos o talleres,
para los sub gerentes y trabajadores de la institucion

. Se sugiere al Sub Gerente de Supervision y Liquidacion de Obras de la
Municipalidad Provincial de Huanuco mejorar el nivel del entorno fisico tales
como oficina y equipos de trabajo.

. Se sugiere a los trabajadores de la Sub Gerencia de Supervision y
Liquidacion de Obras de la Municipalidad Provincial de Huanuco, mantener
y mejorar el nivel de responsabilidad con la institucién, actitud de servicio,
seguridad en el manejo de la informacion y confidencialidad en el trabajo.

. Se sugiere al Sub Gerente de Supervision y Liquidacion de Obras mantener
el perfil de Autoridad y Liderazgo.

. Se sugiere al Alcalde de la Municipalidad Provincial de Huanuco a programar
charlas, talleres sobre el control de nivel de estrés y presion en el trabajo,
para que los trabajadores puedan herramientas para poder sobrellevar la

presién en el trabajo.
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ANEXO N°02

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
E.P CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Somos estudiantes de administracion y estamos realizando una investigacion sobre cuéles
son los factores y multiples problemas que pueda ocasionar la rotacion del personal y de qué
manera se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de
Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO, para ello necesitamos saber sus respuestas
ya que nos ayudard a realizar mejoras y priorizar nuevas funcionalidades.

Sirvase a responder las siguientes encuestas ya que su opinion es valiosa.

A continuacién, usted encontrara un conjunto de preguntas que deben ser respondidas
sinceramente, marca con una “X” en los recuadros respectivos la respuesta que considere
pertinente, teniendo las siguientes escalas como referencia:

1=Muy malo 2=Malo 3=Regular 4=Bueno 5=Muy bueno

Agradecemos anticipadamente por su gentil colaboracion

VARIABLE: ROTACION DE PERSONAL ESCALA
Dimension N°1: Factores Organizacionales 112[3(4]|5
1.- | ¢Sutrabajo le ayuda en su desarrollo profesional?

2.- | ¢Su trabajo actual, le ayuda a lograr objetivos personales?
¢,Como califica el clima organizacional en la Sub

ITEM

3 Gerencia?
4. ¢, Como califica el nivel del entorno fisico de trabajo en el
' cual esta ubicado la Sub Gerencia?
5. ¢, Como considera usted el nivel de la calidad de liderazgo
' en la Sub Gerencia?
Dimension N°2: Factores Cargo 112 (3|4|5
¢, Como percibe usted el nivel de responsabilidad dentro
6.- .
de la Sub Gerencia?
7. ¢, Como califica usted el nivel de la oferta laboral brindada

por la Sub Gerencia?
8.- | ¢ Como califica el nivel de gestidén de recursos?
¢ Esta de acuerdo con las politicas laborales dentro de la

9 institucion?
Dimension N°3: Factores Competitivos 112 |3|4|5
10.- ¢, Como percibe el nivel del perfil de las autoridades
" | dentro de la Sub Gerencia?
Dimension N°4: Factores Personales 112 |3|4|5
1 ¢, Como considera usted el nivel de la experiencia laboral

gue esta obteniendo dentro de la Sub Gerencia?

¢, Qué nivel de estrés y presion siente usted laborando en
12.- | la Sub Gerencia?
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ITEM

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

ESCALA

Dimensién N°5: Factores Motivacionales

213|4

¢, Cémo considera el ambiente de trabajo dentro de la Sub

13.- :
Gerencia?
¢, Como percibe el nivel del establecido de los objetivos
14.- .
planteados dentro de la Sub Gerencia?
15.- | ¢ Trabajar para esta institucion le hace sentir orgulloso?
Dimensién N°6: Eficiencia y Eficacia 2 |34
16.- ¢, Como califica el nivel de la calidad de servicio que
" | brinda la Sub Gerencia de Supervision a los usuarios?
¢ Como considera usted el nivel de la productividad y
17.- . . .
satisfaccion del personal dentro de la Sub Gerencia?
18.- ¢, Como considera el nivel de los recursos de apoyo con
" | los que cuenta la Sub Gerencia?
¢, Como percibe el nivel de las oportunidades ascenso que
19.- | se daenla Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de

Obras de la MPHCOQO?
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
E.P CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

INSTRUMENTO (ENCUESTA A USUARIQOS)

Somos estudiantes de administracion y estamos realizando una investigacion sobre cuales
son los factores y multiples problemas que pueda ocasionar la rotacion del personal y de qué
manera se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de
Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO, para ello necesitamos saber sus respuestas
ya que nos ayudara a realizar mejoras y priorizar nuevas funcionalidades.

Sirvase a responder las siguientes encuestas ya que su opinién es valiosa.

A continuacién, usted encontrara un conjunto de preguntas que deben ser respondidas
sinceramente, marca con una “X” en los recuadros respectivos la respuesta que considere
pertinente, teniendo las siguientes escalas como referencia:

1=Muy malo 2=Malo 3=Regular 4=Bueno 5=Muy bueno

Agradecemos anticipadamente por su gentil colaboracion.

ITEM VARIABLE: ROTACION DE PERSONAL ESCALA
Dimensién N°1: Factores Organizacionales 1|12 (3|4]|5
1- ¢,Como califica la actitud de los trabajadores de la Sub Gerencia de
' Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO?
5. ¢, Coémo califica el nivel del entorno fisico de la Sub Gerencia de
' Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO?
3. ¢La atencion es la adecuada en la Sub Gerencia de Supervision y
' Liquidacion de Obras de la MPHCO?
4. ¢El trdmite documentario de su solicitud es atendido en el plazo
' establecido por Ley?
5. ¢, Como califica el nivel de los servicios ofrecidos por la Sub gerencia
' de Supervision y Liquidacion de Obras de la MPHCO?
Recomendacion:
6.-
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ANEXO N°03
GUIA DE ENTREVISTA
HOJA DE ENTREVISTA N°1

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
E.P CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Somos estudiantes de la E.P ciencias administrativas y estamos realizando una investigacion sobre los
factores y multiples problemas que pueda ocasionar la rotacion del personal y de qué manera tiene
relacion con el desempefio de los trabajadores de la Sub Gerencia de Supervision y Liquidacion de Obras
de la MPHCO, para ello necesitamos saber sus respuestas ya que nos ayudara a realizar mejoras y
priorizar nuevas funcionalidades, sus respuestas son valiosas para nosotros gracias.

1: ¢ DE QUE MANERA LA SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS
DE LA MPHCO CONTRIBUYE EN EL NIVEL DE SU DESARROLLO PROFESIONAL?

2: ¢ DE QUE MANERA LA SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS
DE LA MPHCO CONTRIBUYE EN EL NIVEL DE SU DESARROLLO PERSONAL?

3: (COMO PERCIBE USTED EL NIVEL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DENTRO DE LA
SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS DE LA MPHCO?

4: ;COMO CONSIDERA USTED EL NIVEL DEL ENTORNO FfS!CO DE TRABAJO EN EL
CUAL ESTA UBICADO LA SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE
OBRAS DE LA MPHCO?

5: (;COMO CONSIDERA USTED EL NIVEL DE LA CALIDAD DE LIDERAZGO EN LA SUB
GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS DE LA MPHCO?

6: (CONSIDERA USTED EL NIVEL DE RESPONSABILIDAD DENTRO DE LA OFICINA DE
SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS DE LA MPHCO?

7: ¢.COMO CONSIDERA LA EL NIVEL DE LA OFERTA LABORAL Y QUE ASPECTOS
SUGIERE PARA SU MEJORA EN LA SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION
DE OBRAS DE LA MPHCO?

8: (:COMO PERCIBE USTED EL NIVEL DE LA GESTION DE RECURSOS DE LA SUB
GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS DE LA MPHCO?

9: ¢ESTA DE ACUERDO CON EL NIVEL DE LAS POLI",I'ICAS LABORALES DENTRO DE
LA SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS DE LA MPHCO O
PROPONDRIA ALGUNA SUGERENCIA?

10: ({COMO PERCIBE USTED EL NIVEL DEL PERFIL DE SUS AUTORIDADES DENTRO
DE LA SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS DE LA MPHCO?

11: (COMO CONSIDERA USTED EL NIVEL DE LA EXPERIENCIA LABORAL
OBTENIENDA DENTRO DE LA SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE
OBRAS DE LA MPHCO?
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12: ;{QUE NIVEL DE ESTRES Y/O PRESION LE GENERA A USTED LABORANDO EN LA
SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS DE LA MPHCO?

13: ;COMO CONSIDERA USTED EL NIVEL DEL AMBIENTE DE TRABAJO DENTRO DE
LA SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS DE LA MPHCO?

14: ;COMO PERCIBE USTED EL NIVEL DEL ESTABLECIMIENTO DE LOS OBJETIVOS
PLANTEADOS DENTRO DE LA SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE
OBRAS DE LA MPHCO?

15: ;COMO CONSIDERA EL NIVEL DE RECONOCIMIENTO DEE SU TRABAJO EN LA
SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS DE LA MPHCO?

16: ;COMO CALIFICA USTED EL NIVEL DE LA CALIDAD DE SERVICIO QUE BRINDA
LA SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS DE LA MPHCO A LA
POBLACION?

17: ;COMO PERCIBE USTED EL NIVEL DE LA PRODUCTIVIDAD Y SATISFACCION DE
DEL PERSONAL DENTRO DE LA SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION
DE OBRAS DE LA MPHCO?

18: ;:COMO CONSIDERA USTED EL NIVEL DE LOS RECURSOS DE APOYO CON LOS
QUE CUENTA LA SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS DE LA
MPHCO?

190 ¢SE LE HA PRESENTADO NIVELES DE OPORTUNIDADES DE ASCENSO
LABORANDO DENTRO LA SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE
OBRAS DE LA MPHCO?
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ANEXO N°04
RESENA HISTORICA

En la Pagina Web (munihuanuco.gob.pe) encontramos la resefia historica de la institucion
el cual, nos cuenta que:

La Provincia de Huanuco se encuentra asentada en la cuenca superior del rio Huallaga.
Esta ubicada en la parte centro-oriental del Peru. Limita por el Norte con la provincia de
Leoncio Prado; por el Sur, con la provincia de Ambo; por el Este, con la provincia de
Pachitea y por el Oeste, con las provincias de Lauricocha y Yarowilca. Sus Distritos son:
Huanuco, Chinchao (Acomayo), Churubamba, Santa Maria del Valle, Amarilis
(Paucarbamba), San Francisco de Cayran (Cayran), Quisqui (Kichki), Margos, Yarumayo,
San Pedro de Chaulan (Chaulan), Pillco Marca (Cayhuayna) y Yacus.

La Municipalidad Provincial de Huanuco es el Organo de Gobierno Local emanado de la
voluntad popular, con personeria juridica de derecho publico y con autonomia politica,
econdmica y administrativa en los asuntos de su competencia. Ejerce el gobierno local en
su jurisdiccién, la cual constituye una circunscripcion politico - administrativa de nivel
provincial, que determina el &mbito territorial de gobierno y administracion del Estado, que
cuenta con una poblacion caracterizada por su identidad histérico - cultural y un ambito
geografico, que sirve de soporte de sus relaciones sociales, econdmicas y administrativas.
La Municipalidad Provincial de Huanuco ubicado en el Departamento, Provincia y Distrito

de Huanuco, tiene domicilio legal en el Jirén General Prado N° 750 - Huanuco.
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Mision
Huanuco, provincia moderna, segura, limpia, participativa, integrada, competitiva y
ordenada.
Vision
- Brindar los servicios publicos locales a la comunidad con eficiencia y equidad.
- Ejercer las gestiones del capital humano, materiales, econémicas y financieras de la

municipalidad.
- Promover el desarrollo integral, sostenible y armonico de la provincia de Huanuco.
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ANEXO N°05
ORGANIZACION

ESTRUCTURA ORGANICA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO - 2015

ANEXO: 1
CONCEJO —| COMISIONES DE REGIDORES I
MUNICIPAL
o | o M Sl
~ Municipalidad de <%
iiico wenion |
Frogrea configa
e —_
MUNICIPAL
Sub Gerencia de Sub Gerencia de
Comunicaciones e ramif Sub Gerencia de
Informatica Documentario Archivo General
Sub Gerencia de Sub Gerencia de Sub Gerencia de Sub Gerencia de
Contabilidad estion de Tributacion Planificacion
H:‘r:r‘l‘a’:g: y Estadistica
Sub de Sub Gerencia de
Tesoreria s'ﬁ' Gerencla de Recaudacion
esarrollo de
Sub Gerencia de Humanos Sub Gerencia de Sub Gerencia de
ecnica
Sub Gerencia de
Sub Gerencia de
Organizacional

[ I I I ]

GERENCIA DE
DESARROLLO LOCAL S GERENCIA DE GERENCIA DE o R
Y ORDENAMIENTO ECONOMICO TRANSPORTES DESARROLLO SOCIAL AMBIENTAL
TERRITORIAL
Sub Gerencia de Sub Gerencia de b G § 4 Sub Ge ia d Sub Gerencia de
Promocion Empresarial Su fs’.;’é'.fn%‘a‘ﬂ Hal" pto Promocion Cultural 5‘}{:;;?;';{;}"
Sub Gerencia de Sub Gerencia de Sub Gerencia de Sub G ia de Gestié
Sub G ia de Control ub Gerencia de Gestion
uqﬁé‘g,?.?.'.’éﬂ"&{,m Turismo {-‘écnﬂz‘:"%ﬁﬁ.s;&'g Registro Civil de Residuos Solidos
Sub Gerencia de

Parques y Jardines

Sub Gerencia Sub Gerencia de
de C;’a‘::’ﬂ's‘&'lfgaﬂo Seguridad Ciudadana Df:g'r%?lr: w::l;g:o

Sub Gerencia
de Riesgo y Desastres

b i

LEYENDA:

: Organos ivos, de Fiscalizacion y de Gobi I : Organos de Apoyo

: Organo de Alta Direccion I : Organos de Asesoria
I : Organos Consultivos y de Participacion Vecinal : Organos de Linea
[/ Organo de Control I : Organos Descentralizados

[ Organo de Defensa [——""1: sub Gerencias que se Dividen las Distintas Clases de Organos
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