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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la influencia de la
rotacion del personal en el desempefio del colaborador administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local-Chiclayo,2019. La poblacion de estudio estuvo conformada por el
total de personal administrativo siendo un total de 81 colaboradores, a los mismos que se les
aplico un cuestionario de 43 reactivos. El tipo de investigacion fue cuantitativa, porque para
las variables: Rotacion del personal y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Unidad Educativa Local - Chiclayo, fueron cuantificadas después de
la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, los mismos que se elaboraron en
base a las respectivas dimensiones e indicadores de las variables, el disefio fue correlacional
transaccional, ya que busco determinar la correlacion de la variable. La muestra estuvo
conformada por 81 colaboradores administrativos. Se aplicé la técnica de la encuesta tipo
escala de Likert para ambas variables. Segun el andlisis al que fueron sometidos los datos,
se puede afirmar que existe influencia entre rotacion del personal sobre el desempefio laboral
del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local-Chiclayo,2019.

Palabras claves: Rotacion de personal, desempefio laboral.



ABSTRACT

The purpose of the research was to determine the influence of staff turnover on the
performance of the administrative collaborator of the Local Educational Management Unit-
Chiclayo, 2019. The study population was made up of the total administrative staff, a total
of 81 collaborators, to whom a 43-item questionnaire was applied. The type of research was
quantitative, because for the variables: Staff turnover and job performance of the
administrative workers of the Local Educational Unit - Chiclayo, they were quantified after
the application of the data collection instruments, the same ones that were elaborated Based
on the respective dimensions and indicators of the variables, the design was non-
transactional or cross-sectional correlational, since | sought to determine the correlation of
the variable. The sample consisted of 81 administrative collaborators. The Likert scale
survey technique was applied for both variables. According to the analysis to which the data
were submitted, it can be stated that there is an influence between staff turnover on the work
performance of the administrative staff of the Local Educational Management Unit-
Chiclayo, 20109.

Keywords: Staff turnover, work performance
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INTRODUCCION

El presente estudio presentado expresa lo importante que es la rotacion del personal
respecto al desempefio de cada trabajador del area de administracion de la UGEL. La
rotacion del personal se conceptualiza como la indagacién de cada oportunidad y fortaleza de
cada colaborador para poder evitar en cortos tiempos la ausencia de dicho personal, por ende, analizar

de cada uno sus puntos fuertes, su manera de trabajar eficazmente para asi mejorar eficientemente y

lograr los objetivos ya propuestos en el plan de cada organizacion.

Por otro lado, tenemos al desempefio, que hace referencia a la formacion del comportamiento
basado al resultado de cada colaborador, lo que se modificara para llevar a cabo con el fin de observar

para asi obtener la medicion de cada accion.

La formulacion del problema es ;Cémo influye la rotacion del personal en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local-
Chiclayo,2019?, teniendo como finalidad tomar la determinacion sobre la influencia de la
rotacion del personal respecto al desempefio de la entidad. La hipétesis consistid en que la
rotacion del personal influye positivamente en el desempefio del colaborador en el &rea de

administracién de la Unidad de Gestion Educativa Local.

Dicho estudio esta determinado por los siguientes puntos: En la Introduccidn, se puede
apreciar la situacion problematica, los trabajos previos, las teorias relacionadas a las
variables, la formulacion del problema, la justificacion, la hipétesis, los objetivos. Respecto
al punto de Material y Métodos, se encuentra el tipo, el disefio, las variables, su
operacionalizacion, la poblacién, la muestra, sus técnicas e instrumentos, el procedimiento
de analizar los datos, los diferentes aspectos éticos, los criterios de rigor cientifico. En el
punto de Resultados, se refleja por ende los resultados, la discusion de diferentes etapas. Por
altimo, se presenta las conclusiones, las recomendaciones, con sus referencias y los anexos

correspondientes.
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1.1. Realidad problematica

1.1.1. Contexto Internacional.

Actualmente en las organizaciones, el recurso fundamental es el potencial
humano, por lo tanto, se intenta retener y evitar la rotacion del personal, ya que se genera
grandes gastos en capacitaciones, retrasando asi los procesos esperando que el reciente
colaborador demuestre su adaptabilidad en las culturas de cada entidad, llevando asi un gran

proceso con sus respectivos tiempos, entre semanas incluso meses.

Tenemos que mencionar que para poder adaptarse tenemos que conocer las
fases que cada trabajador debe de conocer de las organizaciones para asi poder mejorar su
desempefio y pueda generar una buena productividad en la organizacién. Por ende, cada
trabajador serd motivado y se le hard mas facil adaptarse a diferencia de otro trabajador que
no lo esta. Cada propuestas relacionadas a mejorar el buen desempefio del trabajador tiene

un gran importancia para poder el desenvolvimiento y crecimiento de los nuevos empleados.

German (2016) sustenta que la mayoria de problemas que se enfrentan las
entidades dia a dia es rotar excesivamente a sus colaboradores, ya que en las mismas
organizaciones que se estan desarrollando deberian de evitar estos puntos, para asi evitar
problemas como la desmotivacion de nuestros colaboradores al poder irse uno de sus
compafieros y asi perjudicar al trabajo logrando trabajos deficientes, por ende debemos de
analizar si en las entidas el rotar a nuestros colaboradores el de nivel alto, medio o bajo, para

asi lograr objetivos eficientes.

Suérez y Ramis (2016) sustentan sobre entidades de Espafia, nos dicen que el
72% de las organizaaciones demuestran muchas deficiencias en su desempefio, ya que
diferentes servicios publicos estan atravesando diversos problemas respecto a los procesos
de eficiencia como lo es la bajo productividad de sus colaboradores, entonces, respecto a
eso, cada organizacion esta con el compromiso de elaborar diferentes métodos para ayudar

a tener una mejora en el problema para no bajar nuestro potencial dentro del mercado.

Cardenas y Fecci (2017) testifican que en Chile la mayoria de empresarios
realizan cada actividad a base de sus experiencias, pero, no se percatan sobre algunas
herramientas importantes que tienen que ser utilizadas para la adaptacion de las

transformaciones del ambiente laboral. Las micro y medianas organizaciones no han logrado
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aumentar la mejora de la participacién deentro de su ambiente por diferentes causas: el
deficiente desempefio, la deficiente productividad de cada colaborador y deficiencia en cada
proceso interno de diversas areas que han conllevado a bajar su potencial laboral y esto
genera inestabilidad para la organizacién. Entonces, se dice que poder traer mejoras en el
desempefio de cada trabajador, se debe de trabajar en diferentes procesos para llevar a cabo

sus mejoras para obtener los cambios nuevos que se puedan presentar.

Bardales (2017) manifiesta que en Colombia, las organizaciones presentan baja
eficiencia con respecto al desempefio de cada colaborador, esto genera tener un problema
dentro de cada entidad ya que genera la pérdida de consumidores pero mayormente a que no
estan alcanzando objetivos propuestos por la entidad. Respecto a todo esto, se han
encontrado con la necesidad de implementar estrategias de motivacién para la mejora del

desempefio de cada trabajador y también de diferentes entidades.

Guartan, Torres y Ollague (2019) sustentan que en Ecuador, el desempefio en
las entidades puede medirse mediante una evaluacion donde el colaborador manifiesta sus
capacidades, entonces analizamos que respecto a este proceso es tan importante ya que se
obtendré el rendimiento en cada entidad. “Los factores fueron utilizados con el fin de facilitar
una buena estimacion del trabajo de los colaboradores en la empresa. Asimismo, se detallan

los factores que contribuyen en el desempefio para determinar lineamientos estratégicos”.

1.1.2. Contexto Nacional.

Cortez (2016) manifiesta sobre las pequefias organizaciones en Trujillo, un
75% existen problemas en base a sus procesos que laboran, resultando asi, la insatisfaccion
laboral, deficiente desempefio, nivel de ventas bajo, mal ambiente laboral, clima laboral
desorganizado, etc. Y esto hace que, la rotacion de personal sea elevada, ya que cada

colaborador se sentira sin compromiso a su labor del dia a dia.

Masaaki (2016) argumenta que las organizaciones Peruanas tienen como
principal problema, el bajo desempefio de cada trabajador, ya que el gran porcentaje de las
entidades explotan a sus trabajadores, trabajar mas del tiempo establecido segun ley, por
ende, los trabajadores reciben un sueldo minimo que no correspondiente con su horario

establecido de trabajo.
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WorkMeter (2018) sustenta que, las organizaciones en Perl, principalmente
diferentes micro empresas estan buscando tener una mejora en su rendimiento, ya que éste
es el factor mas comin que estan directamente con sus competidores. Diversas
investigaciones manifiestan sobre las entidades que no han logrado la mejora de su
rendimiento por los motivos que se presentan a continuacion: se dice que un 82% representan
a las decisiones con falta de conocimiento, un 63% genera que respecto a la comunicacién
que se dice que no es la adecuada y un 45% de las personas responden que en la entidad no
se generan los procesos para mejorar su rendimiento y mayormente que les permita decidir
de la manera correcta en cada funcién que laboran ya que es tan importante determinar la

influencia sobre el desempefio de cada empleado.

Torres (2018) manifiesta que las organizaciones en la ciudad de Lima llevan a
cabo cada proceso con estudios entendibles y nos dice que un 54% de las personas con mayor
cargo sobre diversas entidades expresan que al pasar de los dias el nivel de su desempefio
aumenta y mejoran continuamente para generar la buena productividad en cada una de ellas.
Por ende, las entidades que no presentan los estudios necesarios de sus medios adecuados
para mejorar el rendimiento de cada trabajador generan deficiencia en sus actividades.
Entonces, para obtener el logro se requiere de bastante compromiso y entrega para que asi
poder lograr la mejora constante en cada actividad que realicen y a la misma vez tratar de
perfeccionar las deficiencias.

Delgado, Calvanapdn y Céardenas (2019) nos manifiestan que las empresas en
Trujillo tiene un desempefio de sus colaboradores super eficientes ya que durante su proceso
siempre analizan el ambiente y sobre todo de como evitar un estrés laboral para poder asi
generar una gran eficiencia en la organizacion. Un 98% de los colaboradores de la mayoria
de las organizaciones consideran que el desempefio es el factor mas importante para poder
trabajar de manera eficiente.

1.1.3. Contexto Local.

Gonzales (2016) sustenta sobre situaciones de indagacion de las diferentes
ocasiones positivas dentro del sector econémico en Lambayeque al observar el aumento
sobre la rotacion de cada trabajador dentro de una entidad. Afio tras afio, la mayoria del
personal se rota cuando éste disminuye un 30% de su sueldo por motivos de la entidad sin
que el colaborador esté de acuerdo, y este e|s un gran factor para poder cambiarse de trabajo.
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Y este es el problema fundamental de las entidades, la mayoria de entidades rotan sus
colaboradores sin beneficencia, ésto origina que el rendimiento del personal sea deficiente y
retrase la productividad sobre las entidades y asi damnifiquen la culminacion de cada

objetivo propuesto por la organizacion.

Cerna (2016) sustenta que el 70% las entidades en Lambayeque estan teniendo
diversas dificultades entre su personal sobre el deficiente desempefio dentro de cada
actividad que realicen, de acuerdo a las investigaciones, el personal expresa su
desmotivacion de forma persistente, no se acepta ningun incentivo y se genera la falta de
capacitacion para el desenvolvimiento en su ambiente laboral de cada trabajador, todas estas
mencionadas causas son el problema de un bajo rendimiento, puesto que la mayoria solo
trabajan por sus propios conocimientos, sin embargo se sigue aceptando los diferentes

lineamientos propuestos por cada organizacion.

Se dice que la Unidad Educativa de Gestion Local ubicada en la Ciudad de
Chiclayo, es la entidad de realizacion de descentralizacion que principalmente tiene
dependencia con la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque, ésta es la encargada
de coordinar diversas responsabilidades con diferentes organizaciones de nivel educativo

asignados.

La presente investigacion, realizando un analisis en dicha entidad se logrd
apreciar el aumento de porcentaje de rotacion del trabajador el cual afecta negativamente
sobre el punto de productividad. Por ende, el principal factor deficiente esta en determinar

la relacion entre productividad y la rotacion del personal.

El principal problema el cual se observa sobre dicha entidad es el alto indice
de rotar al trabajador que se esta dando Gltimamente. El personal del &rea administrativa
mayormente decide por su renuncia a la entidad por no reconocer sus eficientes labores que
realizan dia a dia. Se podria decir que, el porcentaje de dimisiones no es mayor, pero, dicha
organizacion mantiene espacios disponibles dentro del area administrativa, por el cual, esto

genera mayor movimiento de los trabajadores en gran porcentaje.

Las diferentes areas en donde hay mas de una vacante por cubrir, estan teniendo
muchos problemas atrasdndose en sus labores del dia a dia, no llegando a cumplir los
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objetivos planteados, generando asi una consecuencia en sus resultados de su plan operativo

de diversas areas.

Con el paso del tiempo, los administrativos que trabajaron en dicha
organizacion no optaron en realizar las medidas correspondientes para poder cambiar la
situacion. Se dice que existe la voluntad en la entidad de realizar cambios, por ende, no se
ve reflejado en los talentos que hoy en dia existe en la entidad, por un motivo principal que

es de no haber diagnosticado dichas causas que hacen que el personal renuncie.

Si bien es cierto, es muy importante tener conocimiento acerca de la influencia
sobre rotar al colaborador respecto a su rendimiento ya que esto aumentara un porcentaje
alto acerca de satisfacer el personal dentro de la entidad. Acerca el tema de rotacion sobre el
personal en dichos cargos ya mencionados, se interpretaria de la siguiente manera, el primer
punto abarca desde la observacion dentro de la entidad al ver que no encuentran personal
que desarrollen de manera satisfactoria sus labores, por otro lado, desde la perspectiva del

personal se dice que es la entidad la cual no estd cumpliendo con sus expectativas.

Por consiguiente, a todo lo explicado, se determina realizar una indagacion para
determinar la formacion empresarial acerca del rendimiento del personal de todos los

colaboradores en dicha entidad.

1.2. Trabajo Previos

1.2.1. A Nivel Internacional.

Pefiay Leydi (2017). Respecto a su tesis “Propuesta para la implementacion de
estrategias en el mejoramiento del proceso de evaluacion de desempefio en el Hospital
Universitario San Ignacio en Colombia, afio 2017”. Su objetivo fue buscar y analizar las
diferentes estrategias para mejorar el proceso para evaluar el rendimiento. En su
metodologia, las técnicas fueron la entrevista, con estudio bajo un tipo descriptivo, la
muestra esta considerada por 74 colaboradores. Acerca al resultado, observamos un 81% del
total de las personas que fueron encuestadas responden respecto al desarrollo de evaluar se
dice que no se prosigue lineamientos convenientes en la entidad, esto genera una deficiencia
de rendimiento laboral. En conclusion, aquellas estrategias propuestas van a mejorar todo

proceso para implementar la evaluacion, ya que se encuentran dadas a para todas las
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deficiencias halladas en la investigacion y los autores recomiendan implementar las

estrategias definidas, ya que estan planeadas a la necesidad de dicha organizacion.

Criollo (2017). Respecto a su tesis “Clima laboral y rotacion de personal
motorizado en la empresa Sodetur S.A en Ecuador, afio 2017”. Cuyo objetivo fue determinar
si el clima organizacional coopera en sentido con rotar a los colaboradores motorizados de
cada organizacion. En su metodologia la técnica fue la entrevista, con una poblacién de 402
trabajadores de diferentes areas que son: 50 del area cooperativa motorizada, 71 area de
cocina, 140 respecto al area de operatividad y 62 del area de administracion. Con los
resultados determinard que a través de la encuesta se conocié el grado de clima
organizacional y saber el indice de rotacion que se ha llevado a cabo para registrar cada
entrada y cada salida de todos. Se concluye que se logrd determinar que se encuentra un
vinculo de gran importancia sobre el clima de la organizacion respecto a la rotacion a

trabajadores sobre dicha entidad.

Rubio y Villagran (2017). Respecto a su tesis “La rotacion del personal y su
incidencia en el desempefio del talento humano en la Corporacion Fialessuite en Guayaquil,
afio 2017”. Cuyo objetivo fue diagnosticar la rotacion del colaborador sobre dicha entidad
en Guayaquil y la influencia respecto al desempefio de cada uno de ellos. En su metodologia,
se usO la técnica de la entrevista, con un estudio de tipo exploratoria, descriptiva,
bibliografica — documental y campo. Con los resultados se logro evidenciar que el desarrollo
del plan de accion ha contribuido en disminuir la rotacion sobre el colaborador de dicha
entidad. En conclusion, a la rotacion del colaborador si tiene una influencia de forma directa

en su conducta.

Aguilar (2017). En su tesis “Propuestas para reducir el indice de rotacion en la
empresa SALJAMEX Servicios S. A en Colombia, afio 2017. Se plante6 el objetivo de
determinar cuales fueron las causas que han motivado la rotacion del colaborador operativo
de dicha entidad. y realizar diversas propuestas para controlarlo. En su metodologia se utiliz6
la encuesta, con un disefio correlacién transversal. Con los resultados, diferentes propuestas
como la elaboracion de formato para el area de administracion se aplicd la prueba
psicomeétrica. En conclusion, se afirma que el indice de rotacion en la entidad ha reducido y

mas que todo, el personal se siente identificado y comprometido con la entidad.
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Macario (2018). En su tesis “Rotacion de personal y clima organizacional en
la Importadora de vidrios ubicada en la Zona 7 de Quetzaltenango, en Guatemala, afio 2018
La principal finalidad llevé a analizar la medida de rotacion sobre el personal y un ambiente
empresarial dentro del personal. En su metodologia se utilizé la encuesta, de tipo descriptivo
cuantitativo, con una muestra del total de los sujetos de la respectiva area operativa y
administrativa sobre dicha empresa. Con los resultados se logré evidenciar en los principales
resultados sobre la existencia de ambas variables. Por ultimo, se concluye que el indice de
las variables es bueno, entonces, deduciriamos sobre las perspectivas del personal son

positivas.

1.2.2. A Nivel Nacional.

Cusacani (2017). Respecto a su tesis “Rotacion del personal y productividad
de la empresa Productos Pesqueros del Sur S.A. en Tacna, periodo noviembre 2015 — abril
2016”. La finalidad fue expresar la relacion entre ambas variables de dicha entidad. En su
metodologia, se utilizd la encuesta. Con el resultado, dicho indice de rotacién de cada
trabajador con un porcentaje de 9.34% sobre las areas de porcion, en areas fresco se presenta
ausentismo de rotacion. Se concluye que, existe una excelente correlacion inversamente
sobre dichas variables en la entidad respectiva en dicho periodo noviembre 2015 — abril
2016.

Acufa (2017). Respecto a su tesis “La rotacion del personal y su relacion en el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Roky’s en el Distrito de Los Olivos,
afio 2017”. Cuya finalidad fue la identificacion sobre dicha relacion entre las variables de la
presente investigacion. En su parte metodoldgica, la técnica que utilizé fue la encuesta, la
investigacion se realiz6 hipotéticamente deductivo ya que se busca realizar estudios con la
hipédtesis con la actualidad. Respecto a la parte de resultados podemos decir que, si existe
una relacion las variables en dicha empresa, también se presenta sobre el anélisis de
hipotesis, nos dice sobre la existencia entre dichas variables mencionadas, ha sido con la
evaluacion del estadistico no paramétrico Pearman obteniendo un resultado de significancia
positiva respecto a la decision dentro de la entidad. Se concluye que llegé a determinar que

se obtiene una relacion positiva entre las variables.

Pegorari (2017). Respecto a su tesis “Disminucion del indice de rotacion del
Personal a través de la implementacion de un programa de reconocimiento en una Institucion

20



publica en Lima, afio 2016”. Cuyo objetivo fue disminuir dicho indice de rotar al colaborador
con implementar un programa de reconocer sus labores y esfuerzos dentro de la entidad.
Respecto a la metodologia, se utilizo la encuesta. Con los resultados, nos dice que rotar al
colaborador en dicha entidad, es por el ausentismo de valor sobre cada labor que realizan el
personal y que la insatisfaccion es producto de la poca gestion sobre el area de recursos
humanos que cuentan diversos jefes en cada area. En conclusion, con la implementacion de

dicho programa se llegé a la disminucion del indice de rotar al colaborador de dicha entidad.

Paz (2017). Respecto a su tesis “Factores organizacionales y su influencia en
la rotacion de personal administrativo en la empresa inversiones PROMUTEL SAC, agencia
Trujillo, afio 2016”. Se tuvo la finalidad la determinacion del nivel ambas variables en el
area administrativa de dicha organizacién. Su metodologia, se utilizé la encuesta, disefio
transaccional correlacional no casual. Con los resultados, se ha logrado identificar que todo
se relaciona con la organizacion. Finalmente, se concluye que, cada factor organizacional se
muestra con un nivel alto de influencia sobre rotar al colaborador del &rea administrativa, ya
que se analizo obteniendo una mala gestion de diferentes situaciones que hace que el rotar

al personal sea mayor y perjudique a la entidad.

Gonzales (2017). En su investigacion “La rotacion de personal en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad de Medicina de la
UNFV en Lima, afio 2015.” Cuyo objetivo fue la determinacion en como el tema de rotar al
colaborador ha influido mucho respecto al rendimiento laboral de los colaboradores del area
de administracion de dicha facultada de la mencionada Universidad. Su metodologia, se
utilizo la encuesta, con un tipo de investigacion explicativa y de disefio no experimental con
corte transversal. En los resultados, ésta influye la rotacion entre los colaboradores. Y
finalmente, como conclusién, que hay una influencia positiva entre el desempefio y sobre el

personal del area de administracion de dicha institucion.

1.2.3. A Nivel Local.

Hernandez (2016). Respecto a su tesis “La cultura organizacional y su relacion
con el desempefio laboral en el area de cirugia del Hospital I Naylamp en la ciudad de
Chiclayo, afio 2016™. Cuya finalidad fue la determinacion sobre la existencia de relacion
sobre la cultura organizacional y el desempefio laboral en dicha area. En su metodologia, se
ha empleado la encuesta, con 70 personas como muestra. Con los resultados, sefiala que el
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90% esta de acuerdo en referencia a las variables de dicho estudio. Finalmente, se ha llegado

a la conclusién sobre la relacion entre la cultura de la organizacion y el desemperio.

Pérez (2016). Respecto a su trabajo de investigacion “Propuesta para la
reduccion de la rotacion de los colaboradores de la distribuidora de productos Coca-Cola de
la cuidad de Chiclayo, afio 2016”. La finalidad fue la elaboracion de la propuesta de
reduccion sobre el rotar del personal en dicha distribuidora. La metodologia, fue a base de
la encuesta; con una poblacion y muestra de 152 trabajadores. En sus resultados, esta
propuesta tuvo un andlisis de 5 factores que la entidad ha tenido que aplicar, dando como
resultado la reduccion de un 30% sobre el rotar a nuestro personal ya que todo genera
deficiencias en dicha entidad. Se concluye que el rotar al colaborador en dicha distribuidora
se da porque se presenta bajos sueldos, mal ambiente laboral, exigentes horarios de trabajos,

etc.

Varias (2017). Respecto a su investigacion “Relacion entre clima
organizacional y desempefio docente en la institucion educativa “27 DE DICIEMBRE” en
Lambayeque, afio 2017”. Cuya finalidad fue el establecimiento de relacionar mencionadas
variables sobre dicha institucion. En su metodologia, se utilizé una encuesta, con una
muestra de 38 profesores y con un tipo descriptivo correlacional. Con los resultados, nos
dice que se obtuvo un calificativo algo respecto a las variables. Se concluye que, que existe

una alta correlacion directa entre las variables ya mencionadas.

Flores (2017). Respecto a su tesis “La cultura organizacional y ¢l desempefo
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Yungar, afio 2016”. Cuya finalidad fue
determinar dicha relacion sobre dichas variables para asi conocer su significancia. En su
metodologia, se utilizé la encuesta, con una poblacion de 29 funcionarios. En los resultados,
se obtuvo un coeficiente de alfa de Cronbach en buen rango. Y, por ultimo, en conclusion,
se refleja la existencia de relacion positiva sobre dichas variables obteniendo su validez a la

hipotesis.

Saldafa (2018). Respecto a su investigacion “Programa de motivacion para
mejorar el desempefio laboral en la Institucion Educativa Particular Fernando Rossi
Emanuelli, Cayalti, Chiclayo, afio 2018”. Cuya finalidad fue la aplicacion sobre el programa

para motivar y obtener la mejora dicha entidad en aquella institucion. En su parte
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metodoldgica, se tomd una encuesta para 49 empleados, con un tipo cuantitativo y un disefio
no experimental. Respecto a sus resultados han permitido determinar que el rendimiento de
cada colaborador ha presentado baja eficiencia, el cual, un 78% de trabajadores que
presentan baja motivacion respecto a sus labores. En conclusion, al ejecutar el programa
sobre la capacitacion ha mejorado en un 27% el rendimiento de cada colaborador, también,
todo el personal estard actualizado para adaptarse a nuevos cambios en las oportunidades
que se le presente y que se puedan dar. Por tltimo, se concluy6 que dicho programa si mejoro

respecto al desempefio laboral en dicha entidad.

1.3. Teorias Relacionadas al Tema

1.3.1. Rotacioén del Personal.
1.3.1.1 Definicion.

Samaniego (1998) nos dice que se conceptualiza como la indagacién
de cada oportunidad y fortaleza de cada colaborador para poder evitar en cortos tiempos la ausencia
de dicho personal, por ende, analizar de cada uno sus puntos fuertes, su manera de trabajar
eficazmente para asi mejorar eficientemente y lograr los objetivos ya propuestos en el plan de cada

organizacion.
1.3.1.2 Importancia de la rotacion.

La importancia esta conformada por las diversas situaciones
econdmicas, contextual, mercado laboral, etc. De todo eso va a depender del nivel de cada
indicador sobre rotar el personal. Entonces, las posiciones dadas en etapas sobre el aumento

y extension ya generarian indicadores mayores sobre un aumento de la tasa de rotacion.

1.3.1.3 Causa de la rotacion.

Ponce (2001), manifiesta que existe solo dos causantes de rotar al

personal, ya sea de manera voluntaria y forzosa.
Dichas causas de forma forzosas son:
- Por falta de capacidad fija: Aqui se menciona cuando el trabajador

tiene deficiencia para poder laborar, por ende, es cambiado por otro personal.
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- Por fallecimiento: Aqui vemos cuando el trabajador fallece, este es
una de las razones que en las organizaciones se ve, por lo cual se requerird nuevo trabajador.

- Por enfermedad: Ya sea el caso que tengan enfermedades muy
complicadas que se encuentran en la ley laboral, se opta a que al trabajador renuncie.

- Por jubilacién: Hay un tiempo laboral de acuerdo a ley, exigido
sobre el colaborador al renunciar sus cargos laborales.

Dichas causas de forma voluntaria son:

- Entorno laboral muy bajo.

- Insuficiencia de planes de crecimiento profesional o subir de puesto
en un corto plazo.

- Baja comunicacion entre el personal.

1.3.1.4 indice de rotacion de personal.

Méndez (2012) nos manifiesta sobre dicho indicador esta a base del

porcentaje de entrar y salir personal, y también el que se dispone dentro del momento.
El indice de personal se analiza con dicha férmula:
indice de rotacion de personal= (A + D /2 * 100) / PE,
A= Ingresos del trabajador en un dicho tiempo.

D= Salidas del personal por temas de manera voluntaria o de manera

forzosa en un plazo adecuado.

PE= Media efectiva del tiempo considerado. Luego, es medido por la

suma de cada trabajador al inicio y final de cada periodo, divido entre dos.

El tanteo final de dicha rotacion es analizado de manera anual o

mensual de los ingresos y salidas de cada trabajador.

Castillo (2006) nos manifiesta respecto a efectuar la operacion del
indicador sobre rotar al personal se encuentra reflejado en porcentajes, con la siguiente

formula:
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A+D

X 100

IRP - F1+ F2

A: # de individuos designadas dentro del plazo indicado.

D: # de individuos empleadas dentro del mismo tiempo.

F1: # de individuos desde el inicio del tiempo.

F2: # de individuos al finalizar el tiempo.

Al diagnosticar la cuantificacion sobre el indice del rotar al

colaborador es principal diferenciar si el trabajador se decide ir de manera voluntaria o a
exigencias de la entidad. En pocas palabras, no se debe de comparar de un trabajador de
mucha competencia al cual la entidad ha pretendido retener a diferencia de un trabajador
insuficiente o desleal
Por ende, la cuantificacion se obtendra al resultado de ambos tipos de indices, el primero es

salir de manera voluntaria y el Ultimo refiere a las salidas por decision sobre la entidad.

1.3.1.4.2 Modelos de decision de rotacion.

March y Simén (1958) manifiestan sobre aquella manera
voluntaria del trabajador dentro de toda entidad, va a depender mucho de sus propios
conocimientos que concuerden con sus anhelos de hacer el cambio y tener la destreza de
realizar dichos cambios.

Mobley (1977) nos manifiesta que el valor del cambio
puede ser alto o bajo. Se refiere a alto si el personal reevaluara de nuevo su actual trabajo o

adopta otras estrategias para su renuncia.
1.3.1.4.3 Factores de rotacion de personal.
1.3.1.4.3.1 Factor organizacional.

Se encuentran de forma directa sobre las
infracciones en dichas organizaciones, los cuales son:
- Deficiencias vistas por el trabajador para que

se pueda desarrollar de manera personal y también profesional en la entidad.
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- Mal trato del personal de mayor jerarquia
hacia el trabajador de menos jerarquia.

- Muestran insatisfaccion respecto al lugar
donde se ubica la entidad.

- No tienen seguridad en su cargo respectivo.

1.3.1.4.3.2 Factor del cargo.

- Trabajo con falta de interés y sobre todo con
mucho esfuerzo.

- Sueldo insatisfactorio para el personal.

- Disgusto del personal respecto a las
legalidades de salarios, sobre los aumentos, ascender de manera injusta, y problemas de
manera personal similares al salario.

- La baja satisfaccion sobre cada colaborador
contra diferentes aspectos sobre los cargos, laborar excesivamente con alta presion laboral.

- Mal trato entre personal laboral.

- Falta de libertad en el desempefio de sus

labores, y respecto a eso, sienten desesperacion y frustracion.

1.3.1.4.3.3 Factor competitividad.

- Mejor sueldo en otras organizaciones.
- Nuevos aspectos satisfactorios  a

comparacion con su actual trabajo.
1.3.1.4.3.4 Factores personales.

- No hay motivos para laborar (retirarse de su
labor de tiempo completo).

- Su trabajo ya no le llama la atencion al
asumir costes alternativos.

- El factor organizacional con el factor cargo

se tratan con conocimientos para ser satisfechos con cada cargo que se obtenga.
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1.3.2. Desempefio.
1.3.2.1 Definicién.

Chiavenato (2002) sostiene que hace referencia a la formacién del
comportamiento basado al resultado de cada colaborador, lo que se modificara para llevar a cabo con

el fin de observar para asi obtener la medicién de cada accion.

1.3.2.2 Evaluacion del Desempefio.

En este punto, se produce un ciclo de etapas se planifica la
productividad mayor del personal a base de los procesos y politicas ya dadas. Werther, &
Davis, (2000).

Alles (2002) manifiesta que la percepcion del desempefio es el periodo

de instruccion de cada evaluador cada herramienta que se utilizara como las siguientes:

Integridad: Es dicha capacidad de actuar con transparencia y

sinceridad, ya sea también en convenios dificiles con representantes del exterior.

Liderazgo: Es dicha habilidad primordial que coloca cada accion del

personal en una sola idea para generar més eficiencia, basandose en valores laborales.

Motivacion: Aceptar el gran cambio para poder tener una mayor
competitividad y productividad a largo plazo.

Empowerment: En este punto se refiere principalmente a los objetivos
precisos de desempefio y la responsabilidad de cada trabajador para asi poder una buena

productividad en la entidad.

Iniciativa: Capacidad de dirigir una decision y planear en la formacion

del futuro.

Orientacion al Cliente: Significa que principalmente es un interés de
servir a cada cliente, de poder satisfacer cada uno de sus necesidades. Es el esfuerzo de poder

conocer al cliente y asi solucionar sus problemas.
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Trabajo en equipo: Es el poder de cooperar entre grupos con un mismo

fin. La actitud debe ser lo principal para poder hacer todo efectiva.

1.3.2.3 Obijetivos para evaluar el Desempefio.

Chiavenato (2007) manifiesta que, para ser competitivos se debe
seguir de capacitaciones, optar por el buen sueldo de tener un gran desempefio, mejoria del

personal entre diferentes cargos en la entidad.

Los principales objetivos para la evaluacion del desempefio, se sigue

en tres pasos:

a) Permitir a ambientes de célculo de cada trabajador con el fin de ver
el total de su utilizacion.

b) Revisar que el trabajador es una ventaja competitiva para la
organizacién, sobre todo depender del &rea administrativa en el aumento de la productividad.

c) Acceder para que se den las oportunidades hacia el crecimiento de
la productividad, puede lograrse la mejora de todos los trabajadores de la organizacion, para

obtener los objetivos propuestos personales y laborales.

1.3.2.4 Métodos para la evaluacién del desempefio.

Los métodos son: caracteristicas, comportamientos o resultados,

segun el autor Alles 2010:
1.3.2.4.1 Métodos basados en caracteristicas.

En este punto, se encuentra principalmente las
caracteristicas que el personal adquiere como la creatividad, liderazgo o iniciativa,
confiabilidad; ya que la organizacion ha considerado éstos muy importantes para el presente

y también para largo plazo.
a) Escalas graficas de calificacion.

Principalmente se relaciona por los niveles de cada

evaluador y con sus respectivas caracteristicas que tiene el personal.
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b) Método de escalas mixtas.

Principalmente tiene sus respectivas maneras de describir

para cada caracteristica como inferior, promedio y superior.
c) Método de formas narrativas.

En este punto vemos que la persona que esta evaluando tiene

un estudio que va a describir al personal que se evaluara con mucha exactitud.
1.3.2.4.2 Métodos basados en el comportamiento.

Evaluar a cada momento los niveles de comportamiento a

tal punto de saber de cuando se aleje de las escalas.
a) Meétodo de incidente critico.

Principalmente se establece en la evaluacion de la conducta
de cada trabajador. La ventaja de este método es que comprende todo el tiempo de la
evaluacion, y sobre todo facilita el mejoramiento del progreso y la autoevaluacion de cada

trabajador.
b) Escala para la medicion del comportamiento.

Se evalla principalmente el comportamiento de cada

trabajador ya que es importante para su desempefio.
c) Escala de observacion de comportamiento.

Principalmente se realiza la medicion de frecuencia

observada respecto a cada conducta del personal.
1.3.2.4.3 Métodos basados en resultados.

Se evalua el logro de cada trabajador dentro de sus labores

correspondientes. Este método es mas objetivo y se otorga méas autoridad a cada trabajador.
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a) Mediciones de productividad.
Se analiza la culminacién de metas de cada trabajador.
b) Administracion por objetivos.

Se considera el rendimiento con fundamento sobre el

cumplir con todas aquellos objetivos establecidos entre el colaborador y la entidad.

1.4. Formulacion del problema

¢Como influye la rotacion del personal en el desempefio laboral del personal

administrativo en dicha entidad?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Este estudio es importante se ve en toda informacion que se obtuvo, porque sera
utilizada para diferentes entidades, y ademas para aportar a los estudios en las areas de
rotacion del personal y desempefio, para asi ver si existe relacion entre dichas variables.
Entonces, este estudio se desarrolla para brindar soluciones a los problemas dentro de la

organizacion.

Naupas, Mejia, Novoa & Villagémez (2014), manifiestan que seran “tedricamente,

metodoldgicamente y socialmente” (p.164).

Respecto a la justificacion tedrica esta basado sobre el concepto de Samaniego (1998)
sobre la rotacion del personal, que es la indagacion de oportunidades y mejora econémica,
que contribuye sobre la mejora de nuestra posicién en la sociedad frente a la vista
profesional, vital hacia el individuo. Los conceptos y teorias de Chiavenato (2002) para
fundamentar la variable desempefio, sostiene que el desempefio sobre el individuo se da
respecto al comportamiento basados al resultado, y la composicion de la conducta modificara

lo que se hace para observar y medir la conducta.

Como justificacion metodologica, ya que es de tipo cuantitativo, de disefio
correlacional transaccional o transversal, el método que se utilizé ha sido el deductivo, el

inductivo y el hipotético-deductivo, se recolectard datos realizando una encuesta con su
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respectivo cuestionario. Lo principal, tendra como guia sobre aquellas investigaciones a

realizarse con las mismas variables y problemas similares.

Tiene justificacion social, puesto que esta investigacion sirve para organizaciones
dedicadas al mismo sector o afines.
1.6. Hipotesis
La rotacion del personal influye positivamente al desempefio del colaborador en el
area de administracion en dicha entidad.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General.

Determinar la influencia de la rotacién del personal en el desempefio laboral en

dicha entidad.

1.7.2. Objetivos Especificos.

Diagnosticar el nivel de rotacion del personal administrativo en dicha entidad.
Diagnosticar el nivel de desempefio del personal administrativo en dicha entidad.

Evaluar los factores que originan la rotacion del personal administrativo en dicha
entidad.
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Il. MATERIAL Y METODOS
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2.1. Tipo y Disefio de la investigacion
2.1.1. Tipo de Investigacion.

Naupas., et al (2014) manifiestan que la investigacion cuantitativa es la busqueda
de la medicion con el cuestionario, ya que cada resultado se analizara de manera cuantitativa.

El presente informe sera cuantitativa aplicada ya que por ende se programa dicha
hipdtesis para solucionar el problema de dicha entidad.

El método utilizado fue el deductivo ya que es el que orienta al investigador para

realizar un buen diagnostico.

2.1.2. Disefio de la Investigacion.
Es correlacional transaccional, por lo que se investigd la semejanza de las

variables. La formula para poder evaluar el disefio es:
i ox
M R

ox?

Observamos:
M: Muestra
O: Observar
X' Variable independiente — Rotacion del Personal
X2: Variable dependiente — Desempefio
$ > Influencia
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2.2. Variables, Operacionalizacion

Tabla 1l

Teorias sobre ambas variables

Variables

Definicion

Independiente

Rotacion de

Personal

Dependiente

Desempefio

Samaniego (1998) respecto a la rotacion del personal, nos
dice que se conceptualiza como la indagacion de cada oportunidad
y fortaleza de cada colaborador para poder evitar en cortos tiempos
la ausencia de dicho personal, por ende, analizar de cada uno sus
puntos fuertes, su manera de trabajar eficazmente para asi mejorar
eficientemente y lograr los objetivos ya propuestos en el plan de

cada organizacion.

Chiavenato (2002) sostiene que hace referencia a la
formacién del comportamiento basado al resultado de cada
colaborador, lo que se modificara para llevar a cabo con el fin de

observar para asi obtener la medicion de cada accion.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de variable independiente

TECNICAE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
Obstaculos 1,2
Limites 3
Organizacional
Insatisfaccion en el 4,5
ambiente
Seguridad en el 6,7
cargo
Rotacion del Trabajo carente de 8 Observacion/Guia
Personal interés de Observacion
Remuneracion
Insatisfecha 9,10
Disgustos con
o 11
politicas
Cargo
Desagrado con 12
supervision
Insatisfaccion 13
Autonomia en el 14

desempefio
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Oferta

Remunerativa 15
Competitividad
Nuevo empleo 16
Falta de Motivacion 17
Personales Falta de atraccion
del trabajo. 18,19

Fuente: Elaboracidn propia
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Tabla 3

Operacionalizacion de variable dependiente

TECNICAE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
Sentimientos 1
Satisfacpion del Actitudes 5
trabajador
Placer 3
Reconocimiento 4
Autoestima
Oportunidades 5
Desempefio Cohesidn 6 Encuesta/Cuestionario
Trabajo en Equipo  Uniformidad 7
Comunicacion 8
L Formacion 91011
Capacitacion del
trabajador L
Capacitacion 12
Estandares Descripcion del 13
gerenciales puesto
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Expectativas

alineadas 14

Incentivos 15
Motivacion Participacion en 16

la gestion

Resultados 17

Compromiso Competitividad 18.

Beneficios 19

Desempeiio 20,21
Evaluacion Aprendizaje 22,2324

Fuente: Elaboracion propia
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2.3. Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacion.

Hernandez., et al (2014) lo conceptualiza respecto al grupo de cualidades personales,

entonces dicha poblacién sera analizada para dicho estudio.

Dicha poblacion conformada por 81 colaboradores que laboran en el érea

administrativa en dicha entidad mencionada.

2.3.2. Muestra.

Conformada por 81 colaboradores del area de administracion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica.

Se utilizara la encuesta que es para un estudio cuantitativo, dado a los trabajadores
de la unidad administrativa de la entidad, para asi obtener una informacion necesaria.

El concepto de encuesta se refiere al conjunto sobre interrogantes que nos da aquel
informe a tratar; ya que la finalidad sobre la encuesta tratar de agrupar la informacion sobre
cada uno de los colaboradores. (Del Cid et al., 2015, p.85).

2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos.

El uso de cuestionario el cual tiene 43 interrogantes basadas en la operabilidad de las

variables.

DEL CID et al. (2015), Las preguntas de todo cuestionario es el conjunto de

interrogantes que se recopilara un diagnostico para su evaluacion. (p.109).

Se medirad con la escala Likert ya que mide el conjunto de comportamiento del

individuo.
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2.4.3. Validez.

Hernandez., et al (2014), lo define como aquella medicion de un cuestionario sobre las
variables. (p.200). En dicho estudio, se validara la encuesta antes de aplicarla con los

respectivos expertos.

Escala de medida:

No es confiable: -1 a 0, Baja confiabilidad: 0,01 a 0,49, Moderada confiabilidad: 0,5 a 0,75,
Fuerte confiabilidad: 0,76 a 0,89, Alta confiabilidad: 0,9 a 1.

Juicio sobre las personas expertas: se analizara mediante expertos nuestro instrumento

para asi saber si es confiable o no.

Tabla 1

Validacion de cuestionario segun expertos

Validacién de cuestionario segun expertos (Validez de contenido)

Experto N°1: Dr. Merino Nufiez Mirko 43/43 1
Experto N°2: Mg. Villanueva Calderén Juan Amilcar 43/43 1
Experto N°3: Dr. Cérdova Chirinos José William 43/43 1
313 1

Fuente: Elaboracion propia
2.4.4. Confiabilidad.

Hernandez., et al (2014) es la medicion de aquellos instrumentos para demostrar su

grado si es confiable o no" (p. 200).

Respecto al Alfa de Cronbach se usard para obtener dicha confiabilidad del

cuestionario, con base de la estadistica.

Tabla s
Estadisticas de confiahilidad de la Rotacion del Personal

Alfa de Cronbach Cantidad items
0.75 19

Fuente: SPSS 25
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Tabla 6
Estadisticas de confiabilidad del Desempefio

Alfa de Cronbach Cantidad items
0.815 24

Fuente: SPSS 25

En las tablas anteriores podemos ver el coeficiente sobre la confiabilidad Alfa de
Cronbach, el resultado respecto a la encuesta de Rotacién del Personal tuvo un coeficiente
de 0.759 y respecto a la encuesta de Desempefio se obtuvo un 0.815, por ende, se establecio
que los resultados de ambos cuestionarios llegaron a tener un fuerte grado de confiabilidad.
Entonces, se puede deducir que los instrumentos son confiables.

2.5. Procedimiento de analisis de datos

Uso del Excel con el SPSS 25, los cuales analizaran obtener datos tabulados gracias al
instrumentos hacia los colaboradores del area administrativa de dicha entidad. Entonces,

cada resultado se visualizara en figuras y tablas estadisticamente.
2.6. Aspectos éticos
Belmont (1979) nos menciona que esta conformado por 3y son:

Respeto: cada colaborador estara informado sobre la finalidad de dicho cuestionario,

ademas la privacidad de cada uno sera protegida.
Beneficencia: cada respuesta sera respetada también sera de manera voluntaria.

Justicia: al seleccionar cada participante se dara de una forma justa.

2.7. Criterios de Rigor Cientifico

Norefia, Moreno, Rojas, y Rebolledo (2012) manifiestan que son los siguientes:

Credibilidad: toda informacion que hemos obtenido al investigar, es una aproximacion

sobre el problema que se esta dando en la entidad.
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Reflexividad: hace referencia al resultado que se obtendra dentro de investigar ya que
es verdadera y tenemos como evidencia del cuestionario que es validado por nuestros

expertos, esto hace que sea vélida.
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3.1. Resultados de Tablas y gréaficos

3.1.1. Diagnostico del nivel de rotacion del personal.

Tabla7

Considera que existe dificultades en dicha entidad sobre el mejoramiento del desempefio del

personal
Categoria n %
Bastante incierto 3 3.7
Indiferente 36 44.4
Bastante cierto 26 32.1
Totalmente cierto 16 19.8
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

Considera que existe dificultades en dicha entidad sobre
el mejoramiento del desemperio del personal.

44 .4
32.1
19.8
3.7
Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto

Figura 1. Segun el resultado, observamos que de todos los encuestados, el 3.7% responden
que estan en bastante incierto sobre la existencia de las dificultades al promover un buen
desempefio laboral de cada trabajador, el 44.4% nos dicen sobre la indiferencia, un 32.1%
estan en bastante cierto mientras un 19.8% responden que estan totalmente cierto respecto al
tema de mejorar el buen rendimiento laboral sobre cada trabajador en dicha entidad.

Fuente: Tabla 7.
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Tabla 8

La rotacion en dicha entidad no genera problema sobre la desmotivacién al personal

Categoria n %

Bastante incierto 6 7.4
Indiferente 22 27.2
Bastante cierto 30 37.0
Totalmente cierto 23 28.4
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

La rotacion dicha entidad no genera problema sobre la
desmotivacion al personal.

40.0 37.0
35.0
30.0 272 284
25.0
20.0
15.0
10.0 7.4

5.0 .

0.0

Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto

Figura 2. En el presente resultado, observamos sobre la respuesta de todos los colaboradores,
un 7.4% responden que es bastante incierto que la rotacion de dicha entidad es poca dificultosa
la desmotivacion del personal, el 27.2% se dice lo indiferente, un 37.0% estan en bastante
cierto y un 28.4% responden estan totalmente.

Fuente: Tabla 8.




Tabla 9

Cada colaborador progresa actitudes de inseguridad respecto al cambio sobre sus cargos
presentados a cualquier momento

Categoria n %

Bastante incierto 8 9.9
Indiferente 26 32.1
Bastante cierto 37 45.7
Totalmente cierto 10 12.3
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

Cada colaborador progresa actitudes de inseguridad respecto al
cambio sobre sus cargos presentados a cualquier momento.

45.7
32.1
12.3
9.9
Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto

Figura 3. Del resultado observado, un 9.9% responden que es bastante incierto respecto
al trabajador no labore adecuadamente por estar inseguro de poder ser removido de su
cargo en cualquier instante, el 32.1% responden de ser indiferente, el 45.7% aceptan que
estan en bastante cierto y el 12.3% resulta que es totalmente cierto de que cada trabajador
experimente su labor con limite por la inseguridad de ser removido de su trabajado en
algun instante.

Fuente: Tabla 9.
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Tabla 10

Esta insatisfecho acerca su ubicacién de dicha entidad a motivo personal y familiar

Categoria n %
Bastante incierto 9 11.1
Indiferente 35 43.2
Bastante cierto 28 34.6
Totalmente cierto 9 11.1
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

Esta insatisfecho acerca su ubicacion de dicha entidad
a motivo personal y familiar.

50.0

45.0 43.2
40.0

35.0

30.0

25.0

20.0

15.0 11.1

10.0
5.0
0.0

Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto

Figura 4. Respecto al resultado observado, se ha determinado el total de todas las
personas encuestadas, el 11.1% considera estar bastante incierto sobre la
insatisfaccion en donde se ubica la entidad por razones familiares y personales, el
43.2% estan indiferentes, el 34.6% considera estar bastante cierto y el 11.1%
responden a que estan totalmente cierto.

Fuente: Tabla 10.




Tabla 11

El entorno de trabajo es hostil por las condiciones no favorables en que se encuentra

Categoria n %
Bastante incierto 8 9.9
Indiferente 26 32.1
Bastante cierto 33 40.7
Totalmente cierto 14 17.3
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

El entorno de trabajo es hostil por las condiciones no
favorables en que se encuentra.

40.7

32.1

9.9

Bastante incierto  Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto

Figura5. Segln el resultado, un 9.9% estan en bastante incierto sobre el entorno laboral
se encuentre con alta presion y hostigamiento, un 32.1% indiferente, un 40.7%
responden que estan en bastante cierto y, por ultimo, un 17.3% totalmente cierto
respecto al entorno de trabajo que hace sentir al colaborador trabaje de mala gana.

Fuente: Tabla 11.
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Tabla 12

La inestabilidad sobre los cargos afecta el rendimiento sobre el colaborador

Categoria n %

Totalmente incierto 1 1.2
Bastante incierto 19 23.5
Indiferente 21 25.9
Bastante cierto 29 35.8
Totalmente cierto 11 13.6
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

La inestabilidad sobre los cargos afecta el rendimiento
sobre el colaborador.

40.0

35.8
35.0
30.0
25.9

25.0 23.5

20.0

15.0 13.6
10.0

>0 1.2
Totalmente Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto
incierto

Figura 6. En los resultados obtenidos, se ha llegado determinar que, el total de las personas
encuestadas, el 1.2% responden estar en totalmente incierto en que la inseguridad en cada
cargo es un factor que mayormente trae problemas en la productividad del personal, el
23.5% considera bastante incierto, el 25.9% considera que es indiferente, el 35.8%
consideran estar bastante cierto y por ultimo, el 13.6% responden por ultimo estar totalmente
cierto en que la inseguridad en el cargo es un problema que afecta la productividad del
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Tabla 13

La entidad requiere cumplir objetivos sin darles la seguridad sobre el personal respecto a

sus labores
Categoria n %
Bastante incierto 7 8.6
Indiferente 20 24.7
Bastante cierto 37 45.7
Totalmente cierto 17 21.0

Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

La entidad requiere cumplir objetivos sin darles la
seguridad sobre el personal respecto a sus labores.

50.0

45.7
45.0
40.0
350
30.0
24.7

250 21.0
200
15.0
10.0 8.6

5'0 .

0.0

Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto

Figura 7. De acuerdo al resultado que se observa, un 8.6% estan bastante incierto
sobre dicho enunciado, un 24.7% es indiferente, un 45.7% responden bastante cierto
y por ultimo, un 21.0% estan totalmente cierto que dicha entidad exige cumplir
objetivos sin darles la seguridad al personal respecto a sus labores.

Fuente: Tabla 13.
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Tabla 14

El personal se desempefia principalmente realizando sus oficios sin aumentar su

rendimiento
Categoria n %
Bastante incierto 11 13.6
Indiferente 26 32.1
Bastante cierto 20 24.7
Totalmente cierto 24 29.6
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

El personal se desempefia principalmente realizando sus
oficios sin aumentar su rendimiento.

35.0 321
29.6
30.0
24.7

25.0
20.0
15.0 13.6
10.0

5.0

0.0

Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto

Figura 8. Respecto a los resultados, un 13.6% consideran bastante incierto que el personal
se desempefia de manera normal cumpliendo sus labores, un 32.1% indiferente, un 24.7%
estan bastante cierto y un 29.6% estan totalmente sobre el personal con su rendimiento de
manera normal en sus labores sin tener el interés por mejorar su productividad.

Fuente: Tabla 14.
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Tabla 15

Las escalas de salario no desarrollan su imaginacién y crecimiento profesionalmente sobre

el aumento del rendimiento de sus labores

Categoria n %

Bastante incierto 2 2.5
Indiferente 16 19.8
Bastante cierto 41 50.6
Totalmente cierto 22 27.2
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

Las escalas de salario no desarrollan su imaginacion y
crecimiento profesionalmente sobre el aumento del rendimiento de

sus labores.
60.0
50.6
50.0
40.0
30.0 27.2
19.8
20.0
10.0
2.5
0.0 [ |
Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto

Figura 9. Respecto al resultado, un 2.5% responden a estar bastante incierto sobre la escala
salarial no promueven la imaginacion y crecimiento profesionalmente sobre el aumento del
rendimiento de sus labores, un 19.8% nos dicen indiferente, un 50.6% responden estan
bastante cierto y un 27.2% estan totalmente cierto sobre dicho enunciado.

Fuente: Tabla 15.
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Tabla 16

Los salarios son fijas y promueven altos esfuerzos fuera del trabajo

Categoria n %

Bastante incierto 6 7.4
Indiferente 25 30.9
Bastante cierto 24 29.6
Totalmente cierto 26 32.1
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

salario fijo.

Los salarios son fijas y promueven altos esfuerzos fuera del
trabajo.

309 321

29.6

7.4

Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto
Figura 10. El resultado observado, un 7.4% responden que estan bastante incierto

sobre los salarios fijos, el 30.9% manifiestan indiferente, un 29.6% responden
estan bastante cierto y un 32.1% determinan que estan totalmente cierto sobre el

Fuente: Tabla 16.
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Tabla 17

Existe un problema respecto a las politicas de aumentos de remuneraciones que estimula
dicha entidad

Categoria n %

Bastante incierto 7 8.6
Indiferente 16 19.8
Bastante cierto 37 45.7
Totalmente cierto 21 25.9
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

Existe un problema sobre politicas de aumento de
remuneraciones que estimula dicha entidad.

50.0

45.7
45.0
40.0
35.0
30.0 25.9
25.0
19.8

20.0
15.0
10.0 86

5.0 .

0.0

Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto

Figura 11. El resultado observado, un 8.6% responden que estn en bastante incierto
sobre la existencia del disgusto con las politicas de aumentos de las remuneraciones que
impulsa la entidad, un 19.8% indiferente, un 45.7% diagnostican estan bastante cierto y
un 25.9% totalmente cierto sobre dicho enunciado.

Fuente: Tabla 17.
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Tabla 18

El personal muestra indiferencia respecto a la falta de valorar el esfuerzo de cada
colaborador

Categoria n %

Bastante incierto 4 4.9

Indiferente 7 8.6
Bastante cierto 29 35.8
Totalmente cierto 41 50.6
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

El personal muestra indiferencia respecto a la falta de
valorar el esfuerzo de cada trabajador.

60.0

50.6
50.0

40.0 35.8
30.0
20.0

10.0 8.6

= B
N

Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto

Figura 12. El resultado observado, el 4.9% responden que estan bastante incierto sobre
el personal muestran ser indiferente a cada accion de supervisar cada escasez de valorar
al colaborador, un 8.6% determina indiferente, un 35.8% manifiestan estan de acuerdo
y un 50.6% consideran totalmente cierto sobre el colaborador muestra indiferencia.

Fuente: Tabla 18.
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Tabla 19

El puesto de trabajo compromete tener responsabilidades ya que al cumplir eficazmente
depende sobre aquellas habilidades de cada trabajador

Categoria n %

Totalmente incierto 1 1.2
Bastante incierto 14 17.3
Indiferente 20 24.7
Bastante cierto 28 34.6
Totalmente cierto 18 22.2
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

El puesto de trabajo compromete tener responsabilidad ya que
al cumplir eficazmente depende sobre aquellas habilidades de cada

trabajador.

40.0
34.6
35.0
30.0
24.7
25.0 22.2
20.0 17.3
15.0
10.0
>0 12
Totalmente Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto

incierto

Figura 13. El resultado obtenido, ha determinado sobre las personas encuestadas, el 1.2%
responden que estan totalmente incierto, 17.3% manifiesta que estan bastante incierto sobre
las labores donde cada responsabilidad sobre los cumplimientos eficazmente de manera
directa sobre la cualidad individual de cada colaborador, un 24.7% es indiferente, un 34.6%
bastante cierto y un 22.2% deducen que estan totalmente cierto sobre dicho enunciado.

Figura: Tabla 19.
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Tabla 20

Los puestos del personal causan dependencia de los altos cargos dentro de la entidad

Categoria n %
Bastante incierto 6 7.4
Indiferente 21 25.9
Bastante cierto 34 42.0
Totalmente cierto 20 24.7
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

Los puestos del personal causan dependencia en los
altos cargos dentro de la entidad.

45.0 42.0

40.0

35.0

30.0

24.7

25.0

20.0

15.0

10.0 7.4
5.0 .
0.0

Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto

Figura 14. Acerca al resultado, un 7.4% respondieron que estan en bastante incierto
respecto al cargo generados por depender a altos cargos, un 25.9% manifiestan que es
indiferente, el 42.0% determinan que estan bastantes ciertos y un 24.7% deducen que
estan totalmente cierto sobre diferentes puestos que dependen a altos rangos.

Fuente: Tabla 20.
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Tabla 21

El trabajador del area de administracion se encuentra preparado para su salida de dicha

entidad en caso se presentara mejores propuestas laborales

Categoria n %

Totalmente incierto 1 1.2
Bastante incierto 12 14.8
Indiferente 31 38.3
Bastante cierto 21 25.9
Totalmente cierto 16 19.8
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

El trabajador del &rea de administracion se encuentra
preparado para su salida de dicha entidad en caso se presentara
mejores propuestas laborales.

45.0
40.0 38.3
35.0
30.0 25.9
250 19.8
20.0 14.8
15.0
10.0

5.0 1.2

0.0 —

Totalmente Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto
incierto

Figura 15. Del resultado observado, un 1.2% manifiestan que estan totalmente incierto, un
14.8% responden estar bastante incierto en que el trabajador del &rea de administracién se
encuentre preparado para la salida de dicha entidad si tuviera otra oportunidad mejor, un
38.3% consideran indiferencia, un 25.9% bastante cierto y un 19.8% determinan estan
totalmente cierto.

Figura: Tabla 21.
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Tabla 22

El personal regula el nivel del rendimiento a través de las medidas sobre el salario otorgada
por dicha entidad

Categoria n %

Bastante incierto 6 7.4
Indiferente 24 29.6
Bastante cierto 34 42.0
Totalmente cierto 17 21.0
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

El personal regula el nivel del rendimiento a través
de las medidas sobre el salario otorgado por dicha
entidad.
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Figura 16. Respecto al resultado, un 7.4% responden estar bastante incierto que
el personal regule el nivel del rendimiento a través de la medida salarial encargada
por la entidad, un 29.6% indiferente, un 42.0% estan bastante cierto y un 21.0%
afirman estan totalmente cierto sobre dicho personal regule el nivel de
rendimiento respecto al salario que ofrece dicha entidad.

Fuente: Tabla 22.
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Tabla 23

Motivar al colaborador depende de dicha entidad ya sea econémicamente y politicamente
de la organizacién

Categoria n %
Bastante incierto 18 22.2
Indiferente 28 34.6
Bastante cierto 21 25.9
Totalmente cierto 14 17.3
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.
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Motivar al colaborador depende de dicha entidad
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Figura 17. Acerca al resultado, un 22.2% responden que estan bastante incierto
sobre dicho enunciado, mientras que un 34.6% manifiestan estar indiferente, un
25.9% determinan estar bastante cierto y por Gltimo, un 17.3% afirman estar
totalmente cierto respecto a motivar al colaborador ya depende de la entidad.

Figura: Tabla 23.
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Tabla 24

Pocos motivos que inspiran motivarse al personal por hacer

labores
Categoria n %
Totalmente incierto 1 1.2
Bastante incierto 4 4.9
Indiferente 27 33.3
Bastante cierto 26 32.1
Totalmente cierto 23 28.4
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.
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Pocos motivos que inspiran motivarse al personal por
hacer cumplir eficientemente sus labores.
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Figura 18. Respecto al resultado, un 1.2% estan totalmente incierto y un 4.9%
manifiestan estan bastantes inciertos sobre los pocos motivos que inspira al
colaborador motivarse y cumplir su labor de manera eficaz, un 33.3% consideran que
estan indiferente, un 32.1% deducen que estan bastante cierto y un 28.4% responden
que estan en totalmente certedad sobre dicho enunciado.

Figura: Tabla 24.

cumplir eficientemente sus
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Tabla 25

Rotar al colaborador entre varios puestos para nada transmite confiabilidad para completar
objetivos propuestos para el bien de dicha entidad

Categoria n %
Bastante incierto 6 7.4
Indiferente 22 27.2
Bastante cierto 22 27.2
Totalmente cierto 31 38.3
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.
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Rotar al colaborador entre varios puestos para nada
transmite confiabilidad para completar objetivos
propuestos para el bien de dicha entidad.
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Figura 19. Acerca del resultado, un 7.4% responden estan bastantes inciertos sobre el
rotar a los colaboradores entre varios puestos no es confiable, mientras que un 27.2%
determinan ser indiferentes, un 27.2% afirman son bastantes ciertos y un 38.3%
deducen estan en totalmente cierto de dicho enunciado.

Fuente: Tabla 25.
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3.1.2. Diagnostico del nivel del desempefio.

Tabla 26

La entidad desarrolla una cultura de compromiso con el personal con el fin de hacer sentir
a cada trabajador en confianza

Categoria n %

Totalmente Incierto 7 8.6
Bastante Incierto 16 19.8
Indiferente 19 235
Bastante Cierto 26 32.1
Totalmente Cierto 13 16.0
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

La entidad desarrolla una cultura de compromiso con
el personal con el fin de hacer sentir a cada trabajador en
confianza.
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Figura 20. Respecto al resultado, un 8.6% responden totalmente incierto, mientras un
19.8% estan bastante incierto sobre dicha entidad va a desarrollar la identificacion de sus
colaboradores hacia a ella, un 23.5% dedujeron indiferencia, un 32.1% estan bastante
cierto y un 16.0% mencionan que totalmente cierto sobre dicho enunciado.

Fuente: Tabla 26.
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Tabla 27

Cada trabajador del &rea de administracion presenta buenas conductas ante sus
obligaciones

Categoria n %
Totalmente Incierto 1 1.2
Bastante Incierto 4 49
Indiferente 30 37.0
Bastante Cierto 32 39.5
Totalmente Cierto 14 17.3
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

Cada trabajador del area de administracion
presenta buenas conductas ante sus obligaciones.
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Figura 21. A base del resultado, un 1.2% respondieron estan totalmente incierto
y un 4.9% estan bastante incierto sobre cada trabajador del &rea administrativa
muestra actitudes positivas a sus responsabilidades, 37.0% deducen que es
indiferente, 39.5% consisten que estan bastante cierto y el 17.3% afirman estar
totalmente cierto sobre el trabajador con sus responsabilidades.

Fuente: Tabla 27.
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Tabla 28

Los colaboradores administrativos laboran tranquilamente, mientras que la entidad les

brinda confianza para

que puedan trabajar en confianza

Categoria n %

Totalmente Incierto 3 3.7
Bastante Incierto 22 27.2
Indiferente 26 32.1
Bastante Cierto 25 30.9

Totalmente Cierto 5 6.2
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

35.0

Fuente: Tabla 28.

Los colaboradores administrativos laboran

tranquilamente, mientras que la entidad les brinda
confianza para que puedan trabajar en confianza.
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Figura 22. Respecto a los resultados vistos, un 3.7% estan totalmente incierto,
mientras un 27.2% manifiestan que estan bastante incierto sobre dicho enunciado
mientras que un 32.1% diagnostican estan indiferente, un 30.9% estan bastante
cierto y por Gltimo un 6.2% estan totalmente cierto sobre el colaborador del &rea de
administracion labore con tranquilidad y en confianza.
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Tabla 29

La entidad tiene como politica reconocer el trabajo destacado de cada personal del area de
administracion

Categoria n %
Totalmente Incierto 2 2.5
Bastante Incierto 20 24.7
Indiferente 31 38.3
Bastante Cierto 18 22.2
Totalmente Cierto 10 12.3
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

La entidad tiene como politica reconocer el trabajo
destacado de cada personal del area de administracion.

45.0
40.0 38.3
35.0
30.0
24.7
25.0 22.2
20.0
15.0 12.3
10.0
5.0 2.5
0.0 [ |
Totalmente Bastante Indiferente  Bastante Cierto  Totalmente
Incierto Incierto Cierto

Figura 23. En el resultado, un 2.5% manifiestan que estan totalmente incierto,
mientras el 24.7% respondieron estar bastante incierto sobre la entidad que cuenta
con politicas que reconoce el trabajo destacado del personal del area de
administracion, el 38.3% consideran estan indiferentes, mientras un 22.2% estan
bastantes ciertos y un 12.3% estan totalmente cierto sobre las areas administrativas.

Fuente: Tabla 29.
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Tabla 30

La entidad brinda oportunidades al personal que cumpla con sus obligaciones de manera
eficiente

Categoria n %

Totalmente Incierto 3 3.7
Bastante Incierto 23 28.4
Indiferente 29 35.8
Bastante Cierto 19 23.5

Totalmente Cierto 7 8.6
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

La entidad brinda oportunidades al personal que
cumpla con sus obligaciones de manera eficiente.
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Figura 24. Teniendo en cuenta los resultados dados, se ha podido determinar que,
del total de las personas encuestadas, un 3.7% estan totalmente incierto mientras
un 28.4% respondieron bastante incierto sobre dicho enunciado, un 35.8% estan
indiferente, un 23.5% estan bastante cierto y un 8.6% estan totalmente cierto sobre
las oportunidades que la entidad brinda al colaborador.

Fuente: Tabla 30.
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Tabla 31

Cada trabajador del area de administracion desarrolla metas trabajando en equipo

logrando asi la eficiencia para la entidad

Categoria n %
Bastante Incierto 19 235
Indiferente 27 33.3
Bastante Cierto 27 33.3

Totalmente Cierto 8 9.9
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

Cada trabajador del area de administracion
desarolla metas trabajando equipo logrando asi la
eficiencia para la entidad.
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Figura 25. El presente resultado, un 23.5% respondieron estar bastante incierto que
el trabajador del area de administracion ha cumplido respecto a las metas con el
trabajo con un gran equipo y todos logran un mismo objetivo, mientras un 33.3%
estan indiferentes y un 33.3% estan bastante cierto, un 9.9% manifiestan sobre el
enunciado.

Fuente: Tabla 31.
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Tabla 32

El trabajador del area de administracion busca basarse en principios de la entidad para
lograr resultados dentro de sus labores

Categoria n %

Bastante Incierto 7 8.6
Indiferente 18 22.2
Bastante Cierto 38 46.9
Totalmente Cierto 18 22.2
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

El trabajador del &rea de administracion
busca basarse en principios de la entidad para
lograr resultados dentro de sus labores.
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Figura 26. El resultado observado, un 8.6% estan bastante incierto que el
trabajador del area de administracién establezca diferentes opiniones
respecto a lograr buenos resultados cada colaborador dentro de la entidad,
un 22.2% estan indiferentes, un 46.9% estan bastantes ciertos y un 22.2%
estan totalmente cierto sobre dicho enunciado.

Fuente: Tabla 32.
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Tabla 33

El trabajador del area de administracion tiene un buen manejo de la comunicacion para
hacer con ello un ambiente laboral éptimo

Categoria n %
Bastante Incierto 21 25.9
Indiferente 41 50.6
Bastante Cierto 11 13.6

Totalmente Cierto 8 9.9
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.
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Figura 27. Respecto al resultado, un 25.9% responden estar en bastante incierto que
el trabajador del area administrativa tiene un buen manejo de la comunicacidn para
crear ambientes laborales muy buenos y eficientes, un 50.6% son indiferentes, un
13.6% estan bastante cierto y el 9.9% deducen que estan totalmente cierto los
colaboradores del &rea de administracion y su manejo con la comunicacién para tener
Optimos resultados.

Fuente: Tabla 33.
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Tabla 34

La entidad reconoce a sus trabajadores del area de administracion en sus investigaciones

de manera superior

Categoria n %

Bastante Incierto 7 8.6
Indiferente 42 51.9
Bastante Cierto 21 25.9
Totalmente Cierto 11 13.6
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

La entidad reconoce a sus trabajadores del area de
administracién en sus investigaciones de manera
superior.
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Figura 28. El resultado observado, un 8.6% estan bastante incierto sobre dicha
entidad reconozca y estimule a su trabajador del area de administracién tienen
estudios 51.9% estan indiferente, un 25.9% responder ser bastante cierto y un
13.6% es el enunciado correspondiente.

Fuente: Tabla 34.
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Tabla 35

El trabajador del area administrativa desarrolla su talento gracias a su desarrollo

profesional
Categoria n %
Bastante Incierto 5 6.2
Indiferente 25 30.9
Bastante Cierto 39 48.1
Totalmente Cierto 12 14.8
Total 81 100.0
Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.
El trabajador del &rea administrativa
desarrolla su talento gracias a su desarrollo
profesional.
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Figura 29. Respecto al resultado, un 6.2% han respondido bastante incierto
sobre que dicho colaborador estd mostrando sus habilidades gracias a sus
conocimientos adquiridos en sus instituciones, un 30.9% que estan
indiferentes, un 48.1% estan bastante cierto mientras un 14.8% afirman que
estan totalmente cierto sobre dicho enunciado.
Fuente: Tabla 35.
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Tabla 36

La organizacion fomenta aquellos conocimientos de aprendizaje sobre cada colaborador
del area de administracion.

Categoria n %

Bastante Incierto 7 8.6
Indiferente 27 33.3
Bastante Cierto 37 45.7
Totalmente Cierto 10 12.3
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

La organizacion fomenta aquellos
conocimientos de aprendizaje sobre cada colaborador
del area de administracion.
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Figura 30. El resultado observado, un 8.6% responden estar bastante incierto
gue la entidad promueva aquellos conocimientos de los colaboradores del area
de administracion, un 33.3% estan indiferentes, un 45.7% estan bastante cierto
y un 12.3% estan totalmente cierto segln el enunciado dado.

Fuente: Tabla 36.
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Tabla 37

El trabajador del area de
brindadas por la entidad

administracion se siente reconocido con las capacitaciones

Categoria n %

Totalmente Incierto 1 1.2
Bastante Incierto 16 19.8
Indiferente 36 44.4
Bastante Cierto 22 27.2

Totalmente Cierto 6 7.4
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

El trabajador del area de administracion se
siente reconocido con las capacitaciones brindadas por
la entidad.
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Figura 31. El resultado observado, un 1.2% estan totalmente incierto mientras
un 19.8% responden estar bastante incierto sobre los trabajadores del area de
administracion que estan reconocidos por aquellas capacitaciones que dicha
entidad sugiere, un 44.4% estan indiferentes, un 7.4% estan totalmente cierto
respecto al dado enunciado.

Fuente: Tabla 37.
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Tabla 38

El personal esta bien en sus capacidades y competencias en sus labores dentro de la entidad

Categoria n %
Bastante Incierto 10 12.3
Indiferente 35 43.2
Bastante Cierto 32 39.5

Totalmente Cierto 4 49
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

El personal en bien en sus capacidades y
competencias en sus labores dentro de la entidad.
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Figura 32. Con los resultados dados en el grafico, se lleg6 a determinar que, del
total de las personas encuestadas, un 12.3% estan bastante incierto sobre los
colaboradores respecto a la capacidad y competencia que el cargo requiere, un
43.2% estan indiferentes, el 39.5% estan bastante cierto y por Gltimo, el 4.9%
estan totalmente cierto acerca del presente enunciado.

Fuente: Tabla 38.
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Tabla 39

Cada trabajador del area administrativa busca dar trabajo con excelencia

Categoria n %

Bastante Incierto 4 4.9
Indiferente 39 48.1
Bastante Cierto 27 33.3
Totalmente Cierto 11 13.6
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

Cada trabajador del &rea administrativa
busca dar trabajo con excelencia.
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Figura 33. Respecto al resultado, un 4.9% responden estar bastante
incierto sobre al colaborador del area de administracion puede poner de su
esmero para asi ofrecer trabajos eficientes, un 48.1% estan indiferentes, un
33.3% estan bastante cierto y por ultimo, un 13.6% manifiestan que estan
totalmente cierto de acuerdo al enunciado mencionado.

Fuente: Tabla 39.
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Tabla 40

El trabajador del area de administracion se siente satisfecho respecto a su labor por la

motivacion dado por la entidad

Categoria n %
Bastante Incierto 9 11.1
Indiferente 32 39.5
Bastante Cierto 31 38.3
Totalmente Cierto 9 11.1
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

El trabajador del area de administracion se
siente satisfecho respecto a su labor por la motivacion
dado por la entidad.
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Figura 34. Acerca al resultado, un 11.1% manifiestan estan bastante incierto
sobre los colaboradores del area de administracion puedan sentirse con alta
motivacién acerca con los incentivos no econémicos que dicha entidad ofrece,
un 39.5% consideran estar indiferente, mientras un 38.3% responden estar
bastante cierto, por ultimo, un 11.1% deducen estar totalmente respecto al
enunciado.

Fuente: Tabla 40.
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Tabla 41

Respecto al area administrativa, el personal se encuentra organizado y sobre todo se toman

en cuenta en la gestion de la entidad

Categoria n %

Bastante Incierto 8 9.9
Indiferente 33 40.7
Bastante Cierto 36 44.4

Totalmente Cierto 4 49
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

Respecto al area administrativa, el personal
se encuentra organizado y sobre todo se toman en
cuenta en la gestion de la entidad.
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Figura 35. Si vemos los presentes resultados, se lleg6 a determinar que,
del total de las personas encuestadas, un 9.9% los colaboradores del &rea
de administracion estan organizados, pero sobre todo es participe sobre
dicha gestion que ofrece la entidad, un 40,7% estan indiferentes, un
44.4% estan bastante cierto, por ultimo, un 4.9% estan totalmente cierto
con dicho mencionado enunciado.

Fuente: Tabla 41.
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Tabla 42

Los administrativos tienen escalas de salario que principalmente ven la responsabilidad y
su manera de gestionar en base de los resultados

Categoria n %

Bastante Incierto 7 8.6
Indiferente 29 35.8
Bastante Cierto 39 48.1

Totalmente Cierto 6 7.4
Total 81 100.0

Fuente: Ins

trumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

Los administrativos tienen escalas de salario
gue principalmente ven la responsabilidad y su manera
de gestionar en base de los resultados.
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Figura 36. Al observar los resultados, se ha determinado que, del total de las
personas encuestadas, un 8.6% respondieron estar bastante incierto en que el
trabajador del area de administracion sobre nivel del salario respecto a sus
responsabilidades, mientras un 35.8% estan indiferentes, un 48.1% estan bastante
cierto y por Gltimo un 7.4% estan totalmente cierto respecto al dicho enunciado.

Fuente: Tabla 42.
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Tabla 43

La mejora sobre el ser competitivo de cada trabajador administrativo va reflejada siempre
con un programa de reconocimientos y mejoras en el sueldo

Categoria n %
Bastante Incierto 11 13.6
Indiferente 23 28.4
Bastante Cierto 35 43.2
Totalmente Cierto 12 14.8
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

La mejora sobre el ser competitivo de cada
trabajador administrativo no va reflejada siempre
con un programa de reconocimientos y mejoras en

el sueldo.
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Figura 37. Segun los datos observados, un 13.6% estan bastante incierto
sobre mejorar su potencial de cada colaborador del area de administracion
respecto al plan de adelantos salarios, mientras un 28.4% responden estar
indiferente, un 43.2% deducen estar bastante cierto y por ltimo, un 14.8%
afirman estar totalmente cierto respecto al enunciado mencionado.

Fuente: Tabla 43.
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Tabla 44

La entidad brinda beneficios que se comparte con los trabajadores de la mencionada area
segun sus responsabilidades

Categoria n %

Totalmente Incierto 1 1.2
Bastante Incierto 7 8.6
Indiferente 27 33.3
Bastante Cierto 39 48.1

Totalmente Cierto 7 8.6
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

La entidad brinda beneficios que se comparte
con los trabajadores de la mencionada &rea segun sus
responsabilidades.
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Figura 38. De acuerdo al resultado observado, un 1.2% del total estan totalmente
incierto, un 8.6% estan bastante incierto respecto a cada beneficio sobre dicha
entidad al ser divididos entre cada uno de los colaboradores del &rea
administrativa respecto a sus responsabilidades, mientras que un 33.3% estan
indiferentes, un 48.1% estan en bastante cierto, un 8.6% responden que estan en
totalmente cierto a dicho enunciado.

Fuente: Tabla 44.
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Tabla 45

Cada trabajador del area administrativa se capacita para poder mejorar profesionalmente

y asi obtener una calidad en el servicio dentro de la entidad

Categoria n %

Bastante Incierto 4 49
Indiferente 25 30.9
Bastante Cierto 40 49.4
Totalmente Cierto 12 14.8
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

Cada trabajador del &rea administrativa se
capacita para poder mejorar profesionalmente y asi
obtener una calidad en el servicio dentro de la entidad.

60.0

49.4
50.0

40.0

30.9
30.0

20.0

10.0
4.9

o 1N

Bastante Incierto Indiferente Bastante Cierto  Totalmente Cierto

Figura 39. Respecto al resultado observado, 4.9% estan bastante incierto sobre
el colaborador del area de administracion llegue a capacitarse de acuerdo a su
rendimiento laboral, un 30.9% estan indiferentes, un 49.4% estan bastante
cierto y por ultimo un 14.8% responder que estan totalmente cierto con dicho
enunciado.

Fuente: Tabla 45.
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Tabla 46

La entidad tiene como principal criterio optar por el desempefio ya que cada trabajador va
a destacar en sus labores

Categoria n %

Totalmente Incierto 1 1.2
Bastante Incierto 11 13.6
Indiferente 44 54.3
Bastante Cierto 23 28.4

Totalmente Cierto 2 2.5
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

La entidad tiene como principal criterio optar
por el desempefio ya que cada trabajador va a
destacar en sus labores.

60.0
54.3
50.0
40.0
300 28.4
20.0
13.6
10.0
1.2 2.5

0.0 — |

Totalmente Bastante Indiferente  Bastante Cierto Totalmente

Incierto Incierto Cierto

Figura 40. El resultado presentado, un 1.2% responden que estan en
totalmente incierto, un 13.6% estan bastante incierto sobre dicho rendimiento
que principalmente es un criterio que favorece la entidad, un 54.3%
manifiestan que estan indiferentes, el 28.4% respondieron que es bastante
cierto y por ultimo, el 2.5% afirman estar totalmente cierto con el presente
enunciado.

Fuente: Tabla 46.
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Tabla 47

La entidad realiza un
capacidades laborales

programa de mejorar el area administrativa ampliando asi sus

Categoria n %

Bastante Incierto 8 9.9
Indiferente 24 29.6
Bastante Cierto 43 53.1
Totalmente Cierto 6 7.4
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al

personal del area de administracion en la entidad.

colaboradores en

totalmente cierto

Fuente: Tabla 47.

La entidad realiza un programa de mejorar el

area administrativa ampliando asi sus capacidades

laborales.
60.0
53.1
50.0
40.0
29.6
30.0
20.0
9.9
N . .
]
Bastante Incierto Indiferente Bastante Cierto Totalmente Cierto

Figura 41. El resultado observado, un 9.9% han respondido estan bastante incierto
sobre dicha entidad para la preparacién y el desarrollo de un plan de mejorar sus

area administrativa sobre la ampliacion de sus aprendizajes, un

29.6% estan indiferentes, un 53.1% estan bastante cierto, por Gltimo, un 7.4% estan

con el respectivo enunciado.
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Tabla 48

El area administrativa se capacita para obtener cambios en la entidad

Categoria n %
Bastante Incierto 10 12.3
Indiferente 42 51.9
Bastante Cierto 21 25.9

Totalmente Cierto 8 9.9
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracion en la entidad.

El area administrativa se capacitan para obtener
cambios en la entidad.

60.0

51.9

50.0
40.0
30.0

20.0

9.9

Bastante Incierto Indiferente Bastante Cierto Totalmente Cierto

10.0

0.0

Figura 42. Dado el resultado, un 12.3% respondieron que estan bastante incierto
que los trabajadores administrativos sobre la autocapacitacion opinando sobre
cada experiencia en medio de personas expertas, mientras un 51.9% estan
indiferentes, el 25.9% estan bastante cierto, por Gltimo, un 9.9% estan totalmente
cierto sobre aquellos trabajadores respecto al area de administracion.

Fuente: Tabla 48.
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Tabla 49

El area administrativa toma en cuenta todos los temas observadas para que asi haya
mejoras en la entidad.

Categoria n %

Bastante Incierto 8 9.9
Indiferente 38 46.9
Bastante Cierto 25 30.9
Totalmente Cierto 10 12.3
Total 81 100.0

Fuente: Instrumento dado al personal del area de administracién en la entidad.

El area administrativa toma en cuenta todos
los temas observados para que asi haya mejoras en la
entidad.

50.0 46.9
45.0
40.0
350 30.9
30.0
25.0
20.0
15.0 123
10.0
5.0

0.0
Bastante Incierto Indiferente Bastante Cierto  Totalmente Cierto

Figura 43. De acuerdo sobre dichos resultados observados, un 9.9% deducen
estar bastante incierto en que los trabajadores del &rea de administracion se
esfuerzan diariamente sobre nuevos temas e impactantes para aumentar sus
conocimientos y experiencias, mientras un 46.9% responden estar indiferente,
un 30.9% manifiestan que es bastante cierto y, por ultimo, el 12.3%
respondieron estar totalmente cierto con dicho enunciado.

Fuente: Tabla 49.
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Diagrama respecto a la dispersién sobre dichas variables.
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Rotacion de Personal

Desempefio del colaborador

Figura 44. Dicho diagrama se hizo para determinar dicha coherencia sobre cada
variable, si podemos observar, aquel dicho gréfico sobre dispersién de puntos, se
presenta la conformidad o correlacion adecuada, da entender sobre aquellos
valores responsables sociales empresariales que aumentan por ende también
incrementa los puntajes de la ventaja competitiva.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 50

Analisis estadistico sobre dicha variable independiente

Analizando Estadisticamente

N Valido 81

Perdidos 0
Media 71,06
Mediana 70,00
Moda 65
Desv. Desviacion 6,624
Varianza 43,884
Minimo 60
Méaximo 87

Fuente: Programa estadistico SPSS

Respecto a la tabla 50, se observa que esta variable mencionada fue el promedio

principal al completar la evaluacion con 71,06 puntos.
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Tabla 51

Analisis estadisticos del desempefio del colaborador

Analizando Estadisticamente

Media
Mediana
Moda

Desv. Desviacion

Varianza
Minimo
Méaximo

Perdidos

81

82,17
82,00
80?
5,722
32,745
69

97

Fuente: Programa estadistico SPSS

Respecto a la tabla 51, se puede observar que el puntaje promedio en la

evaluacion dicha variable fue 82,17puntos.

Tabla 52

Correlacion entre variables en dicha entidad

Correlaciones

Rotacion del personal

Desempefio del

colaborador

Correlacién de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
N

Rotacion del
personal

81
7297

,000
81

Desempefio del
colaborador
729"

,000

81
1

81

Fuente: Programa estadistico SPSS

Respecto a lo observado, la correlacion sobre cada variable propuestas, dicha

responsabilidad socialmente empresarialmente como también la ventaja de competencia, se

ha medido mediante el coeficiente de correlacién de Pearson, dando como resultado un 0,729

dando a entender que se encuentra sobre nivel 0,01. Como se puede observar, el valor de sig.
(Bilateral) 0,000 es menor que 0,05.
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El valor sobre el coeficiente de correlacion esta ubicado sobre el rango = 0,7

+ 0,9; da entender que existe una buena correlacién bastante significativa.

3.2. Discusién

Respecto a los resultados observados en dicho estudio, se ha llegado a determinar
que: el objetivo general del estudio ha sido determinar la influencia de la rotacién del
personal en el desempefio laboral en dicha entidad. Y se ha obtenido como resultados sobre
la existencia de la influencia verdadera con grado fortisimo respecto dichas variables. Este
enunciado, esta relacionado con aquel estudio sobre Samaniego (1998), ya que nos dice que
la rotacion tiene el derecho a hacerse estudios para asi brindar oportunidades para crecer en
lo profesional, laboral y personal. Por ende, si existe coherencia con sus resultados de su

estudio con nuestra investigacion.

Se han determinado los siguientes resultados que demuestran la influencia dichas
variables en el estudio, segun la tabla 7 y figura 1 nos dice que un 44.4% de las personas
encuestadas afirman que hay impedimentos para poder mejorar el desempefio, por otro lado
un 3.7% de los trabajadores responden totalmente diferente, mientras que se observa figura
2, la rotacion de personal se sabe que problema no es para la desmotivacion de los
trabajadores dado en un 37% de las personas encuestadas mientras un 7.4% manifiestan estar
en bastante incierto. Los Porter y Steers (1973), afirman sobre rotacion del personal se
encuentra dado en preferencias del personal que esta al respecto a abandonar su decision.
Mayormente, uno de los motivos sobre relacionan la rotacion del personal los mencionados
problemas como presentan aquellos trabajadores en su desempefio, como evidencia de esta
mencionada teoria, se puede apreciar que en la tabla 9, que, de las personas encuestadas, un
45.7% afirman estar bastante cierto, se sienten inseguros al poder realizar cambios en los
cargos dados sobre varios momentos inesperados, ya que un 9.9% responden estar en
desacuerdo.

Ponce (2001), nos dice sobre las deficiencias de rotacion estan dadas en rotacién forzosa
y voluntaria. Por ende, segun tabla 10, un 43.2% responden sobre su insatisfaccion con la
direccion de la entidad por motivos personales, por lo tanto, un 11.1% responden estar de
acuerdo con la direccion, lo mencionado también puede ser causa de una rotacion voluntaria.
Hacer que nuestros trabajadores se puedan mantener va a depender de la seguridad dentro

de sus labores que se le dé, entonces nos ubicamos en la tabla 12, de las personas
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encuestadas, un 35.8% afirman estar bastante en acierto sobre el brindar seguridad en sus
labores puede haber problemas dentro de rotacion de personal, mientras que un 1.2% en de
acuerdo no esta. Dicha inseguridad ha traido que cada trabajador no se sienta comprometido
con sus labores, dicho esto se puede observar que en la tabla 13, se ve que un 45.7% de las
personas encuestadas responden estar bastante cierto. Respecto a la tabla 14, un 32.1% de
las personas encuestadas, afirman que los salarios son fijos, pero eso no quiere decir que
haya mas productividad, por ende, el 7.4% responden gque son de gran importancia.

A pesar de los resultados, se menciona que el indicador de competitividad esta
considerado como el factor que trata acerca de la rotacion del personal, entonces vemos que
en la tabla 21, un 38.3 % de las personas encuestadas afirman estar indiferentes porque al
salir de la entidad si encontrarian muchas oportunidades de trabajo con mayor remuneracion,
mientras un 25.9 % se encuentran dispuestos en decidir por la mejor oferta de trabajo pero
un 1.2% permanecerian en su mismo trabajo.

De acuerdo sobre el rendimiento de labores en cada colaborador de dicha entidad, éstos
se miden por la satisfaccion del personal y de su compromiso hacia sus labores, aqui se
observa que un 32.1% de las personas encuestadas afirman estar bastante cierto mientras un
8.6% responden no encontrar una necesidad en tratar de identificarse y comprometerse con
la entidad. Muchinsky (2002) manifiesta que cada desempefio de cada trabajador en un grupo
de acciones que se alcanza lograr cada objetivo propuesto por la organizacion y asi alcanzar
los objetivos de la institucion.

Chiavenato (2002) deduce en su investigacion que el desempefio del personal se obtiene
resultados mediante cada comportamiento del trabajador, sin embargo, se dice que el
personal hace referencia sobre reconocer y destacar la labor que realizan, un 38.3% no
responden a este punto, por otro lado el 12.3% consideran que si hacen reconocimientos solo
al personal que trabaja con eficiencia, y 23.5% y el 35.8% sefialan que estan poco de acuerdo,
ver la tabla 30.

Por otro lado, dentro del desempefio del personal se ve el trabajar en equipo, entonces,
respecto a esto, vemos la tabla 31, nos dice que un 9.9 % de las personas encuestadas opinan
que es mejor ya que aceleran las actividades, un 23.5% estan en desacuerdo; se observa en
la tabla 33, un 50.6% responder estar indiferente sobre un buen manejo de la comunicacion,
un el 13.6 % responden que si es necesario mantener una buena comunicacion para tener

eficiencias en la entidad.
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Mediante dichos estos resultados, se puede confirmar que la hipotesis dada en el estudio
influye de manera favorable en la entidad respecto al desempefio de los trabajadores, quiere
decir que el personal no tiene miedo a ser cambiados, teniendo en claro que se les pagaria
un buen sueldo, serdn reconocidos por sus labores que desempefien y mas que todo dar todo

su potencial para cumplir los objetivos en la entidad.
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V. CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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4.1. Conclusiones

Se ha llegado a la conclusién que, al observar dicho objetivo general, la rotacion de
personal ha influido positivamente respecto al desempefio laboral el personal en dicha

entidad, también tiene una correlacion positiva en ambas variables de la investigacion.

Se logro determinar que el nivel de rotacién del personal del area de administracion, es

fijo debido de diferentes tipos de contratacion operativo dentro del contexto asistente.

Se ha determinado respecto al desempefio del personal del area de administracion es
bajo ya que se presentan problemas como la falta de seguridad de ser retirados en sus labores

en cualquier instante.

Se concluye respecto al salario y politicas de la entidad son factores que asi se origina

la rotacion del personal del area de administracion en la entidad.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda al encargado del area administrativa de la UGEL-Chiclayo que el
presente estudio sirva como utilidad para diferentes entidades, con la finalidad de aumentar

su desempefio laboral respecto a sus servidores publicos.

Se recomienda al encargado del area administrativa de la UGEL-Chiclayo, que se
promueva la buena comunicacion en la entidad, para asi buscar mejoras en el desempefio,
donde se pueda permitir crear buen ambiente entre el personal y no tan sélo ver por los

ingresos.

Se recomienda al encargado del area administrativa de la entidad, que tome en cuenta a

su personal y dedicarle la atencion adecuada para asi lograr comprometerse con la entidad.
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ANEXOS

Anexo N°1: Cuestionario

Rotacién del Personal

INSTRUCCIONES: A continuacion, le presentamos un conjunto de afirmaciones para ser

valoradas de acuerdo a que tiene sobre la rotacién de personal que se desarrolla en la UGEL

- Chiclayo. Ponga un aspa en el nimero de la alternativa que considere que se acerca mas a

la realidad. El cuestionario es anénimo.

o ~ w0 DN

Totalmente incierto
Bastante incierto
Indiferente
Bastante cierto

Totalmente cierto

DIMENSIONES: ORGANIZACIONALES

.
1

OBSTACULOS

Considera que existe dificultadores en la UGEL — Chiclayo
para promover y potenciar el desempefio de los trabajadores.

La rotacion para la empresa no es un obstaculo que desmotiva
a los trabajadores

LIMITES

El personal se desarrolla con ciertos limites por la inseguridad
de ser removido de su cargo en cualquier momento.

INSATISFACCION EN EL AMBIENTE

Se encuentra insatisfecho por la ubicacion de la institucion
por razones familiares y personales.

El clima laboral se ve tenso y disgustado por las condiciones
no favorables en que se encuentra el ambiente de trabajo.

SEGURIDAD EN EL TRABAJO

Se percibe que la inseguridad en el cargo es un factor que
afecta la productividad del trabajador

La UGEL exige cumplimiento de metas sin proporcionar la
confianza al trabajador en el cargo

DIMENSION CARGO

V.
8

TRABAJO CARENTE DE INTERES
Los trabajadores se desempefian normalmente cumpliendo
sus funciones sin interés por mejorar su productividad
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\4

10

VII.
11

VIII.
12

IX.
13

X.
14

REMUNERACION INSATISFECHA

Las escalas remunerativas no promueven y estimulan la
creatividad y desarrollo profesional para mejorar el
desempefio en el cargo.

Las remuneraciones son fijas y no estimulan y promueven
mayores esfuerzos fuera de jornada laboral.

DISGUSTOS CON POLITICAS
Existe un disgusto con las politicas de aumentos salariales
gue promueve la UGEL.

DESAGRADO CON SUPERVISION

Los trabajadores muestran indiferencia a las acciones de
supervision por la escasa valoracién del trabajador.

INSATISFACCION

El cargo implica responsabilidades que el cumplimiento
eficaz dependen directamente de las cualidades individuales
del personal.

AUTONOMIA EN EL DESEMPENO

Los cargos generan dependencia de las altas jefaturas.

DIMENSION COMPETITIVIDAD

XI.

15

XIl.
16

MEJOR REMUNERACION

El personal administrativo esta dispuesto a salir de la
empresa si hay otras oportunidades de empleo con mejores

Aaldan

NUEVO EMPLEO

Los trabajadores regulan el nivel de su desempefio segln las
escalas de pago que establece la UGEL-Chiclayo.

DIMENSION PERSONALES

XIII.
17

XIV.
18

19

FALTA DE MOTIVACION

La motivacién es muy relativa en la UGEL por razones
econdmicas y politicas institucionales

FALTA DE ATRACCION AL TRABAJO

Son muy pocas las razones que inspiran satisfacciéon y
motivacion por cumplir con eficiencia el trabajo.

La rotacién en los cargos no inspira atraccion por ascender y
cumplir nuevos desafios a favor de la UGEL.

100



Desempefio

INSTRUCCIONES: A continuacién, le presentamos un conjunto de afirmaciones para ser

valoradas de acuerdo a que tiene sobre el desempefio del personal de la UGEL - Chiclayo.

Ponga un aspa en el nimero de la alternativa que considere que se acerca mas a la realidad.

El cuestionario es anénimo.

AT

Totalmente incierto
Bastante incierto
Indiferente
Bastante cierto

Totalmente cierto

DIMENSION SATISFACION DEL PERSONAL

l.
1

1.
3

SENTIMIENTOS

La UGEL-Chiclayo desarrolla una cultura de identificacion y
compromiso que hace sentir un sentimiento favorable hacia
ella.

ACTITUDES

El personal administrativo muestra actitudes positivas frente
a las responsabilidades que les genera su trabajo.

PLACER

El personal administrativo trabaja tranquilo y confiado en la
solides y confianza que les otorga la UGEL-Chiclayo.

DIMENSION AUTOESTIMA

V.
4

V.
5

RECONOCIMIENTOS

La UGEL-Chiclayo tiene como politica reconocer y estimular
la labor destacada de su personal administrativo.
OPORTUNIDAD

La UGEL-Chiclayo brinda oportunidades a quienes se
identifican y responden a sus obligaciones con calidad y
eficiencia.

DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO

Vi
6

VII.

VIII.

COHESION

El personal administrativo cumple su meta trabajando en
equipo y buscando lograr una misma mision.
UNIFORMIDAD

El personal administrativo busca establecer criterios
uniformes para asegurar el logro de los resultados.
COMUNICACION

El personal administrativo maneja un sistema de

comunicacién gue los mantiene unidos y fortalecidos dentro
y fuera de la UGEL-Chiclayo
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DIMENSION CAPACITACION DEL TRABAJADOR

IX.
9

10

11

X.
12

FORMACION

La UGEL-Chiclayo reconoce y estimula a su personal
administrativo que tienen estudios superiores.

El personal administrativo muestra su talento con sus estudios
logrados en los institutos o universidades.

La UGEL-Chiclayo cuantifica y promueve los estudios de
formacion en su personal administrativo.

CAPACITACION

El personal administrativo se ve estimulado y reconocido con
los programas de capacitacion que desarrolla la UGEL-
Chiclayo.

DIMENSION ESTANDARES GERENCIALES

XI.
13

XIl.
14

DESCRIPCION DEL PUESTO

Los trabajadores se encuentran bien ubicados por reunir las
capacidades y competencias que exige el cargo.
EXPECTATIVAS ALINEADAS

El personal administrativo se esmera y busca brindar un
servicio de calidad.

DIMENSION MOTIVACION

XIII.
15

XIV.
16

INCENTIVOS

El personal administrativo siente satisfaccién en su trabajo
por sentirse respaldados y motivados por los premios que les
otorga la UGEL-Chiclayo.

PARTICIPACION EN LA GESTION

El personal administrativo se encuentra organizados y forman
parte de la gestién de la UGEL-Chiclayo.

DIMENSION COMPROMISO

XV
17

XVI
18

XVII
19

RESULTADOS

El personal administrativo tiene escalas remunerativas que van
en funcion a la responsabilidad y obtencion de resultados de
su gestion.

COMPETITIVIDAD

El mejoramiento de la competitividad del personal
administrativo va acompafiado de un programa de ascensos y
mejoras remunerativas.

BENEFICIOS

Los beneficios de la UGEL-Chiclayo son compartidos con
todo el personal administrativo segin su nivel de
responsabilidad.

DIMENSION EVALUACION

XV
20

21

XV

DESEMPENO

El personal administrativo se capacita y especializa para
contribuir con el mejoramiento de su desempefio y calidad en
su servicio.

El desempefio es uno de los criterios que premia la UGEL-
Chiclayo cuando el personal destacada en su labor.

APRENDIZAJE
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22

23

24

La UGEL-Chiclayo prepara y desarrolla un programa de
mejora continua del personal administrativo con la finalidad
de ampliar y profundizar su aprendizaje.

El personal administrativo se auto capacitan intercambiando
experiencias, entre los expertos y aprendices.

El personal administrativo se esfuerza por aprender
constantemente sobre temas novedosos e impactantes que
contribuyan con su conocimiento y experiencia.
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Anexo N°2: Validacion por juicio de expertos

-~ . INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
| NOMBRE DELJUEZ CF,
i [ L UL e
I Micrko Mesiug \\\gyg“é
l PROFESION *l—\C. [ele) «M’lvm (3 \\37\*1‘ i o
| LSPECIALIDAD (R et
EXPERIENCIA
! 'PROFESIONAL(EN ANOS) | 2O
| CARGO TESTC

LA ROTACION DEL PERSONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPERO |
DEI COLARORADOR ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE GESTION |
EDUCATIVA LLOCAL ~ CHICLAYO, 2019

TDATOS DET.OS TESISTAS
| NOMBRES OCANA VARGAS SARA ROSALINA

ESPECIALIDAD | ESCURLA DE ADMINISTRACION

| INSTRUMENTO CUESTIONARIO

| EVALUADO
' OBJETIVOS GENERAL
DE LA Analizar la influencia de 1a rotacion del personal on cf descmpefio
INVESTIGACION | 4 oral de 1a Unidad de Gestion Fducativa Local-UGEL, Chiclayo-
X 2019.
ESPECIFICOS

e Idenulficar el nivel de rotacion el personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa Local-UGEL, Chiclayo-2019,

e Evaluar ¢l nivel de desempeiio del personal administrativo de la
Tnidad de Gestion Educativa Local-UGEL, Chiclayo 2019,

e [istudiar los faciores que originan la rotacion del personal
! administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local

|
!
|
| ' UGEL, Chiclayo - 2019.
|
|

O e ) M
CEVALUE CADA 1TPM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “7A4 " Sl
| ESTA TOTALMENTE DE ACLERDO CON FE [TEM O “TD" SIESTA TOTALMENTE EN
| DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
| SUGERENCIAS

I 'DETALLE DE LOS I'TEMS | Fl mstrumento consta de 20 reactivos ¥ ha sido construido,
| DEL INSTRUMENTO | teniendo en cuenta la revision de ba lilevatwa, luego del juicio
{ - de expertos que determinard Ja validez de contenido sera
I | sometido_a_prucha de piloto paz el cdleulo de |
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confiabilidad con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades de analisis de esta
investigacion,

L VARIABLE INDEPENDIENTE: LA ROTACION DEL PERSONAL

1. Considera que existe | TA(~) TD( )
dificultadores en la UGEL
~ Chiclayo para promover | SUGERENCIAS:

y potenciar el desempefio
de los trabajadores.

2. La rotacion para la | TA(/) TD( )
empresa no es un ‘
obstéculo que desmotivaa | SUGERENCIAS: ‘
los trabajadores

£z

3.  El personal se desarrolla | TA(/) T™D( )
con ciertos limites por la
inseguridad  de  ser | SUGERENCIAS:
removido de su cargo en .
cualquier momento. .

4.  Se encuentra insatisfecho | TA(/) ™( )
por la ubicacion de la
nstitucion por razones | SUGERENCIAS:
familiares y personales.

Z S

5. FEl clima laboral se ve | TA{/ ) T™D( )
tenso vy disgustado por las
condiciones no favorables | SUGERENCIAS:
en que se encuentra el
ambiente de trabajo.

v

6. Se percibe que la| TA() ™( )
inseguridad en el cargo es
un factor que afecta la | SUGERENCIAS:
productividad del
trabajador

Z

7. La  UGEL  exige | TA() ™( )
cumplimiento de metas
sin  proporcionar  la | SUGERENCIAS:
confianza al trabajador en
el cargo

8. Los trabajadores se | TA(/) ™( )
desempefian
normalmente SUGERENCIAS:
cumpliendo sus
funciones sin interés por
mejorar su
productividad
9.  Las escalas remuncrativas

no promueven y estimulan

TaS T )
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la creatividad y desarrollo

dependencia de las altas
Jjefaturas.

SUGERENCIAS:

profesional para mejorar | SUGERENCIAS:
el desempeiio en ¢l cargo.
10.  Las remuneraciones son | TA( ; ™D( )
fijas y no estimulan y
csfuerzos fuera de jomada
laboral. Ty
11, Existe un disgusto con las TA(S T )
politicas de aumentos
salariales en la UGEL. SUGERENCIAS:
12. Los trabajadores muestran TA(A ™( )
indiferencia a las acciones
de supervision por la | SUGERENCIAS:
escasa  valoracion  del
trabajador. '
13. EI  cago  implica | TA(S ™( )
responsabilidades que el
cumglimiento eficaz | SUGERENCIAS:
dependen directamente de
las cualidades
individuales del personal.
[ 14. Los cargos  generan | TA() ™( )

15. El personal
admunistrativo cstan
dispuestos a salir de la
cmpresa si hay otras
oportunidades de
empleo con mejores
sueldos,

TA( TD(
SUGERENCIAS:

)

16. Los trabajadores
regulan el nivel de su
desempefio segin las
escalas de pago que
establece la UGEL-
Chiclayo..

V.l
TA() TD(

SUGERENCIAS:

)

17. La motivacion es muy
relativa en la UGEL por

TA( TD{
SUGERENCIAS: o

)
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l razones econémicasy |

politicas institucionales

-

: .
18. Son muy pocas las TA() TD(
Tazones que inspiran

)

satisfaccion y SUGERENCIAS:

motivacion por cumplir

con eficiencia el =
trabajo.

/

19, La rotacion en los TA(LS) T
cargos no inspira -
atraccion por ascender y SUGERENCIAS:

)

t cumplir nuevos desafios

a favor de la UGEL,

LColABORADOR

. LaUGEL-Chiclayo | TA{H
desarrolla una cultura
de identificacion y SUGERENCIAS:

VARIABLE DEPEN DLENTE DESEMPENO DEI
TD(

compromiso que hace

sentir un sentimiento

favorable hacia clla,

2. H personal TA() TD(
administrativo muestran ) )
actitudes pogi[jvas frente | SUGER.ENCI.‘\S

)

a las responsabilidades =

que les genera su trabajo,

3. El personal administrativo | TAQ} TD(
trabajan tranquilos Y.
confiados en la solides y | SUGERENCIAS: _

)

confianza que les otorga la

UGEL-Chiclayo.

4. La UGEL-Chiclayo tienc TAC) ™m(

como politica reconocer y SUGERENCIAS:

)

estimular la labor destacada

de su personal administrativo,

5. La UGEL-Chiclayo TAC) TD(
brinda oportunidades a

qQuicnes se identifican y SUGERENCIAS:

)

responden a sus

obligaciones con calidad y

eficiencia.

6. 1 personal TACT T
administrativo cumplen
sus metas trabajando en | SUGERENCIAS:

)

equipo y buscando

lograr una misma
misién,

7. El personal administrativo TA(»-"i Tb(
{_buscan establecer criterios

)
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uniformes para asegurar el ’ SUGERENCIAS:
logro de los resultados. | 2
8. El personal administrativo | TA() TD(
manejan un sistema de
comunicacion que los mantiene | SUGERENCIAS;
unidos y fortalecidos dentro y -
_fuera de la UGEL-Chiclayo :
9. La UGEL-Chiclayo reconoce | TA(L) TD(
y estimula a su personal
administrativo que tienen SUGERENCIAS:
estudios superiores. =
3 RETEISEE
10. El personal administrativo | TA(/) TD(
muestran su talento con sus
estudios logrados en los SUGERENCIAS: i
institutos o universidades. _
11. La UGEL-Chiclayo ' TAC) T
cuantifica y promueve los s
estudios de formacion en su SUGERENCIAS:
personal administrativo
12. El personal administrativo | TA(~) TD(
| se ven estimulados y
reconocidos con los programas | SUGERENCIAS:
de capacitacion que desarrolla St e
la UGEL-Chiclayo.
13. Los trabajadores se TAL) T
encuentran bien ubicados por
reunir las capacidades y SUGERENCIAS:
competencias que exige cl a -
| cargo.
"14. El personal administrativo | TAC) TD(
se esmera y busca brindar un
servicio de calidad. | SUGERENCIAS:
15. El personal administrativo | TA(") ™D(
siente satisfaccion en su trabajo
por sentirse respaldado y SUGERENCIAS:;
motivado por los premios que —=
les otorga la UGEL-Chiclayo. e
| -
—— | o -
16. El personal administrativo  TA() TD(
se encuentra organizado y 1
fortna parte de 1a gestion de la SUGERENCIAS:
UGEL-Chiclayo, L
/
17. El personal administrativo | TA({/) TD(
tienen escalas remunerativas
que van en funcion a la SUGERENCIAS:
| responsabilidad y obtencién de
| resultados de su gestion.
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TA_(,/)/

y desarrolla un programa de
mejora continua del personal
administrativo con la finalidad
de ampliar y profundizar su
aprendizaje.

SUGERENCIAS:

18. El mejoramiento de la TD(
competitividad del personal
administrativo va acompaiiada | SUGERENCIAS:
! de un programa de ascenso y A
| mejora remunerativas, y,
19. Los beneficios de la UGEL- | TA() TD(
Chiclayo son compartidos con
todo el personal administrativo | SUGERENCIAS: 22
segun su nivel de
responsabilidad. & N
20. El personal administrativo | TA() TD(
se capacita y especializa para
contribuir con el mejoramiento | SUGERENCIAS:
' de su desempefio y calidad en Np—
| su servicio, -
| 2L.E!l desempefio es uno de los | TA() TD(
criterios que premia la UGEL- | . 1 _
Chiclayo cuando el personal | SUGERENCIAS:
destacada en su labor. - R
22, La UGEL-Chiclayo prepara | TA(~) TD(

23.El personal administrativo se
auto capacitan intercambiando
experiencias, entre los expertos
y aprendices.

f TA()

TD(

SUGERENCTAS:

24.Fl personal administrativo se
esfuerzan por aprender
constantemente  sobre temas
novedosos e impactantes que
contribuyan con su
conocimiento y experiencia.

TALY T(
SUGERENCIAS:

e
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1. PROMEDIO OBTENIDO: N°TA 4% N°TD _

' 2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES
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.

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EOMBRE - [Joen Amilear Vlowerz Culderai |
~ T PROFESION R _)A‘Cl_m_immg;ﬁ';abﬂ W]
ESPECIALIDAD Maeiti Loimesirec'oi_de Neg@f
EXPERIENCIA e e
PROFESIONAL( EN ANOS) [ . =y __|
CARGO | DTc- yss oy |

LA ROTACION DEL PERSONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO |
DEL COLABORADOR ADMIN ISTRATIVO DE LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL - CHICLAYO, 2019

e

DATOS DETOS TESISTAS ~ —— et
W)rsmm:s OCANA VARGAS SARA ROSALINA

'_ESPECLALIDAD [ ESCUFLA DE ADMINISTRACION

TNSTRUMENTO | CUESTIONARIO T |
EVALUADO | |

LOBJE'-I_‘I—VOS 'QENE-I_QT oo e ik
DE LA ' Analizar la influencia de 1a rotacion del personal en el desempeio

INVESTIGACION | 5001 de a Unidad de Gestion Educaiiva Local-UGEL, Chiclaye-

|
|
' 2019. 4]

|_E's'PT:Cimcos

' e Evaluar ¢l nivel de desempeiio del personal admunistrativo dela ’
Unidad de Gestion Educativa Local-UGEL, Chiclayo 2019.

e Identificar ¢l nivel de rotacion el personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa Local-UGEL, Chiclayo-2019.

|
|
|
|
|
|

administrativo de la Unidad de Gestion FEducativa Local -

i « Estudiar los factores que originan la rotacion del personal
“ UGEL, Chiclayo —2019.

I—EVA]..UF. CADA ITEM DEL NS TRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “7T4" Sl
| ESTA TOTALMENTE DE ACU ERDO CON EL ITEM O “TD” 81 ESTA TOTALMENTE EN

DESACUERDO, Si ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
’ SUGERENCIAS

|
|
|
|

e

"DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 20 reactivos y ha sido construido, l
DEL INSTRUMENTO teniendo en cuenta la revision de la literatura, luego del juicio
| de expertos que determinara la validez de contenido serd
| somctido_a_prueba_de piloto para_cl caleulo_de la |

111



i confiabilidad con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades de analisis de esta
investigacion.

L VARIABLE INDEPENDIENTE: LA ROTACION DEL PERSONAL |
SRR AL o ’
1. Considera que existe | TA() ™( )
dificultadores en la UGEL
| ~ Chiclayo para promover | SUGERENCIAS:
| y potenciar el desempeiio L _
de los trabajadores. -
2, La rotacion para la | TA(/) TD( )
empresa no es un
obstaculo que desmotivaa | SUGERENCIAS:
los trabajadores e
Z
3. El personal sc desarrolla | TA() TD( )
con ciertos limites por la
inseguridad  de  ser | SUGERENCIAS:
: removido de su cargo en |
{ cualquier momento. ; B B
4.  Se encuentra insatisfecho * TA() ™( ) 4;
por la ubicacion de la | ‘
institucion por razones | SUGERENCIAS:
familiares y personales.
5. El clima laboral se¢ ve | TA(/) T™D( )
tenso y disgustado por las
condiciones no favorables | SUGERENCIAS:
| en que se encuentra el —
' ambiente de trabajo. i
6. Se percibe que la! TA()) ™ ) 1
inseguridad en el cargo es
un factor que afecta la | SUGERENCIAS:
productividad del
trabajador =
Z
7. La UGEL exige | TA(/) TD( )
cumplimiento de metas
, sin  proporcionar  la | SUGERENCIAS:
! confianza al trabajador en
' el cargo '
8. Los trabajadores se | TA(") ™( )
desempeitan
R R SUGERENCIAS:
cumpliendo sus -
funciones sin interés por |
mejorar su
productividad
9,  Las escalas remunerativas /
no promueven y estimulan TA(A ™( )
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la creatividad y desarrollo
profesional para mejorar
el desempefio en el cargo,

SUGERENCIAS:

10.

Las remuneraciones son
fijas y no estimulan y
ocasionan mayores
esfuerzos fuera de jornada
laboral.

TA() .TD(

SUGERENCIAS:

)

11.

Existe un disgusto con las
politicas de aumentos
salariales en la UGEL.

TA() T

SUGERENCIAS:

)

Los trabajadores muestran
indiferencia a las acciones
de supervision por la
escasa valoracion  del
trabajador.

TA(A) TD(
SUGERENCIAS:

)

13.

El cargo implica

responsabilidades que el
cumplimiento eficaz
dependen directamente de
las cualidades
individuales del personal,

i il
TACA
SUGERENCIAS:

™D( )

14. Los cargos gencran

dependencia de las altas
Jjefaturas.

| SUGERENCIAS:

TA(A TD(

)

15. El personal

administrativo estan
dispuestos a salir de la
empresa si hay otras
oportunidades de
empleo con mejores
sueldos.

TA(S TD(
SUGERENCIAS:

)

16. Los trabajadores

regulan el nivel de su
desempefio segiin las
escalas de pago que
establece la UGEL-
Chiclayo..

"
TAL) TD(
SUGERENCIAS:

)

17. La motivacién es muy

relativa en la UGEL por

; TA(/{ TD(

SUGERENCIAS:

)
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razones economicas y

politicas institucionales

L 18. Son muy pocas las TA(/) ™( )
razones que inspiran
satisfaccion y SUGERENCIAS:

motivacién por cumplir

con eficiencia el
trabajo.

.
19. La rotacion en los TA(S) ™ )

cargos no inspira
SUGERENCIAS:

atraccion por ascender y

cumplir nuevos desafios

a favor de la UGEL.

CoLABORADOR

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO DEL
L LaUGEL-Chiclayo | TA() T™D( )
desarrolla una cultura
de identificacion y SUGERENCIAS:

compromiso que hace

sentir un sentimiento

favorable hacia ella. : ~

2. El personal TA()
administrativo muestran
actitudes positivas frente | SUGERENCIAS:

T™D( )

a las responsabilidades

que les genera su trabajo. | —

2 ;

3. El personal administrativo | TA(} TD( )
trabajan tranquilos y o i
confiados en la solides y | SUGERENCIAS:

confianza que les otorga la

UGEL-Chiclayo. -

4. La UGEL-Chiclayo tiene TA() ™( )

como politica reconocer y SUGERENCIAS:

estimular 1a labor destacada

de su personal administrativo.

5. La UGEL-Chiclayo TAC)
brinda oportunidades a

(uienes se identifican y

™)

SUGERENCIAS:

responden a sus

obligaciones con calidad y

eficiencia.

TACY ™( )
SUGERENCIAS:

6. El personal
administrativo cumplen
sus metas trabajando en

equipo y buscando

lograr una misma

mision.

7. El personal administrativo TA() ™( )

| buscan establecer critcrios
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uniformes para asegurar el

SUGERENCIAS:

| responsabilidad y obtencién de
| resultados de su gestion.

logro de los resultados. i
8. El personal administrativo TAY) ™D(
manejan un sistema de
comunicacion que los mantiene | SUGERENCIAS;
' unidos y fortalecidos dentro y = 3
_fuera de la UGEL-Chiclayo 4 '
9. La UGEL-Chiclayo reconoce | TAL) TD(
y estimula a su personal
administrativo que tienen SUGERENCIAS:
estudios superiores. m— =
- LR
10. El personal administrativo | TA(/) TD(
muestran su talento con sus
! estudios logrados en los SUGERENCIAS: = s
institutos o universidades.
11. La UGEL-Chiclayo CTAC) T( T
cuantifica y promueve los |
estudios de formacion en su SUGERENCIAS:
personal administrativo .
12. El personal administrativo | TA(~] TD(
| se ven estimulados y
reconocidos con los programas | SUGERENCIAS:
de capacitacion que desarrolla o o
la UGEL-Chiclayo. 3
13, Los trabajadores se TAL) TI(
encuentran bien ubicados por ;'
reunir las capacidades y SUGERENCIAS:
competencias que exige cl »
| Cargo.
14. El personal administrativo | TAL-) TD(
se esmera y busca brindar un
servicio de calidad. | SUGERENCIAS: -
15. El personal administrativo | TA() TD(
siente satisfaccion en su trabajo
por sentirse respaldado y SUGERENCIAS;
motivado por los premios que ——
les otorga la UGEL-Chiclayo. —
v <
16. El personal administrativo  TA() TD(
se encuentra organizado y . {
forma parte de la gestion de la | SUGERENCIAS: | ;
UGEL-Chiclayo, . l
/ By
17. El personal administrativo | TA(/) TD(
tienen escalas remunerativas
que van en funcién a la SUGERENCIAS:
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18. El mejoramiento de la
competitividad del personal
administrativo va acompafiada
de un programa de ascenso y
mejora remunerativas.

TA() TD(
SUGERENCIAS:

19, Los beneficios de la UGEL-
Chiclayo son compartidos con
todo el personal administrativo
segln su nivel de
responsabilidad.

TA() T
SUGERENCIAS:

20. El personal administrativo
se capacita y especializa para
contribuir con el mejoramiento
de su desempeiio y calidad en
sSu Servicio.

Vi
TA() TD(

SUGERENCIAS:

21.El desempeiio es uno de los
criterios que premia la UGEL-
Chiclayo cuando el personal
destacada en su labor.

TA() TD(
SUGERENCIAS:

22.La UGEL-Chiclayo prepara
y desarrolla un programa de
mejora continua del personal
administrativo con la finalidad
de ampliar y profundizar su
aprendizaje.

TAL) TD(

- SUGERENCIAS:

23.El personal administrativo se
anto capacitan intercambiando
experiencias, entre los expertos
y aprendices.

TA(C) TIX
SUGERENCIAS:

24.El personal administrativo se
esfuerzan por aprender
constantemente sobre temas
novedosos e impactantes que
contribuyan con su
conocimiento y experiencia,

TALY™ TD(
SUGERENCIAS:
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1. PROMEDIO OBTENIDO:

Neta 43 N° TD

2. COMENTARIO GENERALES

BY J,us7(pl(a‘a fmm Su medickary

3. OBSERVACIONES

_ _gew

JUEZ - EXPERTO
ONI: 4/40pg 1
Huan A, Villanueve Calderés
RS ORI Y 06 TR
REC. CIP. 137383
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE D ’ Vw77 " -
OB SR Tad il oy Gyl Cffiaby
PROFESION A 2/1/80's 7207 0l |
ESPECIALIDAD ADrrsas 78Hc/00
EXPERIENCIA ; -
PROFESIONAL(EN ANOS) | &5 N
CARGO _27C B 5

LA ROTACION DEL PERSONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
DEL COLABORADOR ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE GESTION

EDUCATIVA LOCAL - CHICLAYO, 2019

| DATOS DELOS TESISTAS
NOMBRES OCANA VARGAS SARA ROSALINA

| ESPECIALIDAD ' ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | CUESTIONARIO i
EVALUADO

OBJETIVOS | GENERAL

| DE LA Analizar |a influencia de 1a rotacaén del personal en el desemperic

 INVESTIGACION

laboral de la Unidad de Gestién Educativa Local-UGEL. Chiclsvo-
2019.
ESPECIFICOS
» Identificar el nivel de rotacidn el personal administrative de la
Unidad de Gestion Educativa Local-UGEL, Chiclayo-2019.

-

¢ Evaluar el nivel de descmperio del personal administratvo de la
Unidad de Gestion Educativa Local-UGEL, Chiclayo 2019

» Estudiar los factores que originan la rotacion del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local -
UGEL, Chiclayo —2019.

|

|

SUGERENCIAS

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “74” §1
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” 81 ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

'DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 20 reactivos ;T'l;l sido construido,
| DEL INSTRUMENTO teniendo en cuenta la revision de la literatura, luego del juicio

de expertos que determinard la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para ¢l cdlculo de la

118



b

confiabilidad con el coeficiente de alfa de Crombach y
| finalmente sera aplicado a las unidades de andlisis de esta
investigacion.

L VAR[ABLE IN DEPENDIEVTE LA ROTACION DEL PERSONAL
.(
1.  Considera que pHrn TA(\/S ™ )
dificultaderes en la UGEL
— Chiclayo para promover | SUGERENCIAS:
y potenciar ¢l desempefio
! de los trabajadores. ~
2. La rotacion para la | TA(Y) TD( )
empresa 00 €S un
obstaculo que desmotiva a SUGERENCI AS:
los trabajadores :
L L8
3.  El personal se desarrolla | TA(Y/) T™( )
con ciertos limmites por la
inseguridad de  ser | SUGERENCIAS:
removido de su cargo en
cualquier momento.
4. Se encuentra insatisfecho | TA(}/) ™ )
por la ubicacion de la
mstucién por razones | SUGERENCIAS:
i familiares y personales.
{ /
|5, El clima laboral se ve | TAY/) TD( )
tenso y disgustado por las
| condiciones no favorables | SUGERENCIAS:
{ en que se encuentra ¢l
{ ambiente de trabajo.
[6. Se percibe que la{ TA( D( )
, inseguridad en el cargo es |
; un factor que afecta la | SUGERENCIAS:
| productividad del |
l trabajador 7
7. La UGEL exige | TA(V) ID( )
cumplimiente de metas
sin  proporcionar  la | SUGERENCIAS:
confianza al trabajador en |
el cargo i /
/
8. Los trabajadores se | TA(") T™( )
desempeitan )
omlments | SUGERENCIAS:
cumpliendo sus |
funciones sin interés por |
mejorar su
} productividad i
' 9. Lasescalas remuneranvas
no promueven y estimulan | TA{ '({ ™ )

119



la creatividad y desarrollo

SUGERENCIAS:

profesional para mejorar SUGERENCIAS:
el desempedio en el cargo.
10. Las remuneraciones son | TA(¥) TEE )
fijas y no estimulan y
casionan mayores SUGERENCIAS:
esfuerzos fuera de jornada — -
laboral.
/
11.  Existe un disgusto con las | TA(¥ D )
politicas de aumentos
salariales enla UGEL. | SUGERENCIAS:
/
12, Los trabajadores muestran | TA(¥) TD( )
| indiferencia a las acciones |
de supervision por la SUGERENCIAS: |
escasa  valoracion  del
trabajador. |
13. El cargo implica TA()/)/ ™( )
responsabilidades que el
cumplimiento eficaz | SUGERENCIAS: i
dependen directamente de e |
las cuahidades i
individuales del personal.
14. Los cargos generan | TA(Y) ™D )
dependencia de las altas
jefaturas. SUGERENCIAS:
7
13, El personal TA( ¥ TD{ )
administrativo estan
dispuestos asalirde la | SUGERENCIAS:
empresa si hay otras
oportunidades de
empleo con mejores
sueldos,
;s R
16. Los trabajadores TA(Y) D )
regulan ¢l nivel de su
desempefio segiin las SUGERENCIAS:
escalas de pago que gy
establece la UGEL-
Chiclayo..
/
17. Lamotivacin esmuy | TA( V) ™D{ )
relativa en la UGEL por
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razones economicas y
politicas institucionales

. 74
18. Son muy pocas las TA(Y) ™ }
razones que inspiran
SUGERENCIAS:

satisfaccion y
motivacién por cumplir
con eficiencia el

trabajo.

19. La rotacion en los
cargos no inspira
atraccion por ascender y
cumplir nuevos desafios
a favor de la UGEL.

/
| TA( ¥ TD( )
' SUGERENCIAS:

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO DEL c oA BORADOK

1. LaUGEL-Chiclayo
desarrolla una cultura
de identificacion y
compromiso que hace
sentir un sentimiento
favorable hacia ella.

TA(Y) ™ )
SUGERENCIAS:

2. Elpersonal
administrativo muestran
actitudes positivas frente
a las responsabilidades
que les genera su trabajo.

/
TA(Y) TD( )

SUGERENCIAS:

3. El personal administraﬁvo
trabajan  tranquilos
confiados en la solides v
confianza que les otorga la
UGEL-Chiclayo.

s
' TA(V) TD( )

l SUGERENCIAS:

/

4. La UGEL-Chiclayo tiene
como politica reconocer y
estimular la labor destacada
de su personal administrativo,

'TAM) D( )

SUGERENCIAS:

5. La UGEL-Chiclayo
brinda oportunidades a
quienes se identifican y
responden a sus
obligaciones con calidad y
eficiencia

/
I TA(Y) TD( )

| SUGERENCIAS:

6. El personal
administrativo cumplen
sus metas trabajando en
equipo y buscando
lograr una misma
mision.

/
| TA(Y) ™( )

SUGERENCIAS:

7. El personal administrativo

| buscan establecer criterios

oo f .
TA(Y) D( )

|
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 uniformes para asegurar ¢| | SUGERENCIAS:

logro de los resultados. ‘

/ ) .

8. El personal administrativo | TA( 4 TD(

manetan un sistema de

comunicacion que los mantiene | SUGERENCIAS:

- unidos y fortalecidos dentro y

fuera de la UGEL-Chiclayo /

9. La UGEL-Chiclayo reconoce | TA( V) TD(

y estimula a su personal

administrativo que tienen | SUGERENCIAS:

estudios superiores. 7

£

10. El personal administrativo | TA(Y) TD(

muestran su talento con sus .

estudios logrados en los SUGERENCIAS:

institutos o universidades. 7

11. La UGEL-Chiclayo TA(Y) ™o

cuantifica y promueve los

estudios de formacién en su SUGERENCIAS:

- personal administrativo
k=u /

12. El personal administrative | TA( TD(

se ven estimulados y
- reconocidos con los programas | SUGERENCIAS:

de capacitacion que desarrolia

la UGEL-Chiclayo. / |

13. Los trabajadores se TA(Y) TD(

encuentran bien ubicados por
. Teunir las capacidades y SUGERENCIAS:

competencias que exige el ' »

cargo, /

14. El personal administrativo | TA(Y) TD( 1
| se esmera y busca brindar un ‘
| servicio de calidad. | SUGERENCIAS:

/ i

15. El personal administrativo | TA( /) TD( l

siente satisfaccion en su trabajo
' por sentirse respaldado y SUGERENCIAS: '
| motivado por los premios que | |

les otorga la UGEL-Chiclayo. /

16. El personal administrativo TA(Y) TD(

se encuentra organizado y :

forma parte de la gestionde la | SUGERENCIAS: ‘

UGEL-Chiclayo. L
| 17. El personal adminisativo | TA( o TD( !
 tienen escalas remunerativas |

que van en funcién a la SUGERENCIAS:

responsabilidad y obtencién de |

resultados de su gestion. | |
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Vi
| 18. El mejoramiento de la I TA( ¥ TD( ) ™
competitividad del personal ‘ '
administrativo va acompaiiada | SUGERENCIAS:
de un programa de ascenso y
mejora remunerativas, /
| 19. Los beneficios de la GGEL- | TA{() D )
Chiclayo son compartidos con
todo el personal administrativo | SUGERENCIAS:
segun su mivel de
responsabilidad. /
20. El personal administrative | TA(/) TD( }
se capacita y especializapara
contribuir con el mejoramiento = SUGERENCIAS: con
de su desempeiio y calidad en
Su Servicio. A
21.E1 desempefio es uno de los | TA(?) ™( )
criterios que premia la UGEL- <
Chiclayo cuando el personal | SUGERENCIAS: —
| destacada en su labor,
i
Z
22. La UGEL-Chiclayo prepara | TA(/) D{ )
y desarrolla un programa de
mejora continua del personal SUGERENCIAS:
administrativo con la finalidad
de ampliar y profundizar su |
| aprendizaje. / .|
| 23.El personal administrativo se | TA(/) ™ )
; autc capacitan intercambiando :
| experiencias, entre los expertos | SUCGERENCIAS: i
y aprendices.
24.E] personal administrativo se | TA{/) TD( )
gsfuerzan por  aprender
SUGERENCIAS:

| novedosos ¢ impactantes que

| conocimiento y experiencia.

constantemente  sobre  temas

contribuyan con su

f TICO
SeTEesease2
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1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 43 N°TD  ~

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

ol ?j”/

7 - EXPERTO

Dx JOSE WILLIAM CORDOVA CHRINOS
CATEDRATICO
ONI: 09582232
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Anexo N°3: Carta de solicitud para el desarrollo de la investigacion en la entidad

"Afio de la lucha contra la corrupcién y la impunidad”

Chiclayo, 20 de junio del 2019

SENOR (A):
PERALTA LALOPU CELIA LUZ

JEFA DE ADMINISTRACION DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL-CHICLAYO
Asunto: Solicite permiso y 2poyo en la investigacion

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial <aludo y asimismao teniendo
su alto espiritu de colaboracién, le solicito gentiimente su apoyo para realizar mi
investigacion titulado “La rotacion del personal y su influencia en el desempefio dol
colaborador administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local-Chiclayo,20158%, en
horarios coordinados con su despacha

Mis datos son |os siguientes:
Ccafa Vargas Sara Rosalina
DNI: 71548039

Estudiante de la carrera de Administracién, Facultad de Ciencias
Empresariales

Agradezco por anticipado la atencién que brinde al presente y aproveche la
oportunidad de renovarle las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente

¢
Ocana Vargas $ara Resalina

DNi: 71548039
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Anexo N°4: Carta de aceptacién para el desarrollo de la investigacion

l'l-
Educacien

LR TS

GOBIERNO REGIONAL DE LAMBAYEQUE

GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL CHICLAYO

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD"

CARTA DE ACEPTACION

Chiclayo, 21 de junio del 2019

Estimado (a):
0CANA VARGAS SARA ROSALINA
Estudiante de la Carrera de Administracion, Facultad de Ciencias Empresariales

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Asunto: Aceplacion para realizar tu invesligacion
en nuestra entidad

Expreso mi cordial saludo y a la vez me permito informarle sobre la aceptacion por
parte de nuestra entidad para que pueda realizar su investigacian titulado “La rotacion del
personal y su influencia en el desempeno del colaborador administrative de la Unidad de
Gestlén Educativa Local-Chiclayo,2019", asi como también aplicar su instrumento de
recoleccion de datos y lo que sea necesario en su investigacion.

Sin otro particular, me despido.

Atentamente

Gt AYEUYLE
GOBIERNO HEGIONAL LAMBATELL

SERENCIEOCI ok ks
UNIDAD ( o<

vavorry
o

% Peralta Lulor
(F"lé“““‘)‘e ‘mlﬂls‘ﬂhl,lﬂh
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Anexo N°5: Matriz de Consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis Variable Dimensiones

Indicadores

¢De qué manera el

programa de
capacitacion  del
recurso  humano
mejoraré la

calidad de servicio
en dicha entidad?

Objetivo general:

Determinar

la

influencia de la rotacion del personal en

el desempefio laboral en dicha entidad.

Objetivos especificos:

Diagnosticar el nivel de rotacion del
personal administrativo en dicha entidad.

Diagnosticar el nivel de desempefio del
personal administrativo en dicha entidad.

Evaluar los factores que originan la
rotacion del personal administrativo en

dicha entidad.

Organizacion

Informacion
Limites

Insatisfaccion en el ambiente

Variable

independiente: Cargo

» La rotacion del
La rotacion  del

Seguridad en el cargo
Trabajo carente de interés

Remuneracion insatisfecha
Disgustos con politicas

Desagrado con supervision

! personal
pergo_nal influye Insatisfaccion
positivamente al
desempefio del Autonomia en el desempefio
colaborador
administrativo  en _ .
dicha entidad. Competitividad Oferta remunerativa
Nuevo empleo
Personales Falta de motivacion
Falta de atraccion del trabajo
Sentimientos
Satisfaccion del :
; . Actitudes
Variable trabajador
dependiente: Placer
Desempefio Autoestima Reconocimiento

Oportunidades
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Cohesidon
Trabajo en equipo Uniformidad

Comunicacion

Capacitacion del

Formacion
personal
Capacitacion
Estand_ares Descripcion del puesto
gerenciales
Expectativas alineadas
Motivacion Incentivos
Participacion en la gestién
Compromiso Resultados
Competitividad
Beneficios
Evaluacion Desempefio

Aprendizajes

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N°6: Declaracion jurada

[S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA
DATOS DELAUTOR:  Autor rorey I
I Qcana Vargas Sara Rosalina l
Apellidos y Nambres
[ 71548039 | | 2151816099 |
I Presencial ]
DNI* Codigo Modalidad
[ |
| Administracion |
Escuela Académico Profesional
L Clencias Empresariales ]
Facultad de la Universidad Sefior de Sipan
Ciclo: X

Informe de investigacion:
DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacién titulado:
“La rotacidn del personal y su influencia en el desempefio del colabarador
administrativo de s Unidad de Gestién Educativa Local-Chiclayo,2019".

La misma que presento para optar el grado de Licenclada en Administracion,

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurcsidad
cientifica que la universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de
autor normados por Ley,

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria
o falsificacién en la elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son
auténticos y originales, no han sido publicados ni presentados anteriormente para
optar algan grado académico previo al titulo profesional,

Me somero 3 1 aplicacidn de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la

UNIVERSIDAD SEROR DE SIPAN y anta terceras, en case se detarminara la comision de
algun delito en contra los derechos de autor,

P %

Ocafa Vargas Sara Rosalina

71548039
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Anexo N°7: Formato T1-VRI-USS

E UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
{LICENCIA DE USO)

Pimentel, 11 de marzo 2021

Sefiores

Vicerrectorade de Investigacién
Universidad Sefer de Sipan
Presente.

La suscrita:
Ocafa Vargas Sarg Rosalina con DNI 71548039

En mi calldad de autor exclusive de la nvestigacidn titulada: “La rotacidn del personal y su
influencia en el desempefio del colaborador administrative de 1z Unidad de Gestidn Educativa
Local-Chiclayo,2019”, presentado y aprobado en el afio 2019 come requisito para optar el titulo de
Licenciada en Administracién, de iz Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de Investigacion
de la Universidad Seficr de Sipan para que, en desarrolio de 1a presente licencia e uso total, pueda ejercer
sobre mi {nuestro) trabajo y myestre al mundo la produccion intelectual de la Universicad représentado en
este trabajo de grado,a 1ravds de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuanos pueden consultar el contenido de este trabajo de graco a traves del Repositorio
Institucional en ei portal web del Repositorio Institucional - http://repositorio uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacién del pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de farmatc con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en €l contenido de este trabajc, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
hibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley scbre el derecho de autor decreto legislativo N¢ 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la oblizgacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS ¥ NOMBRES NUMERO DE FIRMA
DOCUMENTO DE

RDENTIDAD

< L A
Ocaia Vargas Sara Rosalina 71548039 Konodema U
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Anexo N°8: Turnitin

LA ROTACION DEL PERSONAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO DEL COLABORADOR ADMINISTRATIVO DE LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL-CHICLAYO,2019

INFORME OE ORIGINALIDAD

10 7« O 7%

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Sefor de Sipan

Trabajo del estudiante

repositorio.uss.edu.pe

Fuente de Internet

H

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

u

B,
24

repositorio.uct.edu.pe <

&

Fuente de Internat %
Submitted to Universidad Cesar Vallejo Z1
Trabajo del estudiante %
E Submitted to CONACYT <
Trabajo del estudiante %
repositorio.ulasamericas.edu.pe “
Fuente de Internet < %
www.coursehero.com < ¢
Fuente de Internet %
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[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham Joseé Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion vy
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Adminsstracién y revisor de la
investigacién aprobada mediante Resolucién N* 0848-FACEM-USS-2019, presentado por
ella Bachiller, OCANA VARGAS SARA ROSALINA. con su tesis tiulada: LA ROTACION
DEL PERSONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DEL COLABORADOR
ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL-CHICLAYO,2019.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un Indice de similitud
del 10% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo gque se concluye que cada una de las concidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de
preductos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resoclucion de directorio N°
221-2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 17 de junio de 2021

\/’\/-\
--._\ //—./ /

| W (
| /_l et \
Dr“Abraham JoSEGaicta Yovera
DNI N® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Anexo N°9: Resolucion de Aprobacion del Proyecto de Tesis

T UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES \
RESOLUCION N° 0818 FACEM 1SS 2019

Cricizyo. 15 do jule ¢2 2018
VISTO:

El oficia N° J586-2013FACEM-DA-JSS de facna 1507/201€, pracentade por 12 Directora de 3 Escuels
Academice Pro‘esional de Adminisl-acido v ¢l provelds de |a Dazana de = SACEM de facha ~ 7072079, sozre
#s(ubacion de proyeco de tesls, v,

CONSIDERANCO:

Que, la nvestigacion consttuye una funcién ssencal ¥ obigatorie de ia Facuiad de Cinncizs Frrprasanzles da ia
USE: ya quo g 1reves de I8 produccidn del 2onsamianto se desarrcllan progueetss de soluaién a las necenicades
ke de |2 eociedad, con especiz 6nfasis en la resliad naciona

e, #l travajo de investigacion: tesiz, es L1 esiudfic gue deba denotar nizu-csidad metedolsg va orginEidad,
reevanzia sccia, utlidad tedrea y'o pidclcs en o amtito amprseatal.
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Anexo N° 10: Fotos

Figura 45. Aplicacion del instrumento a los colaboradores de la unidad de
administracion en la Unidad de Gestion Educativa Local-Chiclayo,2019.

Fuente: Unidad de Gestion Educativa Local-Chiclayo,2019.

Figura 46. Area de Administracion de la Unidad de Gestion
Educativa Local-Chiclayo,2019.

Fuente: Unidad de Gestion Educativa Local-Chiclayo,2019.
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