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RESUMEN 

 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la influencia de la 

rotación del personal en el desempeño del colaborador administrativo de la Unidad de 

Gestión Educativa Local-Chiclayo,2019. La población de estudio estuvo conformada por el 

total de personal administrativo siendo un total de 81 colaboradores, a los mismos que se les 

aplicó un cuestionario de 43 reactivos. El tipo de investigación fue cuantitativa, porque para 

las variables: Rotación del personal y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de la Unidad Educativa Local - Chiclayo, fueron cuantificadas después de 

la aplicación de los instrumentos de recolección de datos, los mismos que se elaboraron en 

base a las respectivas dimensiones e indicadores de las variables, el diseño fue correlacional 

transaccional, ya que busco determinar la correlación de la variable. La muestra estuvo 

conformada por 81 colaboradores administrativos. Se aplicó la técnica de la encuesta tipo 

escala de Likert para ambas variables. Según el análisis al que fueron sometidos los datos, 

se puede afirmar que existe influencia entre rotación del personal sobre el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local-Chiclayo,2019. 

 

Palabras claves: Rotación de personal, desempeño laboral. 
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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 I 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, 2019. 

Keywords: Staff turnover, work performance 
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INTRODUCCIÓN 

El presente estudio presentado expresa lo importante que es la rotación del personal 

respecto al desempeño de cada trabajador del área de administración de la UGEL. La 

rotación del personal se conceptualiza como la indagación 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 así mejorar eficientemente y 

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

Por otro lado, tenemos al desempeño, que hace referencia a la formación del comportamiento 

basado al resultado de cada colaborador, lo que se modificará para llevar a cabo con el fin de observar 

para así obtener la medición de cada acción. 

La formulación del problema es ¿Cómo influye la rotación del personal en el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local-

Chiclayo,2019?, teniendo como finalidad tomar la determinación sobre la influencia de la 

rotación del personal respecto al desempeño de la entidad. La hipótesis consistió en que la 

rotación del personal influye positivamente en el desempeño del colaborador en el área de 

administración de la Unidad de Gestión Educativa Local. 

Dicho estudio está determinado por los siguientes puntos: En la Introducción, se puede 

apreciar la situación problemática, los trabajos previos, las teorías relacionadas a las 

variables, la formulación del problema, la justificación, la hipótesis, los objetivos. Respecto 

al punto de Material y Métodos, se encuentra el tipo, el diseño, las variables, su 

operacionalización, la población, la muestra, sus técnicas e instrumentos, el procedimiento 

de analizar los datos, los diferentes aspectos éticos, los criterios de rigor científico. En el 

punto de Resultados, se refleja por ende los resultados, la discusión de diferentes etapas. Por 

último, se presenta las conclusiones, las recomendaciones, con sus referencias y los anexos 

correspondientes. 
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1.1. Realidad problemática 

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 rotación del personal, ya que se genera 

grandes gastos en capacitaciones, retrasando así los procesos esperando que el reciente 

colaborador demuestre su adaptabilidad en las culturas de cada entidad, llevando así 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 así poder mejorar su 

desempeño y pueda generar una buena productividad en la organización. Por ende, cada 

trabajador será motivado y se le hará más fácil adaptarse a diferencia de otro trabajador que 

no lo está. Cada propuestas relacionadas a mejorar el buen desempeño del trabajador tiene 

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

Germán (2016) sustenta que la mayoría de problemas que se enfrentan las 

entidades día a día es rotar excesivamente a sus colaboradores, ya que en las mismas 

organizaciones que se están desarrollando deberían de evitar estos puntos, para así evitar 

problemas como la desmotivación de nuestros colaboradores al poder irse uno de sus 

compañeros y así 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 

así lograr objetivos eficientes. 

Suárez y Ramis (2016) sustentan sobre entidades de España, nos dicen que el 

72% de las organizaaciones demuestran muchas deficiencias en su desempeño, ya que 

diferentes servicios públicos están atravesando diversos problemas respecto a los procesos 

de eficiencia como lo es la bajo productividad de sus colaboradores, entonces, respecto a 

eso, cada organización está con el compromiso de elaborar diferentes métodos para ayudar 

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

Cárdenas y Fecci (2017) testifican que en Chile la mayoría 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 adaptación de las 

transformaciones del ambiente laboral. Las micro y medianas organizaciones no han logrado 
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aumentar la mejora de la participación deentro de su ambiente por diferentes causas: el 

deficiente desempeño, la deficiente productividad de cada colaborador y deficiencia en cada 

proceso interno de diversas áreas que han conllevado a bajar su potencial laboral y esto 

genera inestabilidad para la organización. Entonces, se dice que poder traer mejoras en el 

desempeño 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 desempeño de cada colaborador, esto genera tener un problema 

dentro de cada entidad ya que genera la pérdida de consumidores pero mayormente a que no 

están alcanzando objetivos propuestos por la entidad. Respecto a todo esto, se han 

encontrado con la necesidad de implementar estrategias de motivación para la mejora del 

desempeño de cada trabajador y también de diferentes entidades.  

Guartán, Torres y Ollague (2019) sustentan que en Ecuador, el desempeño en 

las entidades puede medirse mediante una evaluación donde el colaborador manifiesta sus 

capacidades, entonces analizamos que respecto a este proceso es tan importante ya que se 

obtendrá el rendimiento en cada entidad. “Los factores fueron utilizados con el fin de facilitar 

una buena estimación del trabajo de los colaboradores en la empresa. Asimismo, se detallan 

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

1.1.2.  Contexto Nacional. 

Cortez (2016) manifiesta sobre las pequeñas organizaciones en Trujillo, un 

75% existen problemas en base a sus procesos que laboran, resultando así, la insatisfacción 

laboral, deficiente desempeño, nivel de ventas bajo, mal ambiente laboral, clima laboral 

desorganizado, etc. Y esto hace que, la rotación de personal sea elevada, ya que cada 

colaborador se sentirá sin compromiso a su labor del día a día. 

Masaaki (2016) argumenta que las organizaciones Peruanas tienen como 

principal problema, el bajo desempeño de cada trabajador, ya que el gran porcentaje de las 

entidades explotan a sus trabajadores, trabajar más del tiempo establecido según ley, por 

ende, los trabajadores reciben un sueldo mínimo que no correspondiente con su horario 

establecido de trabajo. 
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WorkMeter (2018) sustenta que, las organizaciones en Perú, principalmente 

diferentes micro empresas están buscando tener una mejora en su rendimiento, ya que éste 

es el factor más común que están 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 continuación: se dice que un 82% representan 

a las decisiones con falta de conocimiento, un 63% genera que respecto a la comunicación 

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 función que laboran ya que es tan importante determinar la 

influencia sobre el desempeño 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 días el nivel de su desempeño 

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 así 

poder lograr la mejora constante en cada actividad que realicen y a la misma vez tratar de 

perfeccionar las deficiencias.  

Delgado, Calvanapón y Cárdenas (2019) nos manifiestan que las empresas en 

Trujillo tiene un desempeño 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 así 

generar una gran eficiencia en la organización. Un 98% de los colaboradores de la mayoría 

de las organizaciones consideran que el desempeño es el factor más importante para poder 

trabajar de manera eficiente. 

1.1.3.   Contexto Local.  

Gonzales (2016) sustenta sobre situaciones de indagación de las diferentes 

ocasiones positivas dentro del sector económico en Lambayeque al observar el aumento 

sobre la rotación de cada trabajador dentro de una entidad. Año tras año, la mayoría 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 éste e|s un gran factor para poder cambiarse de trabajo. 
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Y este es el problema fundamental de las entidades, la mayoría de entidades rotan sus 

colaboradores sin beneficencia, ésto origina que el rendimiento del personal sea deficiente y 

retrase la productividad sobre las entidades y así damnifiquen la culminación de cada 

objetivo propuesto por la organización. 

Cerna (2016) sustenta que el 70% las entidades en Lambayeque están teniendo 

diversas dificultades entre su personal sobre el deficiente desempeño dentro de cada 

actividad que realicen, de acuerdo a las investigaciones, el personal expresa su 

desmotivación de forma persistente, no se acepta ningún incentivo y se genera la falta de 

capacitación para el desenvolvimiento en su ambiente laboral de cada trabajador, todas estas 

mencionadas causas son el problema de un bajo rendimiento, puesto que la mayoría solo 

trabajan por sus propios conocimientos, sin embargo se sigue aceptando los diferentes 

lineamientos propuestos por cada organización. 

Se dice que la Unidad Educativa de Gestión Local ubicada en la Ciudad de 

Chiclayo, es la entidad de realización de descentralización que principalmente tiene 

dependencia con la Gerencia Regional de Educación de Lambayeque, ésta es la encargada 

de coordinar diversas responsabilidades con diferentes organizaciones de nivel educativo 

asignados. 

La presente investigación, realizando un análisis en dicha entidad se logró 

apreciar el aumento de porcentaje de rotación del trabajador el cual afecta negativamente 

sobre el punto de productividad. Por ende, el principal factor deficiente está en determinar 

la relación entre productividad y la rotación del personal. 

El principal problema el cual se observa sobre dicha entidad es el alto índice 

de rotar al trabajador que se está dando últimamente. El personal del área administrativa 

mayormente decide por su renuncia a la entidad por no reconocer sus eficientes labores que 

realizan día a día. Se podría decir que, el porcentaje de dimisiones no es mayor, pero, dicha 

organización mantiene espacios disponibles dentro del área administrativa, por el cual, esto 

genera mayor movimiento de los trabajadores en gran porcentaje. 

Las diferentes áreas en donde hay más de una vacante por cubrir, están teniendo 

muchos problemas atrasándose en sus labores del día a día, no llegando a cumplir los 
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objetivos planteados, generando así una consecuencia en sus resultados de su plan operativo 

de diversas áreas. 

Con el paso del tiempo, los administrativos que trabajaron en dicha 

organización no optaron en realizar las medidas correspondientes para poder cambiar la 

situación. Se dice que existe la voluntad en la entidad de realizar cambios, por ende, no se 

ve reflejado en los talentos que hoy en día 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 aumentará un porcentaje 

alto acerca de satisfacer el personal dentro de la entidad. Acerca el tema de rotación sobre el 

personal en dichos cargos ya mencionados, se interpretaría de la siguiente manera, el primer 

punto abarca desde la observación 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 está cumpliendo con sus expectativas. 

Por consiguiente, a todo lo explicado, se determina realizar una indagación para 

determinar la formación empresarial acerca del rendimiento del personal de todos los 

colaboradores en dicha entidad. 

1.2. Trabajo Previos 

1.2.1.   A Nivel Internacional. 

Peña y Leydi (2017). Respecto a su tesis “Propuesta para la implementación de 

estrategias en el mejoramiento del proceso de evaluación de desempeño en el Hospital 

Universitario San Ignacio en Colombia, año 2017”. Su objetivo fue buscar y analizar las 

diferentes estrategias para mejorar el proceso para evaluar el rendimiento. En su 

metodología, 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 conclusión, aquellas estrategias propuestas van a mejorar todo 

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

estrategias definidas, ya que están planeadas a la necesidad de dicha organización. 

Criollo (2017). Respecto a su tesis “Clima laboral y rotación de personal 

motorizado en la empresa Sodetur S.A en Ecuador, año 2017”. Cuyo objetivo fue determinar 

si el clima organizacional coopera en sentido con rotar a los colaboradores motorizados de 

cada organización. En su metodología la técnica fue la entrevista, con una población de 402 

trabajadores de diferentes áreas que son: 50 del área cooperativa motorizada, 71 área de 

cocina, 140 respecto al área de operatividad y 62 del área de administración. Con los 

resultados determinará que a través de la encuesta se conoció el grado de clima 

organizacional y saber el índice de rotación que se ha llevado a cabo para registrar cada 

entrada y cada salida de todos. Se concluye que se logró determinar que se encuentra un 

vínculo de gran importancia sobre el clima de la organización respecto a la rotación a 

trabajadores sobre dicha entidad. 

Rubio y Villagran (2017). Respecto a su tesis “La rotación del personal y su 

incidencia en el desempeño del talento humano en la Corporación Fialessuite en Guayaquil, 

año 2017”. Cuyo objetivo fue diagnosticar la rotación del colaborador sobre dicha entidad 

en Guayaquil y la influencia respecto al desempeño de cada uno de ellos. En su metodología, 

se usó la técnica de la entrevista, con un estudio de tipo exploratoria, descriptiva, 

bibliográfica – documental y campo. Con los resultados se logró evidenciar que el desarrollo 

del plan de acción ha contribuido en disminuir la rotación sobre el colaborador de dicha 

entidad. En conclusión, a la rotación del colaborador si tiene una influencia de forma directa 

en su conducta. 

Aguilar (2017). En su tesis “Propuestas para reducir el índice de rotación en la 

empresa SALJAMEX Servicios S. A en Colombia, año 2017. Se planteó el objetivo de 

determinar cuales fueron las causas que han motivado la rotación del colaborador operativo 

de dicha entidad. y realizar diversas propuestas para controlarlo. En su metodología se utilizó 

la encuesta, con un diseño correlación transversal. Con los resultados, diferentes propuestas 

como la elaboración de formato para el área de administración se aplicó la prueba 

psicométrica. En conclusión, se afirma que el índice de rotación en la entidad ha reducido y 

más que todo, el personal se siente identificado y comprometido con la entidad. 
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Macario (2018). En su tesis “Rotación de personal y clima organizacional en 

la Importadora de vidrios ubicada en la Zona 7 de Quetzaltenango, en Guatemala, año 2018”.  

La principal finalidad llevó a analizar la medida de rotación sobre el personal y un ambiente 

empresarial dentro del personal. En su metodología se utilizó la encuesta, de tipo descriptivo 

cuantitativo, con una muestra del total de los sujetos de la respectiva área operativa y 

administrativa sobre dicha empresa. Con los resultados se logró evidenciar en los principales 

resultados sobre la existencia de ambas variables. Por último, se concluye que el índice de 

las variables es bueno, entonces, deduciríamos sobre las perspectivas del personal son 

positivas. 

1.2.2.   A Nivel Nacional. 

Cusacani (2017). Respecto a su tesis “Rotación del personal y productividad 

de la empresa Productos Pesqueros del Sur S.A. en Tacna, período noviembre 2015 – abril 

2016”. La finalidad fue expresar la relación entre ambas variables de dicha entidad. En su 

metodología, se utilizó la encuesta. Con el resultado, dicho índice de rotación de cada 

trabajador con un porcentaje de 9.34% sobre las áreas de porción, en áreas fresco se presenta 

ausentismo de rotación. Se concluye que, existe una excelente correlación inversamente 

sobre dichas variables en la entidad respectiva en dicho periodo noviembre 2015 – abril 

2016.  

Acuña (2017). Respecto a su tesis “La rotación del personal y su relación en el 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Roky´s en el Distrito de Los Olivos, 

año 2017”. Cuya finalidad fue la identificación sobre dicha relación entre las variables de la 

presente investigación. En su parte metodológica, la técnica que utilizó fue la encuesta, la 

investigación se realizó hipotéticamente deductivo ya que se busca realizar estudios con la 

hipótesis con la actualidad. Respecto a la parte de resultados podemos decir que, si existe 

una relación las variables en dicha empresa, también se presenta sobre el análisis de 

hipótesis, nos dice sobre la existencia entre dichas variables mencionadas, ha sido con la 

evaluación del estadístico no paramétrico Pearman obteniendo un resultado de significancia 

positiva respecto a la decisión dentro de la entidad. Se concluye que llegó a determinar que 

se obtiene una relación positiva entre las variables. 

Pegorari (2017). Respecto a su tesis “Disminución del índice de rotación del 

Personal a través de la implementación de un programa de reconocimiento en una Institución 
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pública en Lima, año 2016”. Cuyo objetivo fue disminuir dicho índice de rotar al colaborador 

con implementar un programa de reconocer sus labores y esfuerzos dentro de la entidad. 

Respecto a la metodología, se utilizó 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 insatisfacción es producto de la poca gestión sobre el área de recursos 

humanos que cuentan diversos jefes en cada área. En conclusión, con la implementación de 

dicho programa se llegó a la disminución del índice de rotar al colaborador de dicha entidad. 

Paz (2017). Respecto a su tesis “Factores organizacionales y su influencia en 

la rotación de personal administrativo en la empresa inversiones PROMUTEL SAC, agencia 

Trujillo, año 2016”. Se tuvo la finalidad la determinación del nivel ambas variables en el 

área administrativa de dicha organización. Su metodología, se utilizó la encuesta, diseño 

transaccional correlacional no casual. Con los resultados, se ha logrado identificar que todo 

se relaciona con la organización. Finalmente, se concluye que, cada factor organizacional se 

muestra con un nivel alto de influencia sobre rotar al colaborador del área administrativa, ya 

que se analizó obteniendo una mala gestión de diferentes situaciones que hace que el rotar 

al personal sea mayor y perjudique a la entidad. 

Gonzales (2017). En su investigación “La rotación de personal en el 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad de Medicina de la 

UNFV en Lima, año 2015.” Cuyo objetivo fue la determinación en cómo el tema de rotar al 

colaborador ha influido mucho respecto al rendimiento laboral de los colaboradores del área 

de administración de dicha facultada de la mencionada Universidad. Su metodología, se 

utilizó la encuesta, con un tipo de investigación explicativa y de diseño no experimental con 

corte transversal. En los resultados, ésta influye la rotación entre los colaboradores. Y 

finalmente, como conclusión, que hay una influencia positiva entre el desempeño y sobre el 

personal del área de administración de dicha institución. 

1.2.3.   A Nivel Local. 

Hernández (2016). Respecto a su tesis “La cultura organizacional y su relación 

con el desempeño laboral en el área de cirugía del Hospital I Naylamp en la ciudad de 

Chiclayo, año 2016”. Cuya finalidad fue la determinación sobre la existencia de relación 

sobre la cultura organizacional y el desempeño laboral en dicha área. En su metodología, se 

ha empleado la encuesta, con 70 personas como muestra. Con los resultados, señala que el 
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90% está de acuerdo en referencia a las variables de dicho estudio. Finalmente, se ha llegado 

a la conclusión sobre la relación entre la cultura de la organización y el desempeño. 

Pérez (2016). Respecto a su trabajo de investigación “Propuesta para la 

reducción de la rotación de los colaboradores de la distribuidora de productos Coca-Cola de 

la cuidad de Chiclayo, año 2016”. La finalidad fue la elaboración de la propuesta de 

reducción sobre el rotar del personal en dicha distribuidora. La metodología, fue a base de 

la encuesta; con una población y muestra de 152 trabajadores. En sus resultados, esta 

propuesta tuvo un análisis de 5 factores que la entidad ha tenido que aplicar, dando como 

resultado la reducción 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 investigación “Relación entre clima 

organizacional y desempeño docente en la institución educativa “27 DE DICIEMBRE” en 

Lambayeque, año 2017”. Cuya finalidad fue el establecimiento de relacionar mencionadas 

variables sobre dicha institución. En su metodología, se utilizó 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 correlación directa entre las variables ya mencionadas. 

Flores (2017). Respecto a su tesis “La cultura organizacional y el desempeño 

laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Yúngar, año 2016”. Cuya finalidad fue 

determinar dicha relación sobre dichas variables para así conocer su significancia. En su 

metodología, se utilizó la encuesta, con una población de 29 funcionarios. En los resultados, 

se obtuvo un coeficiente de alfa de Cronbach en buen rango. Y, por último, en conclusión, 

se refleja la existencia de relación positiva sobre dichas variables obteniendo su validez a la 

hipótesis. 

Saldaña (2018). Respecto a su investigación “Programa de motivación para 

mejorar el desempeño laboral en la Institución Educativa Particular Fernando Rossi 

Emanuelli, Cayalti, Chiclayo, año 2018”. Cuya finalidad fue la aplicación sobre el programa 

para motivar y obtener la mejora dicha entidad en aquella institución. En su parte 
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metodológica, se tomó una encuesta para 49 empleados, con un tipo cuantitativo y un diseño 

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 motivación respecto a sus labores. En conclusión, al ejecutar el programa 

sobre la capacitación ha mejorado en un 27% el rendimiento de cada colaborador, también, 

todo el personal estará actualizado para adaptarse a nuevos cambios en las oportunidades 

que se le presente y que se puedan dar. Por último, se concluyó que dicho programa si mejoró 

respecto al desempeño laboral en dicha entidad. 

1.3. Teorías Relacionadas al Tema 

1.3.1.   Rotación del Personal. 

1.3.1.1   Definición. 

Samaniego (1998) nos dice que se conceptualiza como la indagación 

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 así mejorar eficientemente y lograr los objetivos ya propuestos en el plan de cada 

organización. 

1.3.1.2   Importancia de la rotación. 

La importancia está conformada por las diversas situaciones 

económicas, 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 extensión ya generarían indicadores mayores sobre un aumento de la tasa de rotación. 

1.3.1.3   Causa de la rotación. 

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: Aquí se menciona cuando el trabajador 

tiene deficiencia para poder laborar, por ende, es cambiado por otro personal. 
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- Por fallecimiento: Aquí vemos cuando el trabajador fallece, este es 

una de las razones que en las organizaciones se ve, por lo cual se requerirá 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 jubilación: 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 comunicación entre el personal. 

1.3.1.4   Índice de rotación de personal. 

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

porcentaje de entrar y salir personal, y también el que se dispone dentro del momento. 

El índice de personal se analiza con dicha fórmula: 

Índice de rotación 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 rotación es analizado de manera anual o 

mensual de los ingresos y salidas de cada trabajador.  

Castillo (2006) nos manifiesta respecto a efectuar la operación del 

indicador sobre rotar al personal se encuentra reflejado en porcentajes, con la siguiente 

fórmula:  



25 
 

 

 

 

 

 

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 cuantificación sobre el índice 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 cuantificación se obtendrá al resultado de ambos tipos de índices, el primero es 

salir de manera voluntaria y el último refiere a las salidas por decisión sobre la entidad.  

1.3.1.4.2   Modelos de decisión de rotación. 

March y Simón (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 reevaluará de nuevo su actual trabajo o 

adopta otras estrategias para su renuncia. 

1.3.1.4.3   Factores de rotación 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 jerarquía 

hacia el trabajador de menos jerarquía. 

- Muestran insatisfacción 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 satisfacción sobre cada colaborador 

contra diferentes aspectos sobre los cargos, laborar excesivamente con alta presión laboral. 

- Mal trato entre personal laboral. 

- Falta de libertad en el desempeño de sus 

labores, y respecto a eso, sienten desesperación y frustración.  

1.3.1.4.3.3 Factor competitividad. 

- Mejor sueldo en otras organizaciones. 

- Nuevos aspectos satisfactorios a 

comparación 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 atención 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.   Desempeño. 

1.3.2.1   Definición. 

Chiavenato (2002) sostiene que hace referencia a la formación del 

comportamiento basado al resultado de cada colaborador, lo que se modificará para llevar a cabo con 

el fin de observar para así obtener la medición de cada acción. 

1.3.2.2   Evaluación del Desempeño. 

En este punto, se produce un ciclo de etapas se planifica la 

productividad mayor del personal a base de los procesos y políticas ya dadas. Werther, & 

Davis, (2000). 

Alles (2002) manifiesta que la percepción del desempeño es el periodo 

de instrucción de cada evaluador cada herramienta que se utilizará como las siguientes: 

Integridad: Es dicha capacidad de actuar con transparencia y 

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

Liderazgo: Es dicha habilidad primordial que coloca cada acción del 

personal en una sola idea para generar más eficiencia, basándose en valores laborales. 

Motivación: 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 desempeño y la responsabilidad de cada trabajador para así poder una buena 

productividad en la entidad. 

Iniciativa: Capacidad de dirigir una decisión y planear en la formación 

del futuro.  

Orientación 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 así 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   Objetivos para evaluar el Desempeño. 

Chiavenato (2007) manifiesta que, para ser competitivos se debe 

seguir de capacitaciones, optar por el buen sueldo de tener un gran desempeño, mejoría del 

personal entre diferentes cargos en la entidad.  

Los principales objetivos para la evaluación del desempeño, se sigue 

en tres pasos: 

a) Permitir a ambientes de cálculo de cada trabajador con el fin de ver 

el total de su utilización. 

b) Revisar que el trabajador es una ventaja competitiva para la 

organización, sobre todo depender del área 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 organización, para 

obtener los objetivos propuestos personales y laborales. 

1.3.2.4   Métodos para la evaluación del desempeño. 

Los métodos son: características, comportamientos o resultados, 

según el autor Alles 2010: 

1.3.2.4.1   Métodos basados en características. 

En este punto, se encuentra principalmente las 

características que el personal adquiere como la creatividad, liderazgo o iniciativa, 

confiabilidad; ya que la organización ha considerado éstos muy importantes para el presente 

y también para largo plazo.  

a) Escalas gráficas de calificación.  

Principalmente se relaciona por los niveles de cada 

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

Principalmente tiene sus respectivas maneras de describir 

para cada característica como inferior, promedio y superior.  

c) Método de formas narrativas. 

En este punto vemos que la persona que está evaluando tiene 

un estudio que va a describir al personal que se evaluará 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) Método de incidente crítico. 

Principalmente se establece en la evaluación de la conducta 

de cada trabajador. La ventaja de este método es que comprende todo el tiempo de la 

evaluación, y sobre todo facilita el mejoramiento del progreso y la autoevaluación de cada 

trabajador. 

b) Escala para la medición del comportamiento. 

Se evalúa principalmente el comportamiento de cada 

trabajador ya que es importante para su desempeño. 

c) Escala de observación de comportamiento. 

Principalmente se realiza la medición de frecuencia 

observada respecto a cada conducta del personal. 

1.3.2.4.3   Métodos basados en resultados. 

Se evalúa el logro de cada trabajador dentro de sus labores 

correspondientes. Este método es más objetivo y se otorga más autoridad a cada trabajador. 
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a) Mediciones de productividad. 

Se analiza la culminación de metas de cada trabajador. 

b)  Administración por objetivos. 

Se considera el rendimiento con fundamento sobre el 

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

1.4. Formulación del problema 

¿Cómo influye la rotación del personal en el desempeño laboral del personal 

administrativo en dicha entidad? 

1.5. Justificación e importancia del estudio 

Este estudio es importante se ve en toda información que se obtuvo, porque será 

utilizada para diferentes entidades, y además para aportar a los estudios en las áreas de 

rotación del personal y desempeño, para así ver si existe relación entre dichas variables. 

Entonces, este estudio se desarrolla para brindar soluciones a los problemas dentro de la 

organización. 

Ñaupas, Mejía, Novoa & Villagómez (2014), manifiestan que serán “teóricamente, 

metodológicamente y socialmente” (p.164). 

Respecto a la justificación teórica está basado sobre el concepto de Samaniego (1998) 

sobre la rotación del personal, que es la indagación de oportunidades y mejora económica, 

que contribuye sobre la mejora de nuestra posición en la sociedad frente a la vista 

profesional, vital hacia el individuo. Los conceptos y teorías de Chiavenato (2002) para 

fundamentar la variable desempeño, sostiene que el desempeño sobre el individuo se da 

respecto al comportamiento basados al resultado, y la composición de la conducta modificará 

lo que se hace para observar y medir la conducta. 

Como justificación metodológica, ya que es de tipo cuantitativo, de diseño 

correlacional transaccional o transversal, el método que se utilizó ha sido el deductivo, el 

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

realizarse con las mismas variables y problemas similares. 

Tiene justificación social, puesto que esta investigación sirve para organizaciones 

dedicadas al mismo sector o afines. 

1.6. Hipótesis 

La rotación del personal influye positivamente al desempeño del colaborador en el 

área de administración en dicha entidad. 

1.7. Objetivos 

1.7.1. Objetivo General. 

Determinar la influencia de la rotación del personal en el desempeño laboral en 

dicha entidad. 

1.7.2. Objetivos Específicos. 

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

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

Evaluar los factores que originan la rotación del personal administrativo en dicha 

entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



32 
 

 

 

 

II. MATERIAL Y MÉTODOS 
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2.1. Tipo y Diseño de la investigación 

2.1.1.  Tipo de Investigación. 

Ñaupas., et al (2014) manifiestan que la investigación cuantitativa es la búsqueda 

de la medición con el cuestionario, ya que cada resultado se analizará de manera cuantitativa.  

El presente informe será cuantitativa aplicada ya que por ende se programa dicha 

hipótesis 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 diagnóstico.  

2.1.2.  Diseño de la Investigación. 

Es correlacional transaccional, por lo que se investigó la semejanza de las 

variables. La fórmula para poder evaluar el diseño es: 

 

 

 

 

 

 

Observamos: 

M: Muestra 

O: Observar 

X¹: Variable independiente – Rotación del Personal 

X²: Variable dependiente – Desempeño  

: Influencia 

 

 

 

 

 OX¹ 

                           M R 

 OX² 
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2.2. Variables, Operacionalización 

Tabla 1  

Teorías sobre ambas variables 

Variables Definición 

Independiente 

Rotación de 

Personal 

Samaniego (1998) respecto a la rotación del personal, nos 

dice que se conceptualiza como la indagación 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 así mejorar 

eficientemente y lograr los objetivos ya propuestos en el plan de 

cada organización. 

Dependiente 

Desempeño 

Chiavenato (2002) sostiene que hace referencia a la 

formación del comportamiento basado al resultado de cada 

colaborador, lo que se modificará para llevar a cabo con el fin de 

observar para así obtener la medición de cada acción. 

Fuente: Elaboración propia
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Tabla 2  

Operacionalización de variable independiente 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
TÉCNICA E 

INSTRUMENTO 

Rotación del 

Personal 

Organizacional 

Obstáculos 

 

1,2 

Observación/Guía 

de Observación 

 

Limites 3 

Insatisfacción en el 

ambiente 

4,5 

 

Seguridad en el 

cargo 

6,7 

 

Cargo 

Trabajo carente de 

interés 
8 

Remuneración 

Insatisfecha 
9,10 

   

Disgustos con 

políticas 
11 

Desagrado con 

supervisión 
12 

Insatisfacción 13 

Autonomía en el 

desempeño 
14 
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Competitividad 

Oferta 

Remunerativa 
15 

Nuevo empleo 16 

Personales 

Falta de Motivación 17 

Falta de atracción 

del trabajo. 

 

18,19 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 3  

Operacionalización de variable dependiente 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
TÉCNICA E 

INSTRUMENTO 

Desempeño 

Satisfacción del 

trabajador 

Sentimientos 1 

Encuesta/Cuestionario 

Actitudes 2 

Placer 3 

Autoestima 

Reconocimiento 4 

Oportunidades 5 

Trabajo en Equipo 

Cohesión 6 

Uniformidad 7 

Comunicación 8 

Capacitación del 

trabajador 

Formación  

 

9,10,11 

 

Capacitación 12 

Estándares 

gerenciales 

Descripción del 

puesto 
13 
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Expectativas 

alineadas 
14 

Motivación 

Incentivos 15 

Participación en 

la gestión 
16 

Compromiso 

Resultados 17 

Competitividad 18. 

Beneficios 19 

Evaluación 

Desempeño 20,21 

  

Aprendizaje 22,23,24 

  

   

Fuente: Elaboración propia
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2.3. Población y muestra 

2.3.1. Población. 

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

entonces dicha población será analizada para dicho estudio. 

Dicha población conformada por 81 colaboradores que laboran en el área 

administrativa en dicha entidad mencionada. 

2.3.2. Muestra. 

Conformada por 81 colaboradores del área de administración. 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

2.4.1. Técnica. 

Se utilizará la encuesta que es para un estudio cuantitativo, dado a los trabajadores 

de la unidad administrativa de la entidad, para así obtener una información 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 información sobre 

cada uno de los colaboradores. (Del Cid et al., 2015, p.85). 

2.4.2. Instrumentos de recolección 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 recopilará un diagnóstico para su evaluación. (p.109). 

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

individuo.  
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2.4.3. Validez. 

Hernández., et al (2014), lo define como aquella medición de un cuestionario sobre las 

variables. (p.200). En dicho estudio, se validará 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 analizará mediante expertos nuestro instrumento 

para así saber si es confiable o no. 

Tabla 1  

Validación de cuestionario según expertos 

Validación de cuestionario según expertos (Validez de contenido) 

Experto N°1: Dr. Merino Núñez Mirko 43/43 1  

Experto N°2: Mg. Villanueva Calderón Juan Amilcar  43/43 1  

Experto N°3: Dr. Córdova Chirinos José William 43/43 1  

  3/3 1 

Fuente: Elaboración propia 

2.4.4. Confiabilidad. 

Hernández., et al (2014) es la medición de aquellos instrumentos para demostrar su 

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

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

cuestionario, con base de la estadística. 

Tabla 5  

Estadísticas de confiabilidad de la Rotación del Personal 
 

  

 

Fuente: SPSS 25 

Alfa de Cronbach Cantidad Ítems 

0.75 19 
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Tabla 6  

Estadísticas de confiabilidad del Desempeño  
 

  

 

Fuente: SPSS 25 

En las tablas anteriores podemos ver el coeficiente sobre la confiabilidad Alfa de 

Cronbach, el resultado respecto a la encuesta de Rotación del Personal tuvo un coeficiente 

de 0.759 y respecto a la encuesta de Desempeño se obtuvo un 0.815, por ende, se estableció 

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 análisis de datos 

Uso del Excel con el SPSS 25, los cuales analizarán obtener datos tabulados gracias al 

instrumentos hacia los colaboradores del área administrativa de dicha entidad. Entonces, 

cada resultado se visualizará en figuras y tablas estadísticamente. 

2.6.   Aspectos éticos 

Belmont (1979) nos menciona que está conformado por 3 y son: 

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

además la privacidad de cada uno será protegida.  

Beneficencia: cada respuesta será respetada también será de manera voluntaria.  

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

2.7.   Criterios de Rigor Científico 

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

Credibilidad: toda información que hemos obtenido al investigar, es una aproximación 

sobre el problema que se está dando en la entidad. 

Alfa de Cronbach Cantidad Ítems 

0.815 24 
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Reflexividad: hace referencia al resultado que se obtendrá dentro de investigar ya que 

es verdadera y tenemos como evidencia del cuestionario que es validado por nuestros 

expertos, esto hace que sea válida. 
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III. RESULTADOS 
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3.1.  Resultados de Tablas y gráficos 

3.1.1. Diagnóstico del nivel de rotación del personal. 

Tabla 7  

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

personal 

Categoría  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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

Figura 1. Considera que existe dificultades en dicha entidad sobre 

el mejoramiento del desempeño del personal. 

 

 

Figura 1. Según el resultado, observamos que de todos los encuestados, el 3.7% responden 

que están en bastante incierto sobre la existencia de las dificultades al promover un buen 

desempeño laboral de cada trabajador, el 44.4% nos dicen sobre la indiferencia, un 32.1% 

están en bastante cierto mientras un 19.8% responden que están 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 rotación en dicha entidad no genera problema sobre la desmotivación al personal 

Categoría  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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

Figura 2. La rotación dicha entidad no genera problema sobre la 

desmotivación al personal. 

 

 

Figura 2. En el presente resultado, observamos sobre la respuesta de todos los colaboradores, 

un 7.4% responden que es bastante incierto que la rotación de dicha entidad es poca dificultosa 

la desmotivación del personal, el 27.2% se dice lo indiferente, un 37.0% están en bastante 

cierto y un 28.4% responden están totalmente. 

Fuente: Tabla 8. 
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Tabla 9  

Cada colaborador progresa actitudes de inseguridad respecto al cambio sobre sus cargos 

presentados a cualquier momento 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

  

Figura 3. Cada colaborador progresa actitudes de inseguridad respecto al 

cambio sobre sus cargos presentados a cualquier momento. 

 

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 

están en bastante cierto y el 12.3% resulta que es totalmente cierto de que cada trabajador 

experimente su labor con límite por la inseguridad de ser removido de su trabajado en 

algún instante. 

Fuente: Tabla 9. 
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Tabla 10  

Está insatisfecho acerca su ubicación de dicha entidad a motivo personal y familiar 

Categoría  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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4. Está insatisfecho acerca su ubicación de dicha entidad 

a motivo personal y familiar. 

 

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 

insatisfacción en donde se ubica la entidad por razones familiares y personales, el 

43.2% están indiferentes, el 34.6% considera estar bastante cierto y el 11.1% 

responden a que están totalmente cierto. 

Fuente: Tabla 10. 
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Tabla 11  

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

Categoría  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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

Figura 5. El entorno de trabajo es hostil por las condiciones no 

favorables en que se encuentra. 

 

Figura 5. Según el resultado, un 9.9% están en bastante incierto sobre el entorno laboral 

se encuentre con alta presión y hostigamiento, un 32.1% indiferente, un 40.7% 

responden que están en bastante cierto y, por último, 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 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

  

 

 

Figura 6. La inestabilidad sobre los cargos afecta el rendimiento 

sobre el colaborador. 

 

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 último, el 13.6% responden por último estar totalmente 

cierto en que la inseguridad en el cargo es un problema que afecta la productividad del 

personal. 

Fuente: Tabla 12. 
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Tabla 13  

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

sus labores 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

  

 

 

 

Figura 7. La entidad requiere cumplir objetivos sin darles la 

seguridad sobre el personal respecto a sus labores. 

 

Figura 7. De acuerdo al resultado que se observa, un 8.6% están bastante incierto 

sobre dicho enunciado, un 24.7% es indiferente, un 45.7% responden bastante cierto 

y por último, un 21.0% están 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 desempeña principalmente realizando sus oficios sin aumentar su 

rendimiento 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

Figura 8. El personal se desempeña principalmente realizando sus 

oficios sin aumentar su rendimiento. 

 

Figura 8. Respecto a los resultados, un 13.6% consideran bastante incierto que el personal 

se desempeña de manera normal cumpliendo sus labores, un 32.1% indiferente, un 24.7% 

están bastante cierto y un 29.6% están totalmente sobre el personal con su rendimiento de 

manera normal en sus labores sin tener el interés por mejorar su productividad. 

Fuente: Tabla 14. 

 

13.6

32.1

24.7

29.6

0.0

5.0

10.0

15.0

20.0

25.0

30.0

35.0

Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto



52 
 

Tabla 15  

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

el aumento del rendimiento de sus labores 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

Figura 9. Las escalas de salario no desarrollan su imaginación y 

crecimiento profesionalmente sobre el aumento del rendimiento de 

sus labores. 

 

 

Figura 9. Respecto al resultado, un 2.5% responden a estar bastante incierto sobre la escala 

salarial no promueven la imaginación y crecimiento profesionalmente sobre el aumento del 

rendimiento de sus labores, un 19.8% nos dicen indiferente, un 50.6% responden están 

bastante cierto y un 27.2% están 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 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

Figura 10. Los salarios son fijas y promueven altos esfuerzos fuera del 

trabajo. 

 

Figura 10. El resultado observado, un 7.4% responden que están bastante incierto 

sobre los salarios fijos, el 30.9% manifiestan indiferente, un 29.6% responden 

están bastante cierto y un 32.1% determinan que están totalmente cierto sobre el 

salario fijo. 

Fuente: Tabla 16. 
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Tabla 17  

Existe un problema respecto a las políticas de aumentos de remuneraciones que estimula 

dicha entidad 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

Figura 11. Existe un problema sobre políticas de aumento de 

remuneraciones que estimula dicha entidad. 

 

Figura 11. El resultado observado, un 8.6% responden que están en bastante incierto 

sobre la existencia del disgusto con las políticas de aumentos de las remuneraciones que 

impulsa la entidad, un 19.8% indiferente, un 45.7% diagnostican están 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 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

Figura 12. El personal muestra indiferencia respecto a la falta de 

valorar el esfuerzo de cada trabajador. 

 

Figura 12. El resultado observado, el 4.9% responden que están bastante incierto sobre 

el personal muestran ser indiferente a cada acción de supervisar cada escasez de valorar 

al colaborador, un 8.6% determina indiferente, un 35.8% manifiestan están 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 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

Figura 13. El puesto de trabajo compromete tener responsabilidad ya que 

al cumplir eficazmente depende sobre aquellas habilidades de cada 

trabajador.

 

Figura 13. El resultado obtenido, ha determinado sobre las personas encuestadas, el 1.2% 

responden que están totalmente incierto, 17.3% manifiesta que están 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 están totalmente cierto sobre dicho enunciado. 

Figura: Tabla 19. 

 

1.2

17.3

24.7

34.6

22.2

0.0

5.0

10.0

15.0

20.0

25.0

30.0

35.0

40.0

Totalmente
incierto

Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto

.



57 
 

Tabla 20  

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

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

Figura 14. Los puestos del personal causan dependencia en los 

altos cargos dentro de la entidad. 

 

 

Figura 14. Acerca al resultado, un 7.4% respondieron que están en bastante incierto 

respecto al cargo generados por depender a altos cargos, un 25.9% manifiestan que es 

indiferente, el 42.0% determinan que están bastantes ciertos y un 24.7% deducen que 

están totalmente cierto sobre diferentes puestos que dependen a altos rangos. 

Fuente: Tabla 20. 
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Tabla 21  

El trabajador del área de administración se encuentra preparado para su salida de dicha 

entidad en caso se presentara mejores propuestas laborales 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

Figura 15. El trabajador del área de administración se encuentra 

preparado para su salida de dicha entidad en caso se presentara 

mejores propuestas laborales. 

 

Figura 15. Del resultado observado, un 1.2% manifiestan que están totalmente incierto, un 

14.8% responden estar bastante incierto en que el trabajador del área de administración 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 están 

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 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 16. El personal regula el nivel del rendimiento a través 

de las medidas sobre el salario otorgado por dicha 

entidad. 

 

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% están bastante cierto y un 21.0% 

afirman están totalmente cierto sobre dicho personal regule el nivel de 

rendimiento respecto al salario que ofrece dicha entidad. 

Fuente: Tabla 22. 

 

7.4

29.6

42.0

21.0

0.0

5.0

10.0

15.0

20.0

25.0

30.0

35.0

40.0

45.0

Bastante incierto Indiferente Bastante cierto Totalmente cierto



60 
 

Tabla 23  

Motivar al colaborador depende de dicha entidad ya sea económicamente y políticamente 

de la organización 

Categoría  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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 17. Motivar al colaborador depende de dicha entidad 

ya sea económicamente y políticamente de la 

organización. 

 

Figura 17. Acerca al resultado, un 22.2% responden que están bastante incierto 

sobre dicho enunciado, mientras que un 34.6% manifiestan estar indiferente, un 

25.9% determinan estar bastante cierto y por último, 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 cumplir eficientemente sus 

labores 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 18. Pocos motivos que inspiran motivarse al personal por 

hacer cumplir eficientemente sus labores. 

 

Figura 18. Respecto al resultado, un 1.2% están totalmente incierto y un 4.9% 

manifiestan están bastantes inciertos sobre los pocos motivos que inspira al 

colaborador motivarse y cumplir su labor de manera eficaz, un 33.3% consideran que 

están indiferente, un 32.1% deducen que están bastante cierto y un 28.4% responden 

que están en totalmente certedad sobre dicho enunciado. 

Figura: Tabla 24. 
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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 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

Figura 19. Rotar al colaborador entre varios puestos para nada 

transmite confiabilidad para completar objetivos 

propuestos para el bien de dicha entidad. 

 

Figura 19. Acerca del resultado, un 7.4% responden están 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 están en totalmente cierto de dicho enunciado. 

Fuente: Tabla 25. 
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3.1.2. Diagnóstico del nivel del desempeño. 

Tabla 26  

La entidad desarrolla una cultura de compromiso con el personal con el fin de hacer sentir 

a cada trabajador en confianza  

Categoría  n % 

Totalmente Incierto 7 8.6 

Bastante Incierto 16 19.8 

Indiferente 19 23.5 

Bastante Cierto 26 32.1 

Totalmente Cierto 13 16.0 

Total 81 100.0 
Fuente: Instrumento dado al personal del área de administración en la entidad. 

 

 

 

Figura 20. La entidad desarrolla una cultura de compromiso con 

el personal con el fin de hacer sentir a cada trabajador en 

confianza.  

 

Figura 20. Respecto al resultado, un 8.6% responden totalmente incierto, mientras un 

19.8% están bastante incierto sobre dicha entidad va a desarrollar la identificación de sus 

colaboradores hacia a ella, un 23.5% dedujeron indiferencia, un 32.1% están 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 área de administración presenta buenas conductas ante sus 

obligaciones 

Categoría n % 

Totalmente Incierto 1 1.2 

Bastante Incierto 4 4.9 

Indiferente 30 37.0 

Bastante Cierto 32 39.5 

Totalmente Cierto 14 17.3 

Total 81 100.0 
Fuente: Instrumento dado al personal del área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 

1 

 

  

Figura 21. Cada trabajador del área de administración 

presenta buenas conductas ante sus obligaciones. 

 

Figura 21. A base del resultado, un 1.2% respondieron están totalmente incierto 

y un 4.9% están bastante incierto sobre cada trabajador del área administrativa 

muestra actitudes positivas a sus responsabilidades, 37.0% deducen que es 

indiferente, 39.5% consisten que están 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 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 
 

 

 

 

 

Figura 22. Los colaboradores administrativos laboran 

tranquilamente, mientras que la entidad les brinda 

confianza para que puedan trabajar en confianza. 

 

Figura 22. Respecto a los resultados vistos, un 3.7% están totalmente incierto, 

mientras un 27.2% manifiestan que están bastante incierto sobre dicho enunciado 

mientras que un 32.1% diagnostican están indiferente, un 30.9% están bastante 

cierto y por último un 6.2% están totalmente cierto sobre el colaborador del área de 

administración labore con tranquilidad y en confianza.  

Fuente: Tabla 28. 

 

3.7

27.2

32.1
30.9

6.2

0.0

5.0

10.0

15.0

20.0

25.0

30.0

35.0

Totalmente
Incierto

Bastante
Incierto

Indiferente Bastante Cierto Totalmente
Cierto



66 
 

Tabla 29  

La entidad tiene como política reconocer el trabajo destacado de cada personal del área de 

administración 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2 

Figura 23. La entidad tiene como política reconocer el trabajo 

destacado de cada personal del área de administración. 

 

Figura 23. En el resultado, un 2.5% manifiestan que están totalmente incierto, 

mientras el 24.7% respondieron estar bastante incierto sobre la entidad que cuenta 

con políticas que reconoce el trabajo destacado del personal del área de 

administración, el 38.3% consideran están indiferentes, mientras un 22.2% están 

bastantes ciertos y un 12.3% están totalmente cierto sobre las áreas administrativas. 

Fuente: Tabla 29. 
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Tabla 30  

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

eficiente 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 24. La entidad brinda oportunidades al personal que 

cumpla con sus obligaciones de manera eficiente. 

 

Figura 24. Teniendo en cuenta los resultados dados, se ha podido determinar que, 

del total de las personas encuestadas, un 3.7% están totalmente incierto mientras 

un 28.4% respondieron bastante incierto sobre dicho enunciado, un 35.8% están 

indiferente, un 23.5% están bastante cierto y un 8.6% están totalmente cierto sobre 

las oportunidades que la entidad brinda al colaborador. 

Fuente: Tabla 30. 
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Tabla 31  

Cada trabajador del área de administración desarrolla metas trabajando en equipo 

logrando así la eficiencia para la entidad 

Categoría n % 

Bastante Incierto 19 23.5 

Indiferente 27 33.3 

Bastante Cierto 27 33.3 

Totalmente Cierto 8 9.9 

Total 81 100.0 
Fuente: Instrumento dado al personal del área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3 

Figura 25. Cada trabajador del área de administración 

desarolla metas trabajando equipo logrando así la 

eficiencia para la entidad. 

 

Figura 25. El presente resultado, un 23.5% respondieron estar bastante incierto que 

el trabajador del área de administración ha cumplido respecto a las metas con el 

trabajo con un gran equipo y todos logran un mismo objetivo, mientras un 33.3% 

están indiferentes y un 33.3% están bastante cierto, un 9.9% manifiestan sobre el 

enunciado. 

Fuente: Tabla 31. 
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Tabla 32  

El trabajador del área de administración busca basarse en principios de la entidad para 

lograr resultados dentro de sus labores 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 26. El trabajador del área de administración 

busca basarse en principios de la entidad para 

lograr resultados dentro de sus labores. 

 

 

Figura 26. El resultado observado, un 8.6% están bastante incierto que el 

trabajador del área de administración establezca diferentes opiniones 

respecto a lograr buenos resultados cada colaborador dentro de la entidad, 

un 22.2% están indiferentes, un 46.9% están bastantes ciertos y un 22.2% 

están totalmente cierto sobre dicho enunciado.  

Fuente: Tabla 32. 
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Tabla 33  

El trabajador del área de administración tiene un buen manejo de la comunicación para 

hacer con ello un ambiente laboral óptimo 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 27. El trabajador del área de administración tiene un buen 

manejo de la comunicación para hacer con ello un ambiente 

laboral óptimo. 

 

Figura 27. Respecto al resultado, un 25.9% responden estar en bastante incierto que 

el trabajador del área administrativa tiene un buen manejo de la comunicación para 

crear ambientes laborales muy buenos y eficientes, un 50.6% son indiferentes, un 

13.6% están bastante cierto y el 9.9% deducen que están totalmente cierto los 

colaboradores del área de administración y su manejo con la comunicación para tener 

óptimos resultados. 

Fuente: Tabla 33. 
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Tabla 34  

La entidad reconoce a sus trabajadores del área de administración en sus investigaciones 

de manera superior  

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4 

 

Figura 28. La entidad reconoce a sus trabajadores del área de 

administración en sus investigaciones de manera 

superior. 

 

Figura 28. El resultado observado, un 8.6% están bastante incierto sobre dicha 

entidad reconozca y estimule a su trabajador del área de administración tienen 

estudios 51.9% están 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 área administrativa desarrolla su talento gracias a su desarrollo 

profesional 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5 

 

 

Figura 29. El trabajador del área administrativa 

desarrolla su talento gracias a su desarrollo 

profesional. 

 

Figura 29. Respecto al resultado, un 6.2% han respondido bastante incierto 

sobre que dicho colaborador está mostrando sus habilidades gracias a sus 

conocimientos adquiridos en sus instituciones, un 30.9% que están 

indiferentes, un 48.1% están bastante cierto mientras un 14.8% afirman que 

están totalmente cierto sobre dicho enunciado. 

Fuente: Tabla 35. 
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Tabla 36  

La organización fomenta aquellos conocimientos de aprendizaje sobre cada colaborador 

del área de administración. 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 30. La organización fomenta aquellos 

conocimientos de aprendizaje sobre cada colaborador 

del área de administración. 

 

Figura 30. El resultado observado, un 8.6% responden estar bastante incierto 

que la entidad promueva aquellos conocimientos de los colaboradores del área 

de administración, un 33.3% están indiferentes, un 45.7% están bastante cierto 

y un 12.3% están totalmente cierto según el enunciado dado.  

Fuente: Tabla 36. 
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Tabla 37  

El trabajador del área de administración se siente reconocido con las capacitaciones 

brindadas por la entidad 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 6 

Figura 31. El trabajador del área de administración se 

siente reconocido con las capacitaciones brindadas por 

la entidad. 

 

Figura 31. El resultado observado, un 1.2% están totalmente incierto mientras 

un 19.8% responden estar bastante incierto sobre los trabajadores del área de 

administración que están reconocidos por aquellas capacitaciones que dicha 

entidad sugiere, un 44.4% están indiferentes, un 7.4% están totalmente cierto 

respecto al dado enunciado. 

Fuente: Tabla 37. 
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Tabla 38  

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

Categoría n % 

Bastante Incierto 10 12.3 

Indiferente 35 43.2 

Bastante Cierto 32 39.5 

Totalmente Cierto 4 4.9 

Total 81 100.0 
Fuente: Instrumento dado al personal del área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 32. El personal en bien en sus capacidades y 

competencias en sus labores dentro de la entidad.  

 

Figura 32. Con los resultados dados en el gráfico, se llegó a determinar que, del 

total de las personas encuestadas, un 12.3% están bastante incierto sobre los 

colaboradores respecto a la capacidad y competencia que el cargo requiere, un 

43.2% están indiferentes, el 39.5% están bastante cierto y por último, el 4.9% 

están totalmente cierto acerca del presente enunciado. 

Fuente: Tabla 38. 
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Tabla 39  

Cada trabajador del área administrativa busca dar trabajo con excelencia 

Categoría  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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 7 

 

 

 

Figura 33. Cada trabajador del área administrativa 

busca dar trabajo con excelencia. 

 

Figura 33. Respecto al resultado, un 4.9% responden estar bastante 

incierto sobre al colaborador del área de administración puede poner de su 

esmero para así ofrecer trabajos eficientes, un 48.1% están indiferentes, un 

33.3% están bastante cierto y por último, un 13.6% manifiestan que están 

totalmente cierto de acuerdo al enunciado mencionado. 

Fuente: Tabla 39. 
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Tabla 40  

El trabajador del área de administración se siente satisfecho respecto a su labor por la 

motivación dado por la entidad 

Categoría  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 área de administración en la entidad. 
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Figura 34. El trabajador del área de administración se 

siente satisfecho respecto a su labor por la motivación 

dado por la entidad. 

 

Figura 34. Acerca al resultado, un 11.1% manifiestan están bastante incierto 

sobre los colaboradores del área de administración puedan sentirse con alta 

motivación acerca con los incentivos no económicos que dicha entidad ofrece, 

un 39.5% consideran estar indiferente, mientras un 38.3% responden estar 

bastante cierto, por último, un 11.1% deducen estar totalmente respecto al 

enunciado. 

Fuente: Tabla 40. 
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Tabla 41  

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

en cuenta en la gestión de la entidad 

Categoría n % 

Bastante Incierto 8 9.9 

Indiferente 33 40.7 

Bastante Cierto 36 44.4 

Totalmente Cierto 4 4.9 

Total 81 100.0 
Fuente: Instrumento dado al personal del área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8 

Figura 35. Respecto al área administrativa, el personal 

se encuentra organizado y sobre todo se toman en 

cuenta en la gestión de la entidad. 

 

Figura 35. Si vemos los presentes resultados, se llegó a determinar que, 

del total de las personas encuestadas, un 9.9% los colaboradores del área 

de administración están organizados, pero sobre todo es partícipe sobre 

dicha gestión que ofrece la entidad, un 40,7% están indiferentes, un 

44.4% están bastante cierto, por último, un 4.9% están 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 

Categoría 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: Instrumento dado al personal del área de administración en la entidad. 
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Figura 9 

Figura 36. Los administrativos tienen escalas de salario 

que principalmente ven la responsabilidad y su manera 

de gestionar en base de los resultados. 

 

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 área de administración sobre nivel del salario respecto a sus 

responsabilidades, mientras un 35.8% están indiferentes, un 48.1% están bastante 

cierto y por último un 7.4% están 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  

Categoría  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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 37. La mejora sobre el ser competitivo de cada 

trabajador administrativo no va reflejada siempre 

con un programa de reconocimientos y mejoras en 

el sueldo. 

 

Figura 37. Según los datos observados, un 13.6% están bastante incierto 

sobre mejorar su potencial de cada colaborador del área de administración 

respecto al plan de adelantos salarios, mientras un 28.4% responden estar 

indiferente, un 43.2% deducen estar bastante cierto y por último, 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 área 

según sus responsabilidades 

Categoría  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 área de administración en la entidad. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 38. La entidad brinda beneficios que se comparte 

con los trabajadores de la mencionada área según sus 

responsabilidades. 

 

 

Figura 38. De acuerdo al resultado observado, un 1.2% del total están totalmente 

incierto, un 8.6% están bastante incierto respecto a cada beneficio sobre dicha 

entidad al ser divididos entre cada uno de los colaboradores del área 

administrativa respecto a sus responsabilidades, mientras que un 33.3% están 

indiferentes, un 48.1% están en bastante cierto, un 8.6% responden que están en 

totalmente cierto a dicho enunciado.  

Fuente: Tabla 44. 
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Tabla 45  

Cada trabajador del área administrativa se capacita para poder mejorar profesionalmente 

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

Categoría  n % 

Bastante Incierto 4 4.9 

Indiferente 25 30.9 

Bastante Cierto 40 49.4 

Totalmente Cierto 12 14.8 

Total 81 100.0 
Fuente: Instrumento dado al personal del área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 10 

 

 

Figura 39. Cada trabajador del área administrativa se 

capacita para poder mejorar profesionalmente y así 

obtener una calidad en el servicio dentro de la entidad. 

 

 

Figura 39. Respecto al resultado observado, 4.9% están bastante incierto sobre 

el colaborador del área de administración llegue a capacitarse de acuerdo a su 

rendimiento laboral, un 30.9% están indiferentes, un 49.4% están bastante 

cierto y por último un 14.8% responder que están totalmente cierto con dicho 

enunciado.    

Fuente: Tabla 45. 
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Tabla 46  

La entidad tiene como principal criterio optar por el desempeño ya que cada trabajador va 

a destacar en sus labores 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 

11 

 

Figura 40. La entidad tiene como principal criterio optar 

por el desempeño ya que cada trabajador va a 

destacar en sus labores. 

 

 

Figura 40. El resultado presentado, un 1.2% responden que están en 

totalmente incierto, un 13.6% están bastante incierto sobre dicho rendimiento 

que principalmente es un criterio que favorece la entidad, un 54.3% 

manifiestan que están indiferentes, el 28.4% respondieron que es bastante 

cierto y por último, el 2.5% afirman estar totalmente cierto con el presente 

enunciado.   

Fuente: Tabla 46. 
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Tabla 47  

La entidad realiza un programa de mejorar el área administrativa ampliando así sus 

capacidades laborales 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 12 

 

 

Figura 41. La entidad realiza un programa de mejorar el 

área administrativa ampliando así sus capacidades 

laborales. 

 

Figura 41. El resultado observado, un 9.9% han respondido están bastante incierto 

sobre dicha entidad para la preparación y el desarrollo de un plan de mejorar sus 

colaboradores en área administrativa sobre la ampliación de sus aprendizajes, un 

29.6% están indiferentes, un 53.1% están bastante cierto, por último, un 7.4% están 

totalmente cierto con el respectivo enunciado. 

Fuente: Tabla 47. 
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Tabla 48  

El área administrativa se capacita para obtener cambios en la entidad 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 13 

 

Figura 42. El área administrativa se capacitan para obtener 

cambios en la entidad. 

 

Figura 42. Dado el resultado, un 12.3% respondieron que están bastante incierto 

que los trabajadores administrativos sobre la autocapacitación opinando sobre 

cada experiencia en medio de personas expertas, mientras un 51.9% están 

indiferentes, el 25.9% están bastante cierto, por último, un 9.9% están totalmente 

cierto sobre aquellos trabajadores respecto al área de administración. 

Fuente: Tabla 48. 
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Tabla 49  

El área administrativa toma en cuenta todos los temas observadas para que así haya 

mejoras en la entidad. 

Categoría 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 área de administración en la entidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 

14 

Figura 43. El área administrativa toma en cuenta todos 

los temas observados para que así haya mejoras en la 

entidad. 
 

 

Figura 43. De acuerdo sobre dichos resultados observados, un 9.9% deducen 

estar bastante incierto en que los trabajadores del área de administración 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 último, el 12.3% 

respondieron estar totalmente cierto con dicho enunciado.  

Fuente: Tabla 49. 
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Figura 44. Diagrama respecto a la dispersión sobre dichas variables. 

 

Figura 44. Dicho diagrama se hizo para determinar dicha coherencia sobre cada 

variable, si podemos observar, aquel dicho gráfico sobre dispersión de puntos, se 

presenta la conformidad o correlación adecuada, da entender sobre aquellos 

valores responsables sociales empresariales que aumentan por ende también 

incrementa los puntajes de la ventaja competitiva. 

Fuente: Elaboración propia 

 

Tabla 50  

Análisis estadístico sobre dicha variable independiente 

  

 

 

 

 

 

 
Fuente: Programa estadístico SPSS  

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

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

Análisis estadísticos del desempeño del colaborador 

 

 

  

 

 

 

 

 
 

Fuente: Programa estadístico SPSS  

 

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

evaluación dicha variable fue 82,17puntos. 

 

Tabla 52  

Correlación entre variables en dicha entidad 

Correlaciones 

 Rotación del 

personal 

Desempeño del 

colaborador 

Rotación del personal Correlación de 

Pearson 

1 ,729** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 81 81 

Desempeño del 

colaborador 

Correlación de 

Pearson 

,729** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 81 81 
Fuente: Programa estadístico SPSS  

 

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

responsabilidad socialmente empresarialmente como también la ventaja de competencia, se 

ha medido mediante el coeficiente de correlación 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. 

Analizando Estadísticamente 

N Válido 81 
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El valor sobre el coeficiente de correlación está ubicado sobre el rango ± 0,7     

±     0,9; da entender que existe una buena correlación bastante significativa. 

3.2. Discusión 

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 rotación del 

personal en el desempeño laboral en dicha entidad. Y se ha obtenido como resultados sobre 

la existencia de la influencia verdadera con grado fortísimo respecto dichas variables. Este 

enunciado, está relacionado con aquel estudio sobre Samaniego (1998), ya que nos dice que 

la rotación tiene el derecho a hacerse estudios para así brindar oportunidades para crecer en 

lo profesional, laboral y personal. Por ende, si existe coherencia con sus resultados de su 

estudio con nuestra investigación. 

Se han determinado los siguientes resultados que demuestran la influencia dichas 

variables en el estudio, según la tabla 7 y figura 1 nos dice que un 44.4% de las personas 

encuestadas afirman que hay impedimentos para poder mejorar el desempeño, por otro lado 

un 3.7% de los trabajadores responden totalmente diferente, mientras que se observa figura 

2, la rotación de personal se sabe que problema no es para la desmotivación 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 rotación del personal se 

encuentra dado en preferencias del personal que está al respecto a abandonar su decisión. 

Mayormente, uno de los motivos sobre relacionan la rotación del personal los mencionados 

problemas como presentan aquellos trabajadores en su desempeño, como evidencia de esta 

mencionada teoría, 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 rotación están dadas en rotación forzosa 

y voluntaria. Por ende, según tabla 10, un 43.2% responden sobre su insatisfacción con la 

dirección de la entidad por motivos personales, por lo tanto, un 11.1% responden estar de 

acuerdo con la dirección, lo mencionado también puede ser causa de una rotación 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 rotación de personal, mientras que un 1.2% en de 

acuerdo no está. Dicha inseguridad ha traído 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 más productividad, por ende, el 7.4% responden que son de gran importancia. 

A pesar de los resultados, se menciona que el indicador de competitividad está 

considerado como el factor que  trata acerca de la rotación 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 encontrarían muchas oportunidades de trabajo con mayor remuneración, 

mientras un 25.9 % se encuentran dispuestos en decidir por la mejor oferta de trabajo pero 

un 1.2%  permanecerían en su mismo trabajo. 

De acuerdo sobre el rendimiento de labores en cada colaborador de dicha entidad, éstos 

se miden por la satisfacción del personal y de su compromiso hacia sus labores, aquí 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 desempeño de cada trabajador en un grupo 

de acciones que se alcanza lograr cada objetivo propuesto por la organización y así alcanzar 

los objetivos de la institución.  

Chiavenato (2002) deduce en su investigación que el desempeño 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% señalan que están poco de acuerdo, 

ver la tabla 30. 

Por otro lado, dentro del desempeño 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% están en desacuerdo; se observa en 

la tabla 33, un 50.6% responder estar indiferente sobre un buen manejo de la comunicación, 

un el 13.6 % responden que si es necesario mantener una buena comunicación para tener 

eficiencias en la entidad.  
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Mediante dichos estos resultados, se puede confirmar que la hipótesis dada en el estudio 

influye de manera favorable en la entidad respecto al desempeño de los trabajadores, quiere 

decir que el personal no tiene miedo a ser cambiados, teniendo en claro que se les pagaría 

un buen sueldo, serán reconocidos por sus labores que desempeñen y más que todo dar todo 

su potencial para cumplir los objetivos en la entidad. 
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4.1. Conclusiones 

Se ha llegado a la conclusión que, al observar dicho objetivo general, la rotación de 

personal ha influido positivamente respecto al desempeño laboral el personal en dicha 

entidad, también tiene una correlación positiva en ambas variables de la investigación. 

Se logró determinar que el nivel de rotación del personal del área de administración, es 

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

Se ha determinado respecto al desempeño del personal del área de administración 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 políticas de la entidad son factores que así se origina 

la rotación del personal del área de administración en la entidad. 
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4.2. Recomendaciones 

Se recomienda al encargado del área administrativa de la UGEL-Chiclayo que el 

presente estudio sirva como utilidad para diferentes entidades, con la finalidad de aumentar 

su desempeño laboral respecto a sus servidores públicos. 

Se recomienda al encargado del área administrativa de la UGEL-Chiclayo, que se 

promueva la buena comunicación en la entidad, para así buscar mejoras en el desempeño, 

donde se pueda permitir crear buen ambiente entre el personal y no tan sólo ver por los 

ingresos. 

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

su personal y dedicarle la atención adecuada para así lograr comprometerse con la entidad.  
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ANEXOS 

 

Anexo N°1: Cuestionario 

Rotación del Personal 

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

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

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

la realidad. El cuestionario es anónimo. 

1. Totalmente incierto 

2. Bastante incierto 

3. Indiferente 

4. Bastante cierto 

5. Totalmente cierto 

DIMENSIONES: ORGANIZACIONALES 1 2 3 4 5 

I. OBSTACULOS      

1 Considera que existe dificultadores en la UGEL – Chiclayo 

para promover y potenciar el desempeño de los trabajadores. 

1 2 3 4 5 

2 La rotación para la empresa no es un obstáculo que desmotiva 

a los trabajadores 

1 2 3 4 5 

II. LIMITES      

3 El personal se desarrolla con ciertos límites por la inseguridad 

de ser removido de su cargo en cualquier momento. 

1 2 3 4 5 

III. INSATISFACCIÓN EN EL AMBIENTE      

4 Se encuentra insatisfecho por la ubicación de la institución 

por razones familiares y personales. 

1 2 3 4 5 

5 El clima laboral se ve tenso y disgustado por las condiciones 

no favorables en que se encuentra el ambiente de trabajo.  

1 2 3 4 5 

IV. SEGURIDAD EN EL TRABAJO      

6 Se percibe que la inseguridad en el cargo es un factor que 

afecta la productividad del trabajador 

1 2 3 4 5 

7 La UGEL exige cumplimiento de metas sin proporcionar la 

confianza al trabajador en el cargo 

1 2 3 4 5 

DIMENSION CARGO      

V. TRABAJO CARENTE DE INTERÉS      

8 Los trabajadores se desempeñan normalmente cumpliendo 

sus funciones sin interés por mejorar su productividad 

1 2 3 4 5 
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VI REMUNERACIÓN INSATISFECHA      

9 Las escalas remunerativas no promueven y estimulan la 

creatividad y desarrollo profesional para mejorar el 

desempeño en el cargo. 

1 2 3 4 5 

10 Las remuneraciones son fijas y no estimulan y promueven 

mayores esfuerzos fuera de jornada laboral. 

1 2 3 4 5 

VII. DISGUSTOS CON POLÍTICAS      

11 Existe un disgusto con las políticas de aumentos salariales 

que promueve la UGEL. 

1 2 3 4 5 

VIII. DESAGRADO CON SUPERVISIÓN      

12 Los trabajadores muestran indiferencia a las acciones de 

supervisión por la escasa valoración del trabajador. 

1 2 3 4 5 

IX. INSATISFACCIÓN      

13 El cargo implica responsabilidades que el cumplimiento 

eficaz dependen directamente de las cualidades individuales 

del personal. 

1 2 3 4 5 

X. AUTONOMÍA EN EL DESEMPEÑO      

14 Los cargos generan dependencia de las altas jefaturas. 1 2 3 4 5 

DIMENSION COMPETITIVIDAD      

XI. MEJOR REMUNERACION      

15 El personal administrativo está dispuesto a salir de la 

empresa si hay otras oportunidades de empleo con mejores 

sueldos. 

1 2 3 4 5 

XII. NUEVO EMPLEO      

16 Los trabajadores regulan el nivel de su desempeño según las 

escalas de pago que establece la UGEL-Chiclayo. 

1 2 3 4 5 

DIMENSION PERSONALES      

XIII. FALTA DE MOTIVACIÓN      

17 La motivación es muy relativa en la UGEL por razones 

económicas y políticas institucionales 

1 2 3 4 5 

XIV. FALTA DE ATRACCIÓN AL TRABAJO      

18 Son muy pocas las razones que inspiran satisfacción y 

motivación por cumplir con eficiencia el trabajo. 

1 2 3 4 5 

19 La rotación en los cargos no inspira atracción por ascender y 

cumplir nuevos desafíos a favor de la UGEL. 

1 2 3 4 5 
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Desempeño 

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

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

Ponga un aspa en el número de la alternativa que considere que se acerca más a la realidad. 

El cuestionario es anónimo. 

1. Totalmente incierto 

2. Bastante incierto 

3. Indiferente 

4. Bastante cierto 

5. Totalmente cierto 

DIMENSIÓN SATISFACIÓN DEL PERSONAL 1 2 3 4 5 

I. SENTIMIENTOS           

1 La UGEL-Chiclayo desarrolla una cultura de identificación y 

compromiso que hace sentir un sentimiento favorable hacia 

ella. 

1 2 3 4 5 

II. ACTITUDES           

2 El personal administrativo muestra actitudes positivas frente 

a las responsabilidades que les genera su trabajo. 

1 2 3 4 5 

III. PLACER           

3 El personal administrativo trabaja tranquilo y confiado en la 

solides y confianza que les otorga la UGEL-Chiclayo. 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN AUTOESTIMA           

IV. RECONOCIMIENTOS           

4 La UGEL-Chiclayo tiene como política reconocer y estimular 

la labor destacada de su personal administrativo. 

1 2 3 4 5 

V. OPORTUNIDAD           

5 La UGEL-Chiclayo brinda oportunidades a quienes se 

identifican y responden a sus obligaciones con calidad y 

eficiencia. 

1 2 3 4 5 

DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO           

VI COHESIÓN           

6 El personal administrativo cumple su meta trabajando en 

equipo y buscando lograr una misma misión. 

 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 

VII. UNIFORMIDAD           

7 El personal administrativo busca establecer criterios 

uniformes para asegurar el logro de los resultados. 

1 2 3 4 5 

VIII. COMUNICACIÓN           

8 El personal administrativo maneja un sistema de 

comunicación que los mantiene unidos y fortalecidos dentro 

y fuera de la UGEL-Chiclayo 

1 2 3 4 5 
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DIMENSION CAPACITACIÓN DEL TRABAJADOR           

IX. FORMACIÓN           

9 La UGEL-Chiclayo reconoce y estimula a su personal 

administrativo que tienen estudios superiores. 

1 2 3 4 5 

10 El personal administrativo muestra su talento con sus estudios 

logrados en los institutos o universidades. 

1 2 3 4 5 

11 La UGEL-Chiclayo cuantifica y promueve los estudios de 

formación en su personal administrativo. 

1 2 3 4 5 

X. CAPACITACIÓN           

12 El personal administrativo se ve estimulado y reconocido con 

los programas de capacitación que desarrolla la UGEL-

Chiclayo. 

1 2 3 4 5 

DIMENSION ESTANDARES GERENCIALES           

XI. DESCRIPCIÓN DEL PUESTO           

13 Los trabajadores se encuentran bien ubicados por reunir las 

capacidades y competencias que exige el cargo. 

1 2 3 4 5 

XII. EXPECTATIVAS ALINEADAS           

14 El personal administrativo se esmera y busca brindar un 

servicio de calidad. 

1 2 3 4 5 

DIMENSION MOTIVACIÓN           

XIII. INCENTIVOS           

15 El personal administrativo siente satisfacción en su trabajo 

por sentirse respaldados y motivados por los premios que les 

otorga la UGEL-Chiclayo. 

1 2 3 4 5 

XIV. PARTICIPACIÓN EN LA GESTIÓN   

16 El personal administrativo se encuentra organizados y forman 

parte de la gestión de la UGEL-Chiclayo. 

1 2 3 4 5 

DIMENSION COMPROMISO           

XV RESULTADOS   

17 El personal administrativo tiene escalas remunerativas que van 

en función a la responsabilidad y obtención de resultados de 

su gestión. 

1 2 3 4 5 

XVI COMPETITIVIDAD   

18 El mejoramiento de la competitividad del personal 

administrativo va acompañado de un programa de ascensos y 

mejoras remunerativas. 

1 2 3 4 5 

XVII BENEFICIOS   

19 Los beneficios de la UGEL-Chiclayo son compartidos con 

todo el personal administrativo según su nivel de 

responsabilidad. 

1 2 3 4 5 

DIMENSION EVALUACIÓN           

XV DESEMPEÑO   

20 El personal administrativo se capacita y especializa para 

contribuir con el mejoramiento de su desempeño y calidad en 

su servicio. 

1 2 3 4 5 

21 El desempeño es uno de los criterios que premia la UGEL-

Chiclayo cuando el personal destacada en su labor. 

1 2 3 4 5 

XV APRENDIZAJE   
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22 La UGEL-Chiclayo prepara y desarrolla un programa de 

mejora continua del personal administrativo con la finalidad 

de ampliar y profundizar su aprendizaje. 

1 2 3 4 5 

23 El personal administrativo se auto capacitan intercambiando 

experiencias, entre los expertos y aprendices. 

1 2 3 4 5 

24 El personal administrativo se esfuerza por aprender 

constantemente sobre temas novedosos e impactantes que 

contribuyan con su conocimiento y experiencia. 

1 2 3 4 5 
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Anexo N°2: Validación por juicio de expertos
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Anexo N°3: Carta de solicitud para el desarrollo de la investigación en la entidad 
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Anexo N°4: Carta de aceptación para el desarrollo de la investigación 
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Anexo N°5: Matriz de Consistencia 

Problema Objetivos Hipótesis Variable Dimensiones Indicadores 

¿De qué manera el 

programa de 

capacitación del 

recurso humano 

mejorará la 

calidad de servicio 

en dicha entidad? 

Objetivo general:   Determinar la 

influencia de la rotación del personal en 

el desempeño laboral en dicha entidad. 

 

Objetivos específicos: 

Diagnosticar el nivel de rotación del 

personal administrativo en dicha entidad. 

 

Diagnosticar el nivel de desempeño del 

personal administrativo en dicha entidad. 

 

Evaluar los factores que originan la 

rotación del personal administrativo en 

dicha entidad. 

La rotación del 

personal influye 

positivamente al 

desempeño del 

colaborador 

administrativo en 

dicha entidad. 

Variable 

independiente: 

La rotación del 

personal 

 Información 

Organización 
Límites 

 
Insatisfacción en el ambiente 

 
Seguridad en el cargo 

 Trabajo carente de interés 

 Remuneración insatisfecha 

Cargo Disgustos con políticas 

 Desagrado con supervisión 

 Insatisfacción 

 Autonomía en el desempeño 

Competitividad Oferta remunerativa 

 Nuevo empleo 

Personales 
Falta de motivación 

 
 

Falta de atracción del trabajo 

Variable 

dependiente: 

Desempeño 

Satisfacción del 

trabajador 

Sentimientos 

Actitudes 

Placer 

 

Autoestima Reconocimiento 

 Oportunidades 
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 Cohesión 

Trabajo en equipo Uniformidad 

 Comunicación 

  

Capacitación del 

personal 
Formación 

 Capacitación 

  

Estándares 

gerenciales 
Descripción del puesto 

 Expectativas alineadas 

  

   
 

Motivación Incentivos 

   
 

 Participación en la gestión 

   
 

Compromiso Resultados 

   
 

 Competitividad 

   
 

 Beneficios 

   
 

Evaluación Desempeño 

   
 

 Aprendizajes 

Fuente: Elaboración propia 
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Anexo N°6: Declaración jurada 
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Anexo N°7: Formato T1-VRI-USS 

 

 

 

 



131 
 

Anexo N°8: Turnitin 
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Anexo N°9: Resolución de Aprobación del Proyecto de Tesis 
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Anexo N° 10: Fotos 

Figura 45. Aplicación del instrumento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 46. Área de Administración. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 45. Aplicación del instrumento a los colaboradores de la unidad de 
administración en la Unidad de Gestión Educativa Local-Chiclayo,2019. 

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

Figura 46. Área de Administración de la Unidad de Gestión 
Educativa Local-Chiclayo,2019. 

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

 

Figura 46. Área de Administración de la Unidad de Gestión 
Educativa Local-Chiclayo,2019. 

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

 

Figura 46. Área de Administración de la Unidad de Gestión 

Educativa Local-Chiclayo,2019. 

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


