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“NESTOR CACERES VELASQUEZ”
9 = RESOLUCION N°377-2025-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 01 de diciembre de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 11912, presentado por YONATHAN RANU MAMANI FLORES, quien
solicita nominacion de jurados, fecha y hora de sustentacion y defensa de la tesis
titulado: ROTACION DE PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SOCABAYA, 2025; conducenle para oplar el
Tilulo profesional de Licenciado(a) en Administracién y Marketing, que fue revisada
por el Director de la Unidad de Investigacién y el Decano de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administraciéon y Marketing.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de
Grados y Titulos de la UANCYV vigenle, es procedente acceder a la pelicion del
interesado.

Que, al haber cumplido con los requisilos exigidos por el Reglamento Interno de
Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion
N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

Y estando, la opinion favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, y las atribuciones que confiere
el articulo 28° del Reglamenlo Inlermno de Trabajo de Investigacion Conducente a
Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la invesligacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: YONATHAN RANU
MAMANI FLORES, para oplar el Tilulo Profesional de Licenciado(a) en Administracion
y Marketing, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarios:

#  PRESIDENTE . Dr. BENIGNO CALLATA QUISPE
# ler, MIEMBRO @ Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR
# 2do. MIEMBRO :  'Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

x ASESOR DETESIS :  Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA
ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacién como se detollo:

* Lugar s salon de Grados y Titulos
* Fecha : miercoles, 03 de diciembre de 2025
+ Hora 2 11: 00 a.m

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grados y Titulos de la Facultad,
Secretaria Académica, quedan encargados ,del cumplimiento de la presente

Resolucion.
Registrese, unjquege y archivese.
. MA
DISTRIBUCION: it
- Unid. Inv. (1
- Jurados (3) =
-Interesado (1) odevpsnecllaberpiidoodousonnn
- Asesor de Tesis (1) it
-Archivo FCA (1)
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UNIDAD DE INVESTIGACION

RESOLUCION N° 607-2025-Ul-FCA-UANCV-J

Juliaca, 23 de sefiembre 2025

VISTOS:

El Expediente 2025-CU-5937 de fecha 24 de julio de 2025, del Bach. YONATHAN RANU MAMANI
FLORES, quien solicita Revision del Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) v el
Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacion (borwador de Tesis)”
gue fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Markefing.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes v
estudianfes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientffica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. YONATHAN RANU MAMANI FLORES, quien solicita la revision del Informe Final
de la Investigacién (borrador de Tesis) del tema titulado: ROTACION DE PERSONAL Y
RENDIMIENTO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SOCABAYA,
2025; conducente para optar el Titulo Profesional de Licenciado{a) en Administracién y
Markeling.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacién emitié su opinion favorable al informe Final de la Investigacion
{bomrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Faculiad de Clencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Marketing, cormobord el asesoramiento en el Informe
Final de la Investigacion {borrador de Tesis) del ASESOR Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA.

Estando, la opinidn favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacidon Conducente a Grados y Titulos Resolucion MO
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad ¢ lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley |
de Creacion de la UANCY N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estafuto de la UANCYV, que '
confiere facultades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Adminisirativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR. Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA _INVESTIGACION
(BORRADOR DE TESIS), pora la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del fema titulado: ROTACION DE
PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
SOCABAYA, 2025; correspondiente a la Linea de Investigacién ADMINISTRACION PUBLICA (5909-
UNESCO) presentado por el (la) Bach. YONATHAN RANU MAMANI FLORES, para optar el Titulo
Profesional de Licenciado{a) en Adminisiracion y Marketing en virfud de los considerandos
expuestos.

ART[CULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR a |la Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA.
ARTICULO TERCEROQ. - DISPONER, que la facultad, secretarias académicas y adminisirativas,
guedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

DISTRICUCION:
- Decanetura

- irderessda {1
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UNIDAD DE INVESTIGACION -

RESOLUCION N° 240-2025-Ul-FCA-UANCV-J

Juliaca, 20 de junto 2025

VISTOS:

El Expediente: 2025-CU-4248 de fecha 10 de junio del 2025, el cual solicita Revision de
propuesta de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de
Investigacion” que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Clencias
Administrativas, Escuela Profesional de Adminisiracion y Marketing.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan o docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razon del desarollo de investigacion clentfica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuesira
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. YONATHAN RANU, MAMANI FLORES, quien solicita Ia revisién y aprobacion
de la Propuesta de Investigacién de Titulo: ROTACION DE PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL
EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SOCABAYA, 2025; conducente
para optar el Titulo profesional de Licenciado(a) en Administracién y Markefing.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabdjo de
Investigacion Conducente a Grados y Tifulos plasmado en la Resolucion N°® 0294-2023-UANCY-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinidn favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigaciéon de la Facultad de Ciencias Adminisirativas,
Escuela Profesional de Administracién y Marketfing, corrobord la propuesta del ASESOR Dra.
YENNY ROSARIO ACERO APAZAquien debe estar acreditado y facultado para orientar y ayudar
al asesorado en el proceso de elaboracion del rabajo de investigacion (Tesis).

Estando, la opinion favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucién N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece Ia Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacién de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCY, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO  PRIMERO.- APROBAR...Y. AUTQRIZAR. LA _EJECUGION. DE LA . PROPUESTA. DE
INVESTIGACION, titulado: ROTACION DE PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SOCABAYA, 2025; comrespondiente a ia
Linea de Investigacién ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO) presentado por el (la) Bach.
VYONATHAN RANU, MAMANI FLORES, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR a la Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
guedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion,

Reglstrese, Comuniquese y Archivese.
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El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Exclusiones

» N.°de fuente excluida

Fuentes principales

16% @ Fuentes de Internet
6%  ME Publicaciones

16% 2 Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.
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Titulo de la tesis

ROTACION DE PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE SOCABAYA, 2025

Datos de autor

Nombres y apellidos Yonathan Ranu Mamani Flores
Tipo de documento de
identidad -
Numero de documento de 45593751
identidad
URL de ORCID https://orcid.org/0009-0009-5806-713X
Datos de asesor
Nombres y apellidos Yenny Rosario Acero Apaza
Tipo de documento de
identidad i
Numero de documento de
sentidad 75342545
URL de ORCID https://orcid.org/0000-0002-9783-7733
Datos del jurado
Presidente del jurado
Nombres y apellidos Benigno Callata Quispe
Tipo de documento DNI
Numero de documento de
identidad U
Miembro del jurado 1

Nombres y apellidos Robbins Flores Aguilar.
Tipo de documento DNI
Numgro de documento de 02426851
identidad

Miembro del jurado 2
Nombres y apellidos Enrique Genaro Apaza Chirinos
Tipo de documento DNI
Numero de documento de 02413103

identidad
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Datos de investigacion

) : _— ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO)
Linea de investigacion

Grupo de investigacion No aplica

Agencia de financiamiento Sin financiamiento

Ubicacién:

Edificio: Municipalidad Distrital de Socabaya
Pais: Peru

Departamento: Arequipa

Provincia: Arequipa

Distrito: Socabaya

Calle: San Martin

Coordenadas:
Latitud: 16°27'51" S
Longitud: 71°31'40" O

URL Google Maps

o https://www.google.com/maps?q=-16.46755,-
Ubicacion geograficadela | 71 52848

investigacion

Parroquna San Fernando .
R delvalee Socdbayalk
e

i g 6 y
) R221%

. ‘l
T f -
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Afio o rango de afios en que

SR S Junio 2025 — Diciembre 2025
se realiz6 la investigacion

Administracion Publica

URL de disciplinas OCDE https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.02
https://purl.org/pe- Otras Humanidades

repo/ocde/ford (concytec- https://murl.org/be-repo/ocde/ford#6.05.00
pe.github.io) - Libreria Otras/Humanidades
https://purl.org/Ape-repo/ocde/ford#6.05.01
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo YONATHAN RANU MAMANI FLORES , identificado con
DNI Nro. 45593751 en mi condicién de egresado de:

/1 Escuela Profesional
O Programa de Segunda Especialidad,
O Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION Y MARKETING

informo que he elaborado el/la [2 Tesis o [ Trabajo de Investigacion, (] Trabajo Académico
denominada:

ROTACION DE PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SOCABAYA, 2025

Asesorado por: Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

Esun tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez y/o la
Administracién Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Q
Juliaca 4 de abr\\ del 2026

Z¥IRMA (Asesor)
' FIRMA (obligatoria) Huella
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RESUMEN

La presente tesis titulada "Rotacion de personal y rendimiento laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025" tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre la rotacion de personal y el rendimiento laboral en dicha institucion
publica. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basico, nivel
correlacional y con un disefio no experimental de corte transversal. Se aplico un cuestionario
estructurado a una muestra censal conformada por 60 trabajadores. Para garantizar la
confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos, se utilizd el coeficiente Alfa de
Cronbach, el cual arroj6 un valor de 0,818, demostrando que el cuestionario conté con una
buena consistencia interna. En cuanto a los resultados, el analisis estadistico realizado mediante
la prueba de correlacion de Spearman evidencid una relacion negativa moderada entre la
rotacion de personal y el rendimiento laboral, con un coeficiente de Rho = -0.449 y un valor
de significancia de p = 0.000, confirmando que dicha relacion fue estadisticamente
significativa. Finalmente, se concluyd que una mayor rotacion de personal tiende a afectar de
manera negativa el rendimiento laboral en la Municipalidad Distrital de Socabaya, dado que la
salida constante de trabajadores genera inestabilidad operativa, pérdida de experiencia

acumulada y disminucion en el nivel de compromiso de quienes permanecen en la institucion.

Palabras clave: Rotacion de personal, rendimiento laboral
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ABSTRACT

This thesis, titled “Staff Turnover and Work Performance in the District Municipality
of Socabaya, 2025,” had the general objective of determining the relationship between staff
turnover and work performance in this public institution. The research was conducted using a
quantitative approach, of a basic type, correlational level, and with a non-experimental cross-
sectional design. A structured questionnaire was applied to a census sample consisting of 60
workers. To ensure the reliability of the data collection instrument, Cronbach’s Alpha
coefficient was used, yielding a value of 0.818, which demonstrated good internal consistency
of the questionnaire. Regarding the results, statistical analysis using Spearman’s correlation
test revealed a moderate negative relationship between staff turnover and work performance,
with a rho coefficient of -0.449 and a significance level of p = 0.000, confirming that this
relationship was statistically significant. Finally, it was concluded that higher staff turnover
tends to negatively affect work performance in the District Municipality of Socabaya, as the
constant departure of employees leads to operational instability, loss of accumulated
experience, and a decrease in the level of commitment among those who remain in the

institution.

Keywords: Staff turnover, work performance
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INTRODUCCION

Hablar de la gestion publica es también hablar de las personas que dia a dia sostienen
su funcionamiento, muchas veces en medio de condiciones complejas, rotacidn constante y
expectativas cambiantes. En instituciones como la Municipalidad Distrital de Socabaya, el
rendimiento de los trabajadores no solo depende de su capacidad técnica, sino también de como
se gestionan aspectos fundamentales como la estabilidad laboral, la motivacion y el desarrollo
profesional. Fue precisamente esta realidad, percibida de manera cotidiana, la que dio lugar a

la presente investigacion.

El estudio nace de una inquietud genuina: comprender si existe un vinculo real entre la
rotacion de personal y el rendimiento laboral en una institucion publica de alcance distrital.
Aunque parezca una pregunta sencilla, la respuesta no lo es. Implicé observar con cuidado,
recoger datos, analizar patrones y, sobre todo, darles voz a quienes forman parte del tejido
institucional. Se asumi6 desde un inicio que detrds de cada cifra y cada respuesta habia una
experiencia, una historia de permanencia o salida, y un impacto en el trabajo que finalmente se

entrega a la ciudadania.

Este estudio se organizd en seis capitulos. El primero plantedé el problema de
investigacion; el segundo, los objetivos, el capitulo III desarrolld el marco tedrico con
antecedentes y conceptos clave. El capitulo IV presentd las hipdtesis y la tabla de
operacionalizacion. El capitulo V describi6 el enfoque metodoldgico, y el capitulo VI expuso
los resultados junto con su discusion. La tesis finaliza con conclusiones, recomendaciones,
referencias y anexos, integrando teoria, andlisis y experiencia de campo en un proceso reflexivo

y riguroso.
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CAPITULO 1

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

En el contexto latinoamericano, la rotacion de personal dentro de las instituciones
publicas ha evidenciado una tendencia creciente que amenaza con debilitar la eficiencia y
estabilidad de los servicios ofrecidos a la ciudadania. Paises como Colombia, Argentina y Pert
enfrentan retos comunes en cuanto a la permanencia del talento humano en la administracion
publica, situacion que compromete no solo la continuidad operativa, sino también la calidad de
la atencion brindada a la poblacion. Esta rotacion frecuente suele estar relacionada con
deficiencias en la gestion de recursos humanos, inestabilidad politica, condiciones laborales
poco atractivas y una limitada cultura de retencion. En consecuencia, se generan entornos
laborales poco sostenibles que afectan el rendimiento de los trabajadores (Organizacion para

la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos [OCDE], 2020).

En el Pert, el sector publico no escapa de esta problematica. Diversos informes de la
Contraloria General de la Republica han alertado sobre el impacto negativo que tiene la alta
rotacion de personal en el funcionamiento eficiente de los gobiernos locales. Factores como la
falta de oportunidades de desarrollo profesional, contratos temporales recurrentes,
remuneraciones poco competitivas y un clima laboral inestable provocan la salida constante de

trabajadores capacitados. Esta dindmica incide en una disminucion del rendimiento laboral,
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reflejandose en retrasos en la ejecucion de proyectos, baja calidad en la atencion al usuario y

una gestion institucional fragmentada (Marcelo, 2019).

En la Municipalidad Distrital de Socabaya, esta realidad cobra particular relevancia.
Durante los tltimos afios, se ha observado una variabilidad considerable en la permanencia del
personal, tanto en areas administrativas como operativas, lo cual ha generado vacios en la
continuidad de las funciones, afectando la ejecucion eficiente de las actividades municipales.
Esta situacion ha despertado preocupacion entre los directivos y la comunidad usuaria, quienes
perciben una disminucion en la calidad del servicio publico. A ello se suman factores internos
como la falta de incentivos laborales, escasas oportunidades de capacitacion continua y una
cultura institucional poco orientada a la retencion de talento. En este marco, surge la necesidad
de analizar de manera rigurosa el vinculo existente entre la rotacion de personal y el
rendimiento laboral de los trabajadores, a fin de proponer estrategias que contribuyan a

fortalecer la gestion municipal.
1.2. Delimitacion de la investigacion
1.2.1. Delimitacion espacial

Esta investigacion se llevo a cabo en el ambito de la Municipalidad Distrital de
Socabaya, ubicada en la provincia de Arequipa, Perti. Se consider6 este espacio geografico
porque alli se evidenci6 de forma constante la problematica de la rotacion del personal y su

posible impacto en el rendimiento laboral
1.2.2. Delimitacion social

La poblacion considerada estuvo compuesta por los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Socabaya. Se trat6 tanto de personal administrativo como técnico, sin distincion de

antigliedad ni cargo, siempre que se encontraran laborando durante el periodo de estudio.
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1.2.3. Delimitacion temporal

El estudio se desarrollé dentro del periodo comprendido entre el 12 de junio y el 18 de

julio del afio 2025. Durante ese tiempo se realizo la recoleccion de datos y el andlisis.
1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

(Cudl es la relacion entre la rotaciéon de personal y rendimiento laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025?
1.3.2. Problemas especificos

e /Cuadl es la relacion entre las condiciones de trabajo y el rendimiento laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 20257

e ;Cual es la relacion entre la remuneracion y el rendimiento laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 20257

e ;Cuadl es la relacion entre el desarrollo profesional y el rendimiento laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025?
1.4. Justificacion del estudio
Justificacion teorica:

La rotacién de personal es un fenomeno que se aborda con frecuencia en la teoria de la
gestion de recursos humanos, ya que tiene un impacto directo sobre la estabilidad, la eficiencia
y, en muchos casos, la sostenibilidad misma de las instituciones. En el ambito publico, esta
situacidon adquiere mayor peso, porque los cambios constantes en la plantilla dificultan que los
equipos de trabajo se consoliden y que las politicas institucionales se mantengan de forma
continua. No se trata solo de un problema administrativo, sino de un proceso que toca

dimensiones mas profundas del funcionamiento institucional.
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Justificacion prdctica:

Esta investigacion se realizd con la intencion de aportar algo 1til y aplicable a la
realidad de la Municipalidad Distrital de Socabaya. Se busc6 generar informacion concreta que
pudiera servir como base para mejorar como se gestiona el recurso humano en esa institucion.
Entender si la rotacion de personal estuvo influyendo o no en el rendimiento de los trabajadores
permitid abrir camino para tomar decisiones mas acertadas respecto a como retener al personal,
cOdmo organizar mejor las tareas, o incluso como implementar programas internos que motiven

a los colaboradores a quedarse.

Justificacion metodoldgica:

La presente investigacion adoptd un enfoque cuantitativo, ya que se busco trabajar con
datos numéricos que permitieran establecer relaciones claras entre las variables analizadas. Se
utiliz6 un nivel correlacional y un disefio no experimental, lo cual permiti6 observar la
conexion entre la rotacion de personal y el rendimiento laboral sin necesidad de intervenir
directamente en el entorno institucional. Para ello, se aplicd un cuestionario estructurado a
todos los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, y fue a partir de sus respuestas

que se logro6 obtener informacion valiosa.
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CAPITULO II
OBJETIVOS
2.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la rotacion de personal y rendimiento laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.

2.2. Objetivos especificos

e Identificar la relacion entre las condiciones de trabajo y el rendimiento laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.

e Establecer la relacion entre la remuneracion y el rendimiento laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.

e Identificar la relacion entre el desarrollo profesional y el rendimiento laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.
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CAPITULO 111

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. Antecedentes de la investigacion

3.1.1. A nivel internacional

Cérdenas (2021) en su estudio “La rotacion del personal y el desempefio laboral del
sector textil”. La investigacion tuvo como objetivo analizar la influencia de la rotacion de
personal sobre el desempeio laboral en la empresa Textiles Jhonatex, de Ambato. Se utiliz6é un
disefio metodologico cuantitativo con enfoque descriptivo-correlacional y transversal,
aplicando encuestas con escala Likert a 100 empleados entre administrativos y operativos. Los
resultados, procesados mediante el coeficiente de Pearson, revelaron una correlacion positiva
moderada (r = 0.288) con un valor de p de 0,004, confirmando que una menor rotacioén del
personal se vincula con un mejor rendimiento laboral. Finalmente, se concluy6 que gestionar
adecuadamente la rotacion es clave para mejorar significativamente el desempefio laboral de

los colaboradores de esta empresa textil.

Marquez (2021) en su articulo “Rotacion de personal y clima organizacional en la
empresa eléctrica de distribucion del Cantén Milagro”. La investigacion busco analizar la
relacion entre la rotacion del personal y el clima organizacional en la Empresa Publica
Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad, Unidad de Negocio Milagro. El estudio
utilizé una metodologia cuantitativa, aplicando un cuestionario digital con escala Likert a 112
trabajadores. Los resultados estadisticos, obtenidos mediante el coeficiente Rho de Spearman

(tho=0.531, p <0.01), demostraron una correlacion positiva. Finalmente, se concluy6 que una
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gestion adecuada de la rotacion resulta clave para mantener un clima organizacional saludable

y productivo en la entidad evaluada.

Cusmeet al. (2024) en su articulo “Empresa Publica de Aguas de Manta: rotacion de
personal y satisfaccion laboral”. El objetivo principal del estudio fue determinar si la rotacion
de personal impacta en la satisfaccion laboral. Se utiliz6 una metodologia mixta, aplicando
encuestas y entrevistas a colaboradores del 4rea de Talento Humano, conformada por 9
empleados. El andlisis estadistico mediante Rho de Spearman mostré una correlacion
moderada (rho = 0.463), aunque con un valor p = 0.210, sefialando que esta relacion no fue
estadisticamente significativa. Sin embargo, un 66.7% de los participantes afirmoé percibir un
impacto alto de la rotacion sobre su satisfaccion laboral. En conclusion, aunque la rotacion

influye en la satisfaccion laboral percibida.
3.1.2. A nivel nacional

Laiza (2021) en su tesis “Rotacion de personal y su influencia en el desempefio laboral
en la empresa Macga sede Bolivar Trujillo, 2020. Tuvo como objetivo general analizar como
incide la rotacion de personal en el desempeio laboral de dicha empresa. Se empled una
metodologia de tipo cuantitativa, utilizando encuestas aplicadas a los 22 trabajadores de la sede.
En los resultados, se evidencid que el 45.5% de los encuestados percibe un nivel regular en la
rotacion del personal, y el 36.4% califica de igual forma el desempefio laboral. El analisis
inferencial, mediante el estadistico Rho de Spearman (p < .01), confirm6 una influencia
significativa entre ambas variables, concluyendo que la rotacién de personal impacta

directamente en el rendimiento de los trabajadores de la empresa evaluada.

Castillo et al. (2021) en su tesis “Rotacion de personal y desempefio laboral en los
colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021”. El

objetivo general del estudio fue determinar la relacion existente entre la rotacion del personal
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y el rendimiento laboral en la Financiera Crediscotia S.A. Para la metodologia, se aplico un
enfoque cuantitativo y correlacional. Con un poblacion de 50 colaboradores, el instrumento fue
el cuestionario. Los resultados estadisticos mostraron una correlacion positiva considerable
entre ambas variables, siendo el coeficiente Rho de Spearman igual a 0.800, y un valor de p de
0,000. Lo cual indica una significativa relacion directa. Finalmente, la conclusion principal
resalta que la rotacion del personal afecta considerablemente al rendimiento laboral,

confirmando la hipétesis planteada de una relacion estrecha entre estos aspectos.

Campos et al. (2020) en su estudio “Rotacion y desempetio laboral de los profesionales
de enfermeria en un instituto especializado”. El objetivo fue determinar la relacion entre
rotacion y desempeio laboral de profesionales de enfermeria en un instituto especializado. Se
utiliz6 un disefio correlacional, prospectivo y de corte transversal, con un muestreo no
probabilistico por conveniencia aplicado a 29 participantes. La variable rotacion se midié con
un cuestionario. Los resultados mostraron que el 58.6% percibe una rotacion indiferente y el
55.2% un desempefio moderado; sin embargo, la prueba de Pearson arrojé un valor p=0.511,

indicando que no existe una relacion estadisticamente significativa entre ambas variables.

Castafieda (2023) en su investigacion “Rotacion de personal y rendimiento laboral de
la unidad de infraestructura de la municipalidad distrital de Echarati. Provincia de La
Convencion”: El estudio tuvo como objetivo determinar la influencia de la rotacion de personal
en el rendimiento laboral. Se desarrolld bajo un enfoque mixto. Se trabajé con una muestra de
78 trabajadores, aplicando encuestas como técnica principal de recoleccion de datos. El analisis
estadistico, mediante la prueba de correlacion Rho de Spearman, arroj6 un coeficiente de 0.650,
y un p de 0,000, evidenciando una correlacion positiva media. En conclusion, se establecio que
la rotacion de personal influye de forma significativa sobre el rendimiento laboral, alcanzando
este una clasificacion regular que, no obstante, representa un beneficio relativo para el

desempefio en la entidad evaluada.
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Vilchez et al. (2024) en su articulo “Rotacion de personal y desempefio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Condorcanqui, 2021-2022”. El estudio tuvo como
finalidad examinar la relacion entre la rotacion de personal y el desempeno laboral en los
trabajadores. Se aplico un enfoque cuantitativo utilizando encuestas aplicadas a una muestra
de 43 trabajadores. El andlisis estadistico, realizado con el coeficiente de correlacion de
Pearson, arroj6 un valor de r = 0.695 con un nivel de significancia de p < 0.01, lo cual evidencia
una relacion positiva significativa. En consecuencia, se concluye que la rotacion laboral,
entendida como oportunidad de desarrollo profesional interno, favorece un mejor desempefio

entre los colaboradores.

Mostacero y Vargas (2022) en su tesis “Rotacion de personal y rendimiento laboral de
los asesores financieros en la financiera Crediscotia S.A., Chimbote 2022”. La investigacion
tuvo como propdsito principal analizar la relacion entre la rotacion de personal y el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia S.A. en Chimbote, 2022. Se utilizé una
metodologia cuantitativa, correlacional, no experimental y transversal, aplicando encuestas a
una muestra censal de 25 colaboradores. El analisis estadistico mediante la prueba de
correlacion Rho de Spearman mostrd un resultado significativo (Rho = 0.800, p < 0.05),
indicando una fuerte correlacion positiva. La conclusion central resalta que una adecuada
gestion de la rotacion del personal contribuye notablemente a mejorar el rendimiento laboral

dentro de la organizacion.

Ferrer (2020) en su estudio “Relacion entre rotacion de personal y rendimiento laboral
en los auxiliares de almacén de Apm Terminals, Lima 2020. La investigacion tuvo como
objetivo analizar la relacion entre la rotacion de personal y el rendimiento laboral. El estudio
fue de enfoque cuantitativo, tomando una muestra de 48 trabajadores mediante cuestionarios
validados. Los resultados estadisticos, obtenidos con la prueba de correlacion Rho de

Spearman, mostraron una correlacion positiva significativa (tho = 0.681; p < 0.01). La
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conclusion resalta que la rotacion interna, manejada adecuadamente, influye favorablemente

en el desempefio laboral del personal evaluado.

Dextre (2024) en su investigacion “Rotacion de personal y desempefio laboral de los
colaboradores en la municipalidad distrital Daniel Alomia Robles”: El objetivo general de esta
investigacion fue analizar la relacion entre la rotacion de personal y el desempefio laboral de
los trabajadores. La metodologia empleada correspondi6 a un estudio cuantitativo, utilizando
un cuestionario tipo Likert aplicado a 82 colaboradores. Los resultados estadisticos principales
revelaron una correlacidon positiva significativa (rho = 0.099; p < 0.05), demostrando que la
rotacion del personal tiene un vinculo estrecho con el rendimiento laboral. En conclusion, se
evidencid que factores especificos asociados a la rotacion, tales como la falta de oportunidades

de desarrollo, impactan considerablemente en el desempefio de los trabajadores municipales.

Miranda (2025) en su tesis “Rotacion de personal y su influencia en el desempefio
laboral en una empresa del sector de hidrocarburos y energia en Lima, 2023”. El objetivo
general de este estudio fue determinar la relacion existente entre la rotacion de personal y el
desempeio laboral en una empresa del sector hidrocarburos y energia en Lima. La metodologia
empleada fue cuantitativa, implementando cuestionarios a 104 colaboradores. Los resultados
indicaron correlaciones positivas y significativas entre la rotacidon de personal y las
dimensiones del desempefio laboral, destacando una correlacion global moderada (0.579, p
valor de 0,001, Se concluye que efectivamente existe una relacion significativa entre ambas
variables, sugiriendo la importancia de gestionar adecuadamente la rotacion para optimizar el

desempeiio.

3.1.3. A nivel local o regional

Bacilio y Galindo (2021) en su tesis “Rotacion del personal y estrés laboral en los

colaboradores en G300 Services S.A.C, Juliaca, 2021”. El estudio tuvo como proposito
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determinar la relacion entre la rotacion del personal y el estrés laboral en colaboradores. La
investigacion utiliz6 un enfoque cuantitativo, aplicando encuestas validadas a una muestra
censal de 50 empleados. Seglin los resultados obtenidos (rho = 0.052; p = 0.718), indican que
no hay evidencia suficiente para afirmar que la rotacion del personal influya notablemente
sobre el estrés laboral en esta empresa. Se concluye, entonces, que ambos aspectos son

independientes entre si en el contexto evaluado.

Adco (2023) en su articulo “Motivacion y desempeio laboral del personal
administrativo nombrado de las municipalidades provinciales de la region Puno 2021 —2022”.
El estudio tuvo como objetivo analizar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
del personal administrativo nombrado en las municipalidades provinciales de la region Puno.
Se aplicd una metodologia cuantitativa, con disefio no experimental, de tipo correlacional y
enfoque hipotético-deductivo, utilizando encuestas como instrumento principal. Los resultados
evidenciaron una correlacion directa entre ambos factores. En conclusion, se establece que el
nivel de motivacion influye de manera significativa en el desempefio de los trabajadores

administrativos del ambito municipal.

Apaza (2020) en su estudio “Estrés y desempefio laboral del personal del centro de
salud cono sur. juliaca — puno, 2020”. Tuvo como finalidad establecer la relacion entre ambas
variables. Se desarrollo con enfoque cuantitativo, método hipotético-deductivo. La muestra
estuvo compuesta por 97 trabajadores del centro de salud. El andlisis estadistico con la prueba
Rho de Spearman arroj6 una correlacion positiva baja (r = 0.333; p = 0.000), indicando que
existe una relacion directa y significativa entre el estrés y el desempefio laboral. En
consecuencia, se concluyo que el aumento de estrés se asocia con variaciones en el nivel de

desempefio del personal evaluado.

3.2. Bases teoricas
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3.2.1. Rotacion de personal

La rotacion de personal es un proceso dindmico que se manifiesta cuando los
trabajadores se desvinculan de una institucion, de forma voluntaria o no, y son reemplazados
por nuevos integrantes. Este fendmeno representa mas que un simple cambio de nombres en
una planilla; implica alteraciones en la estructura operativa, la continuidad de los procesos, y
la memoria institucional. En el contexto de entidades publicas, donde la estabilidad del personal
es crucial para garantizar la calidad de los servicios, la rotacion puede convertirse en un sintoma
de problemas internos vinculados a la gestion, la cultura organizacional y las condiciones

laborales (Fuenzalida, 2023).

Segun Fuenzalida (2023) las consecuencias de una alta rotacion de trabajadores

comprenden:
Pérdida de conocimiento y experiencia acumulada:

Reemplazar a un talento es mas costoso que retenerlo. Sin embargo, cuando en una
organizacion se presenta una alta rotacion de trabajadores, las consecuencias van mucho mas
alla del simple aumento en los gastos de contratacion. El problema es mas profundo y suele
dejar secuelas dificiles de reparar si no se detecta y atiende a tiempo. Una de las primeras
pérdidas es el conocimiento acumulado que se va con cada salida. Esa experiencia que no figura
en documentos ni manuales, pero que forma parte del saber practico cotidiano, termina por

desaparecer.
Interrupcion en la transmision de saberes dentro del equipo:

En este mismo sentido, la alta rotacion dificulta la transmision de conocimiento entre
los miembros del equipo. Cuando los trabajadores entran y salen constantemente, se rompe la
continuidad del aprendizaje interno. Los procesos se interrumpen, las explicaciones se repiten,

y quienes llevan mas tiempo en la instituciéon deben asumir una y otra vez la tarea de capacitar
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a los nuevos, incluso sin estar preparados para ello. Esto no solo retrasa el cumplimiento de
metas, sino que también incrementa el riesgo de cometer errores operativos, porque el

conocimiento no fluye de manera orgénica.
Desmotivacion e inestabilidad emocional en el personal que permanece:

Otro aspecto no menos importante es el impacto emocional que produce en los
trabajadores que permanecen. Ver que los compaiieros se van, uno tras otro, crea un ambiente
de incertidumbre que puede desestabilizar incluso al personal mas comprometido. La confianza
en la institucién empieza a erosionarse, y surgen preguntas dificiles de ignorar: ;Por qué se van
tantos? ;Qué esta fallando? ;Debo considerar buscar otro lugar donde si me valoren? Estas

dudas, si no se abordan desde la gestion, terminan desgastando la motivacion.
Impacto negativo en la imagen institucional:

Finalmente, cuando una empresa presenta una alta rotacion de personal, también
proyecta una imagen inestable hacia afuera. Los postulantes perciben esta situacion y, en
muchos casos, deciden no vincularse con una organizacion que parece no ofrecer estabilidad
ni crecimiento. Incluso clientes o aliados estratégicos pueden empezar a desconfiar al notar
cambios constantes en los equipos de atencion o ejecucion. Una mala reputacion en el mercado
laboral no solo dificulta atraer talento calificado, sino que ademas incrementa la posibilidad de

caer en un circulo vicioso donde los mejores prefieren irse o no llegar.

Asimismo, Fuenzalida (2023) menciona algunos beneficios de una rotacion baja en las

empresas.
Reduccion significativa de costos operativos y administrativos:

Cuando una empresa mantiene una baja rotacion de personal, se evidencia de inmediato
en los costos asociados a la gestion del talento humano. La organizacién no necesita invertir

constantemente en procesos de seleccion, entrevistas, contrataciones ni en capacitaciones
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iniciales que, por lo general, implican tiempo, dinero y desgaste logistico. Este ahorro no es
solo financiero: también representa una ganancia en eficiencia operativa, ya que los equipos se

mantienen funcionales y cohesionados sin interrupciones frecuentes.

Clima laboral positivo y retencion de talento clave:

Una rotacion baja suele ser un reflejo de un ambiente laboral saludable. Cuando los
trabajadores deciden quedarse, no es solo por el sueldo: también pesan factores como el respeto
entre compaifieros, el respaldo de los lideres, la seguridad en el puesto y la sensacion de
pertenencia. En estos contextos, la empresa demuestra capacidad real para retener a sus mejores
talentos, lo cual no solo garantiza la continuidad del trabajo bien hecho, sino que también

potencia la confianza interna.

Estabilidad interna y relaciones laborales fortalecidas:

Con el paso del tiempo, los equipos que se mantienen unidos desarrollan lazos de
confianza y una coordinacion casi natural. Esto se traduce en procesos mas fluidos, menos
errores y una mejor comunicacion interna. Las relaciones laborales se hacen mas solidas, ya
que no hay que estar constantemente adaptdndose a nuevas incorporaciones o lidiando con la

incertidumbre de quién se va o llega.

Desarrollo del talento interno y crecimiento profesional:

En un entorno donde la rotacion es baja, se facilita la identificacion del talento que ya
forma parte de la organizacion. Al conocer mejor a sus trabajadores, la empresa puede
promover a quienes demuestran compromiso, habilidades y potencial de liderazgo. Esto crea
oportunidades reales de crecimiento profesional, lo que a su vez refuerza la motivacion y el
sentido de progreso individual. No se trata solo de cubrir vacantes, sino de apostar por quienes

ya conocen la cultura y los desafios de la institucion.

Mayor compromiso y sentido de pertenencia entre los trabajadores:
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Finalmente, cuando los colaboradores permanecen en una organizacién por largo
tiempo, proyectan naturalmente su compromiso con la institucion y con las tareas que realizan.
Esta lealtad no se impone, se cultiva. Se refleja en la forma en que cuidan los procesos, atienden
a los clientes o se involucran en decisiones clave. Ademas, ese sentido de pertenencia suele

contagiarse, generando un efecto positivo en la cultura organizacional.

Es importante sefialar que Fuenzalida (2023) menciona algunas de las razones por las

cuales se da la rotacion del personal.

Clima laboral adverso:

Una de las causas mas frecuentes de la rotacion de personal estd relacionada con el
clima de trabajo adverso. Cuando un ambiente laboral se torna hostil, ya sea por conflictos
constantes, falta de comunicacion, favoritismos o simplemente una cultura toxica donde prima
la presion por encima del bienestar, el trabajador empieza a preguntarse si realmente vale la
pena seguir alli. La desmotivacidn se filtra en la rutina diaria y poco a poco, incluso sin haber
tomado aun la decision de irse, la persona comienza a desconectarse emocionalmente. Muchas

veces la empresa no se da cuenta hasta que ya es tarde.

Conflictos con la jefatura:

Otro motivo frecuente es la mala relacion con los jefes o con la gerencia. No se trata
necesariamente de enfrentamientos directos, sino de pequefios gestos acumulados que terminan
desgastando la confianza. La falta de reconocimiento, un trato autoritario, la falta de empatia o
decisiones inconsistentes generan una sensacion de injusticia que tarde o temprano rompe el
vinculo. Muchas personas no renuncian a su trabajo, sino a su jefe. Y eso se repite mas de lo
que se admite. El error frecuente aqui es subestimar la importancia de una buena relacion

jerarquica, creyendo que mientras el trabajo se haga, lo demas puede tolerarse.

Situaciones familiares o personales:
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También hay que considerar que existen acontecimientos personales o familiares que
llevan a una persona a dejar su empleo. Enfermedades, responsabilidades de cuidado, cambios
de ciudad o rupturas familiares pueden alterar por completo las prioridades de alguien. En estos
casos, la rotacioén no responde a una insatisfaccion laboral directa, pero si pone a prueba qué
tanto la empresa estd dispuesta a acompafiar estas transiciones. A veces, por falta de
flexibilidad o comprension, se pierde a un buen trabajador que simplemente necesitaba un poco

de apoyo temporal.
Ausencia de crecimiento:

La falta de opciones de promocién o de movilidad interna es otra razén que empuja a
muchos a buscar oportunidades fuera. Cuando un trabajador siente que, por mas esfuerzo que
haga, no podréa crecer ni progresar dentro de la organizacion, se instala una sensacion de
estancamiento dificil de revertir. Nadie quiere quedarse atrapado en un puesto que no
evoluciona. Y cuando otros compaferos menos preparados ascienden por razones poco claras,

el descontento aumenta.
Falta de flexibilidad laboral: un nuevo factor decisivo

En la actualidad, también influye la falta de opciones para el trabajo hibrido o remoto.
Lo que antes era un privilegio hoy es, para muchos, una necesidad. Las personas valoran su
tiempo, su espacio y la posibilidad de equilibrar mejor su vida personal y profesional. Negarse
rotundamente a ofrecer modalidades flexibles puede ser interpretado como una falta de
modernizacion o de confianza en el trabajador. Y cuando otras organizaciones si lo permiten,

el atractivo de migrar aumenta.
Sobrecarga laboral y agotamiento:

Finalmente, sentirse sobrecargado o experimentar agotamiento laboral el famoso

burnout es otra razéon poderosa para renunciar. Cuando las jornadas se alargan sin
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reconocimiento, cuando las responsabilidades se multiplican sin que nadie lo note, o cuando el
cansancio emocional se vuelve parte de la rutina, el trabajador empieza a quebrarse. Y en

muchos casos, ni siquiera se atreve a pedir ayuda por miedo a parecer débil o poco productivo..
3.2.2. Condiciones de trabajo

Este concepto abarca el conjunto de factores fisicos, organizativos y humanos que
rodean el desarrollo de las funciones laborales. Incluye elementos como el espacio donde se
trabaja, la carga asignada, la jornada, la relacion con los superiores y compaiieros, y la claridad
de los roles. Cuando estas condiciones son favorables, los trabajadores tienden a
comprometerse mas con sus tareas y con la institucion. En cambio, condiciones precarias o
desgastantes pueden erosionar la motivacion y fomentar decisiones de abandono. Las
condiciones de trabajo, por tanto, son una dimension critica en la permanencia del personal

(Rios, 2024).

De acuerdo con Rios (2024) los esencial de asegurar que la condiciones laborales

debido a que trae una serie de beneficios clave:
Relaciones saludables y mejor clima laboral:

Un entorno laboral positivo es el reflejo directo de condiciones de trabajo adecuadas.
Cuando las instalaciones son seguras, las tareas estan bien distribuidas y el trato entre
compafieros se basa en el respeto mutuo, se genera una atmosfera de colaboracion que fortalece
los vinculos profesionales. En estos espacios, los trabajadores se sienten escuchados, valorados
y comodos para aportar ideas sin temor. Por el contrario, cuando estas condiciones se
descuidan, comienzan a surgir tensiones innecesarias, malentendidos y conflictos que

erosionan la confianza y afectan directamente la productividad del equipo.

Menor absentismo y mejor salud laboral:
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La seguridad y la salud ocupacional son pilares esenciales de cualquier entorno de
trabajo responsable. Al brindar condiciones que protegen al trabajador desde equipamiento
adecuado hasta pausas activas o medidas contra el estrés, disminuyen considerablemente las
ausencias por enfermedad o lesiones laborales. Esto no solo beneficia al empleado en términos
de bienestar, sino que también representa un ahorro importante para la empresa en términos de

reemplazos, tiempo perdido y desorganizacion.
Mayor compromiso y menor rotacion:

Cuando las condiciones de trabajo son justas y humanas, los trabajadores tienden a
comprometerse mas con la empresa. No se trata de un compromiso forzado, sino de una
respuesta natural al sentirse valorados y cuidados. En estos entornos, la satisfaccion laboral se

incrementa, disminuye la intencién de abandono y se refuerza el sentido de pertenencia.
Reputacion soélida y marca empleadora positiva:

El modo en que una empresa trata a sus trabajadores se convierte en parte de su
identidad publica. Cuando se garantiza un entorno laboral digno, esa imagen positiva se
proyecta hacia afuera y fortalece el llamado Employer Branding. Esto es clave para atraer
nuevo talento y retener al actual, ya que los mejores profesionales no solo buscan un buen

salario, sino también condiciones que respeten su bienestar integral.
Motivacion genuina y aumento de la productividad:

La motivacién no surge por imposicion, sino por conviccion. Cuando un trabajador
cuenta con condiciones Optimas para desempefiar sus funciones como claridad en sus
responsabilidades, herramientas adecuadas, descansos necesarios y trato respetuoso, su
motivacion crece de forma natural. Esto se traduce en una mayor eficiencia, creatividad y
disposicion para asumir desafios. Por el contrario, si las condiciones son precarias o estresantes,

incluso los trabajadores més capaces veran reducida su energia y compromiso.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Cumplimiento legal y prevencion de sanciones:

Finalmente, cumplir con las condiciones laborales establecidas por ley es, ademas de
una obligacion ética, una forma de prevenir sanciones durante las inspecciones de trabajo. Las
empresas que descuidan este aspecto se exponen a multas, procesos administrativos y una
pérdida de confianza institucional. En cambio, aquellas que aseguran condiciones acordes a la
normativa laboral demuestran responsabilidad social y se posicionan como organizaciones

integras, transparentes y sostenibles.

Segun Rios (2024) los factores que afectan de forma adversa a las condiciones laborales

son:

Salarios bajos o no acordes al trabajo realizado:

Cuando la retribucién econdomica no guarda relacion con el esfuerzo, la responsabilidad
o el tiempo invertido, surge una insatisfaccion que deteriora el animo de los trabajadores.
Sentirse mal pagado no solo afecta la motivacion, sino que también genera desconfianza hacia
la institucion. Este desajuste suele ser una de las principales causas de rotacion laboral,
ausentismo y baja productividad. El error comiin de muchas organizaciones es ver el salario

solo como un gasto y no como una inversion en bienestar y compromiso.

Jornadas laborales extensas y sin regulacion:

Las jornadas laborales excesivas, sin pausas adecuadas ni respeto por los tiempos
personales, terminan por desgastar fisica y emocionalmente al trabajador. En muchos casos,
este abuso se normaliza bajo el pretexto de la “exigencia del rubro” o el “compromiso
institucional”, cuando en realidad encubre una mala planificacion o falta de personal. El
cansancio cronico, el estrés y el burnout son consecuencias directas de esta practica que, lejos

de mejorar los resultados, los deteriora con el tiempo.

Ambientes de trabajo inseguros o insalubres:
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Trabajar en espacios donde se arriesga la salud fisica o mental es una violacion directa
al derecho al trabajo digno. Ambientes ruidosos, mal ventilados, con mobiliario inadecuado o
sin medidas de seguridad basicas exponen al trabajador a accidentes, enfermedades y un
deterioro progresivo de su estado de d&nimo. Muchas veces se prioriza lo urgente sobre lo

importante, dejando de lado condiciones minimas que deberian ser intocables.

Falta de estabilidad laboral o contratos informales:

La incertidumbre de no saber si el puesto de trabajo se mantendra o si el contrato sera
renovado afecta profundamente la tranquilidad del trabajador. Los contratos informales o sin
beneficios legales crean un ambiente de vulnerabilidad constante, donde cualquier reclamo
puede ser percibido como un riesgo. Esta practica desincentiva la lealtad, frena el compromiso

y perpetua una relacion laboral basada en el miedo mas que en la confianza.

Ausencia de beneficios sociales y prestaciones:

No contar con seguros, licencias pagadas, vacaciones justas 0 acceso a servicios
médicos es una forma indirecta de desproteger al trabajador. Estos beneficios no son lujos, sino
parte fundamental de una relacion laboral justa. Su ausencia genera descontento, debilita el
vinculo con la empresa y, en muchos casos, obliga al trabajador a asumir gastos que deberian

ser cubiertos por la organizacion.

Desigualdad de trato y discriminacion:

Cuando se permite o se ignora la existencia de diferencias de trato por razones de
género, edad, raza, orientacion sexual, condicion fisica u origen, se construye un ambiente
injusto que margina a unos y privilegia a otros. Esta desigualdad no solo atenta contra la
dignidad humana, sino que también afecta el rendimiento colectivo. El error frecuente es no
abordar estas situaciones por miedo al conflicto, cuando en realidad, enfrentarlas fortalece la

ética institucional.
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Falta de oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional:

No ofrecer espacios de aprendizaje ni rutas de crecimiento interno genera una sensacion
de estancamiento en los trabajadores. Todos quieren evolucionar, aprender y sentirse
proyectados. Cuando esto no ocurre, el trabajo se vuelve mecénico, pierde sentido y se
convierte en rutina vacia. Ademas, una empresa que no capacita termina pagando el costo de
la ineficiencia y la desactualizacion. La falta de inversion en desarrollo humano, a largo plazo,

se convierte en una barrera para la mejora continua.
3.2.3. Remuneracion

La remuneracion es entendida como la compensacion econdémica que una persona
recibe por la labor que realiza. Sin embargo, su significado va mas alla del salario base: abarca
también bonificaciones, gratificaciones, incentivos y otros beneficios que pueden influir en la
percepcion de justicia y valorizacion del trabajo. Una retribucion adecuada no solo cubre
necesidades basicas, sino que también acta como un estimulo para la permanencia y el
compromiso. Cuando los trabajadores consideran que su esfuerzo no esta siendo retribuido de

manera justa, la posibilidad de desvinculacion aumenta considerablemente (Valle, 2025).
Segun Valle (2025) los tipos de remuneracién comprenden:
Remuneraciones basicas:

La remuneracion bésica representa la base minima que un trabajador recibe a cambio
de su labor. Es el monto fijo que figura en el contrato, sin contar bonos, comisiones u otros
beneficios adicionales. A menudo, este tipo de remuneracion se asume como suficiente, cuando
en realidad, por si sola, puede resultar limitada frente al costo de vida actual. Uno de los errores
mas frecuentes en muchas organizaciones es centrarse Unicamente en esta cifra, olvidando que
el bienestar del trabajador no se sostiene solo con lo minimo, sino con un conjunto de

condiciones y beneficios complementarios que garanticen su estabilidad.
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Remuneracién minima vital (RMV):

La remuneracion minima vital es, en teoria, el sueldo més bajo que una persona debe
recibir por una jornada laboral completa. En Peru, esta cifra actualmente se encuentra en
S/1025, lo cual busca asegurar que ningun trabajador gane por debajo de un umbral basico. No
obstante, en la practica, muchas veces esta cifra no alcanza para cubrir todas las necesidades
esenciales de una familia. El gran problema es confundir la RMV con una referencia justa. Es

un minimo legal, si, pero no deberia ser la meta de ninguna politica salarial.
Remuneraciones computables:

La remuneracion computable es aquella que sirve de referencia para calcular beneficios
sociales como la Compensacion por Tiempo de Servicios (CTS), gratificaciones, vacaciones,
entre otros. Incluye la remuneracion basica y ciertos conceptos adicionales sujetos a retencion
y beneficios. Aqui el error comun es no transparentar o no registrar adecuadamente todas las
sumas que deberian considerarse computables, afectando directamente el calculo correcto de

lo que por derecho corresponde al trabajador.
Remuneraciones vacacionales:

Este tipo de remuneracion se otorga cuando el trabajador hace uso de su periodo
vacacional, garantizandole el pago correspondiente a los dias de descanso. También existe la
opcion aunque cada vez mdas debatida de "vender" las vacaciones, es decir, renunciar al
descanso a cambio de un pago. Aunque esta Ultima alternativa puede parecer conveniente en
momentos de necesidad econdmica, no siempre es la mas saludable. Muchas veces los
trabajadores se ven obligados a aceptar este canje por presion o por falta de tiempo, sin

considerar las consecuencias del agotamiento acumulado.

Remuneraciones indemnizables:
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Estas remuneraciones se activan en situaciones excepcionales, como despidos sin causa
justificada, accidentes laborales o incumplimiento de derechos como las vacaciones. Su
objetivo es compensar al trabajador por una afectacion directa a su estabilidad o salud. El
problema radica en que, muchas veces, estos pagos se entregan como si fueran un favor, cuando
en realidad son una obligacion legal. Algunas empresas, incluso, intentan evadir este
compromiso o reducirlo a su minima expresion. Esto no solo deteriora la relacion laboral, sino

que refleja una falta de ética que puede poner en riesgo la reputacion institucional.
Remuneraciones ordinarias:

Las remuneraciones ordinarias son aquellas que, sin ser parte del salario bésico, se
entregan con frecuencia. Incluyen bonos mensuales, pagos por cumplimiento de metas,
asignaciones por responsabilidad o antigliedad. Son parte importante del ingreso del trabajador
y suelen estar ligadas al rendimiento o a condiciones especificas del puesto. El error aqui es no

reconocer su regularidad y no incorporarlas como parte de la planificacion salarial.
Remuneraciones extraordinarias:

A diferencia de las ordinarias, las remuneraciones extraordinarias se entregan de forma
puntual y no siempre previsible. Pueden ser gratificaciones por productividad, reconocimientos
econdmicos por logros excepcionales o bonificaciones por eventos especiales. Aunque no son
permanentes, tienen un fuerte impacto motivacional. No obstante, un error comun es utilizarlas
para compensar carencias estructurales en el salario base. Cuando un trabajador depende de
este tipo de pagos para cubrir necesidades esenciales, algo no estd funcionando bien en la

estructura remunerativa general.
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3.2.4. Desarrollo profesional

El desarrollo profesional hace referencia a las oportunidades que se ofrecen al personal
para crecer dentro de la institucién, adquirir nuevas competencias, asumir mayores
responsabilidades y proyectarse en su carrera. Esta dimension no solo considera la capacitacion
formal, sino también el acceso a espacios de mejora continua, retroalimentacion constructiva
y promociones internas. Un entorno que promueve el crecimiento profesional tiende a retener
a sus colaboradores, ya que les brinda motivos para proyectarse a largo plazo dentro de la

organizacion (Reyes, 2025).
Segun Reyes (2025) las diferentes etapas del desarrollo profesional comprenden:
Etapa 1: Crecimiento.

Esta etapa suele estar marcada por los primeros contactos con el mundo laboral. Es un
periodo de prueba y descubrimiento, donde la persona empieza a desempefar sus primeros
empleos, a veces sin claridad total sobre hacia donde se dirige. Aqui, mas que acumular
experiencia técnica, el individuo comienza a conocerse a si mismo: qué le motiva, qué tipo de
tareas le interesan, en qué ambientes se siente mas comodo. Un error frecuente durante esta
etapa es apresurarse por definir un camino definitivo, cuando lo mas saludable es justamente

explorar, equivocarse y ajustar el rumbo.
Etapa 2: Exportacion.

Una vez que se han identificado areas de interés, llega la etapa donde el profesional
busca formarse mas a fondo. Cursos de especializacion, diplomados, maestrias o experiencias
laborales enfocadas permiten fortalecer conocimientos y habilidades técnicas. Es una fase de
crecimiento activo, donde el aprendizaje se vuelve mas intencional y estratégico. Sin embargo,
aqui también puede surgir un error comin: sobrecargarse de titulos sin una aplicacion practica

clara. La formacion debe estar alineada con un proyecto personal y profesional, no convertirse
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en una acumulacion sin rumbo. La clave estd en estudiar con proposito y trabajar para

consolidar esa base tedrica en la experiencia diaria.

Etapa 3: Establecimiento.

Luego de un proceso continuo de formacion y practica, el profesional alcanza un punto
de mayor estabilidad. Aqui ya cuenta con experiencia significativa, ha construido una
reputacion y empieza a posicionarse como una figura de referencia en su entorno. Se vuelven
mas frecuentes las oportunidades laborales, las ofertas para asumir mayores responsabilidades
o incluso cambiar de empresa en busca de crecimiento. En esta etapa, es comuin caer en una
zona de confort, creyendo que ya se ha alcanzado el “tope”. Sin embargo, mantenerse
actualizado, abierto al cambio y dispuesto a reinventarse es fundamental para que este

momento no se estanque.

Etapa 4: Consolidacion.

Durante esta etapa, el profesional no solo tiene dominio técnico de su campo, sino que
ademas asume roles de liderazgo e influencia dentro de la organizacion. Es probable que dirija
equipos, participe en decisiones estratégicas o intervenga en procesos administrativos mas
complejos. Es una etapa de plenitud laboral, donde el conocimiento, la experiencia y la
intuicion se equilibran para aportar desde una mirada integral. No obstante, un error que puede

surgir es descuidar el desarrollo personal por estar absorbido por las responsabilidades.

Etapa 5: Declive.

Aunque el término "declive" pueda sonar negativo, esta etapa representa mas bien una
transicion natural hacia el cierre del ciclo laboral. Es el momento en que el profesional, tras
afios de entrega, experiencia y aprendizajes, empieza a reducir su participacion activa, bien sea
por jubilacion o por decision propia de dejar de lado la vida laboral intensa. Sin embargo, lejos

de ser una etapa de pérdida, puede convertirse en un tiempo de mentoria, reflexion y legado.
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El error en esta fase seria asumir que ya no se puede aportar mas. Todo lo contrario: muchos
profesionales encuentran aqui la oportunidad de ensefiar, compartir lo aprendido y contribuir

desde una perspectiva mas pausada y madura.

Segun Reyes (2025) las razones por las cuales es esencial el desarrollo profesional

comprenden:

Mejora las habilidades y competencias clave:

Uno de los pilares del desarrollo profesional es la oportunidad constante de fortalecer
conocimientos. A medida que los colaboradores acceden a nuevas herramientas, métodos o
enfoques, perfeccionan su capacidad para responder de manera mas efectiva a los retos del dia
a dia. Este crecimiento no solo mejora el desempefio individual, sino que también enriquece al
equipo. El error comun seria asumir que las habilidades de hoy seran suficientes mafiana. En

un mundo laboral tan cambiante, la actualizacion continua es una necesidad.

Abre caminos hacia el crecimiento laboral:

El desarrollo profesional va de la mano con la evolucion del trabajador dentro de la
organizacion. Cuando las personas sienten que hay espacio para crecer ya sea mediante
ascensos, reasignaciones o nuevos proyectos se genera una motivacion profunda. Este
crecimiento no es solo técnico, sino también personal. Sin embargo, si no se traza un camino
claro de desarrollo, muchos talentos podrian estancarse o, peor aun, buscar oportunidades

fuera. Dejar sin guia a quien desea progresar es una forma silenciosa de perderlo.

Eleva la productividad y el enfoque:

Una persona que percibe que su trabajo es valorado y que puede crecer dentro de su
entorno laboral suele comprometerse mas con sus metas. Este compromiso se traduce

directamente en mayor productividad y un enfoque mas claro. No es lo mismo trabajar con la
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sensacion de rutina que hacerlo con una vision a futuro. Las empresas que fomentan el

desarrollo profesional entienden que el rendimiento no se exige: se inspira.
Refuerza la confianza y la autonomia:

A medida que el colaborador mejora sus competencias, también crece su seguridad para
tomar decisiones y asumir nuevos retos. La confianza que se gana a través del conocimiento es
distinta a la impuesta: es mas solida, més estable. Un trabajador que confia en lo que sabe es
capaz de actuar con criterio, de resolver problemas y de aportar valor con autonomia. El error
seria seguir viendo a los empleados solo como ejecutores, y no como pensadores capaces de

generar cambio.
Fomenta la permanencia del talento:

Las organizaciones que invierten en el desarrollo de sus trabajadores tienden a retener
mejor a su talento. Esto ocurre porque las personas no solo se quedan por un buen salario, sino
por el valor que perciben en el crecimiento que les ofrecen. Cuando un trabajador siente que
estd construyendo un camino dentro de su empresa, dificilmente se ird. En cambio, si siente
que no hay futuro ni reconocimiento, aunque el salario sea competitivo, tarde o temprano

buscaré otro lugar donde si lo encuentre.
Facilita la expansion de redes profesionales:

La capacitacion no solo brinda conocimiento, sino también la oportunidad de conocer
personas del mismo sector, ampliar redes de contacto y compartir experiencias. El networking
es un valor afiadido que muchas veces pasa desapercibido. Un trabajador que amplia su red
profesional también trae nuevas ideas, referencias y colaboraciones a la organizacion. Negar
estos espacios es limitar el potencial de conexion que tanto enriquece a cualquier entorno

profesional.

Desarrolla una mejor comprension de las tendencias del mercado:
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Un colaborador en constante actualizacion sera mas sensible a los cambios del entorno
y estara mejor preparado para adaptarse a ellos. Las tendencias no se siguen por moda, sino
porque reflejan transformaciones reales en los sectores productivos. Un trabajador capacitado
no solo conoce lo nuevo: quiere formar parte de ello. El error de algunas empresas es quedarse
ancladas en lo que funcion6 ayer, perdiendo la oportunidad de liderar lo que funcionara

manana.
3.2.5. Rendimiento laboral

El rendimiento laboral representa la manifestacion concreta del aporte que cada
trabajador realiza dentro de una organizacion. No se limita unicamente a cumplir tareas, sino
que abarca la forma en que dichas funciones son ejecutadas, la calidad de los resultados
obtenidos y el compromiso con los objetivos institucionales. Es un constructo que integra
componentes como la productividad, la responsabilidad, la eficiencia y la iniciativa (Paloma,

2024).

De acuerdo con Paloma (2024) los factores que inciden en el rendimiento laboral

comprenden:
Motivacion:

La motivacion personal es, sin duda, uno de los elementos més determinantes en el
rendimiento de cualquier trabajador. Una persona motivada se involucra, busca mejorar y
siente que su trabajo tiene sentido. Esta motivacion puede surgir de multiples fuentes:
reconocimiento, propdsito, metas claras o simplemente la satisfaccion de hacer las cosas bien.
Sin embargo, uno de los errores mas frecuentes en las organizaciones es asumir que la

motivacion es responsabilidad exclusiva del trabajador.

Satisfaccion laboral:
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Un colaborador que se siente valorado, que percibe justicia en el trato y que reconoce
su aporte en los logros de la organizacion, tiende a mostrar un rendimiento mas alto y sostenido.
La satisfaccion laboral va mucho més alla del salario: incluye sentirse parte de un equipo,
contar con oportunidades de crecimiento y mantener un equilibrio saludable entre lo laboral y
lo personal. No obstante, muchas empresas aun subestiman estos aspectos, enfocandose

unicamente en los resultados y no en las condiciones que los hacen posibles.
Nivel de cualificacion:

El nivel de preparacion y formacion técnica de un trabajador tiene un impacto directo
sobre su capacidad de responder eficientemente a las demandas del puesto. Un trabajador
calificado no solo conoce mejor su rol, sino que se siente mas seguro al enfrentar imprevistos
y aportar soluciones. El error comin en muchas organizaciones es no invertir en formacion
continua o asumir que el aprendizaje termina con la contratacion. La falta de actualizacion

puede llevar al estancamiento, tanto del colaborador como de la empresa misma.
Apoyo organizacional:

El respaldo que un trabajador percibe por parte de su organizacion puede marcar la
diferencia entre el compromiso real y el cumplimiento minimo. Contar con herramientas
adecuadas, liderazgo empatico, canales de comunicacion efectivos y espacios para el
reconocimiento son elementos que construyen ese respaldo. Lamentablemente, aun existen

lugares donde se espera que el trabajador dé lo mejor de si sin brindarle lo minimo para lograrlo.
Ambiente laboral:

Finalmente, el ambiente laboral es uno de los factores mas sensibles y, al mismo tiempo,
mas dificiles de gestionar. Una cultura organizacional positiva, relaciones interpersonales sanas
y una adecuada gestion del estrés generan un entorno donde es mas facil rendir bien. Por el

contrario, un ambiente tenso, lleno de conflictos o indiferencia, puede deteriorar incluso al

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

mejor equipo. El error de fondo es creer que el ambiente “se aguanta” cuando, en realidad, se
vive. Y si no se cuida, termina impactando directamente en la productividad, la salud mental

de los trabajadores y, por supuesto, en los resultados de la organizacion.

Paloma (2024) menciona lo esencial del rendimiento laboral en una empresa:

Contribucion directa al éxito de la organizacion:

Un equipo que rinde bien de forma constante es un motor que impulsa el crecimiento
sostenible de cualquier empresa. El alto rendimiento se traduce en mayor productividad,
cumplimiento de objetivos estratégicos, optimizacion de recursos y, sobre todo, mejora
continua en la calidad de productos o servicios ofrecidos. Pero este resultado no aparece por si
solo. Requiere un entorno que valore el esfuerzo, que oriente adecuadamente las tareas y que

sepa reconocer cuando los procesos necesitan ser ajustados.

Base para el desarrollo y crecimiento del colaborador:

El rendimiento también es una herramienta que impulsa el desarrollo personal y
profesional. Cuando los trabajadores se desempefian bien, naturalmente acceden a mas
oportunidades de capacitacion, liderazgo y crecimiento dentro de la organizacion. Se sienten
desafiados, ttiles y en evolucion constante. Pero cuando este desempefio no se reconoce o no

se conecta con planes de carrera, se corre el riesgo de desmotivarlos.

Fortalece el compromiso y la satisfaccion laboral:

Los colaboradores que rinden bien y que son conscientes de su aporte al logro de metas
suelen sentirse mas comprometidos con la organizacion. Este vinculo emocional no se impone,
se construye desde el reconocimiento y el respeto por el trabajo bien hecho. La satisfaccion
laboral crece cuando hay claridad, propdsito y valoracion. El error habitual es dar por sentado
el buen rendimiento, sin crear espacios de retroalimentacion o recompensas simbolicas. Esto

puede hacer que incluso los méas comprometidos pierdan el entusiasmo con el tiempo.
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Mejora la colaboracion y el clima de equipo:

Un entorno donde cada integrante cumple sus funciones con eficiencia favorece la
colaboracion. No hay sobrecarga, no hay tensiones innecesarias y se respira una sensacion de
equidad. Esto mejora la moral del equipo y fortalece los vinculos entre compatfieros. Cuando el
rendimiento individual se alinea con los objetivos colectivos, el equipo funciona como una red
solida y flexible. Pero cuando unos pocos cargan con el peso de muchos, tarde o temprano se

rompe el equilibrio.
Impacto directo en la satisfaccion del cliente:

La forma en que un trabajador desempefia sus funciones repercute directamente en la
experiencia del cliente. Una atencion agil, clara y empatica genera confianza, fidelizacion y
recomendacion. Por eso, el rendimiento no se limita a tareas internas: también moldea la
imagen externa de la empresa. Si se descuida este eslabon, incluso con una buena estrategia
comercial, la reputacion de la organizacion puede verse afectada. Un mal servicio no siempre
es culpa del trabajador, sino del sistema que no garantiza las condiciones Optimas para prestar

ese servicio.
Incrementa la eficiencia y reduce costos operativos:

Cuando las tareas se realizan con eficacia, los tiempos se optimizan, los errores se
reducen y los recursos se emplean mejor. Esto no solo beneficia al trabajador, que siente que
su esfuerzo tiene impacto, sino también a la empresa, que ahorra tiempo y dinero. El problema
surge cuando se confunde eficiencia con presion: exigir mas sin revisar procesos o sin dar
espacio a la mejora es una trampa que termina agotando al personal y reduciendo la calidad de

los resultados.

Facilita la retroalimentacion y mejora continua:
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El rendimiento también permite identificar areas que necesitan reforzarse. Las
evaluaciones periddicas no deben ser vistas como castigos, sino como oportunidades para
crecer. Una retroalimentacion bien dada puede reorientar habitos, aclarar dudas y reforzar
fortalezas. No obstante, si esta evaluacion se realiza desde la critica destructiva, sin escucha ni
acompafiamiento, se convierte en un factor desmotivador. La retroalimentacion efectiva parte

del respeto y de la confianza mutua.
Asimismo, Paloma (2024) revela el como medir el rendimiento laboral:
Medidas objetivas del rendimiento:

Este enfoque se basa en resultados concretos y medibles: cumplimiento de plazos,
cantidad de tareas completadas, errores cometidos, ventas cerradas, entre otros. Es til porque
proporciona datos tangibles que pueden compararse en el tiempo y entre equipos. No obstante,
uno de los errores mas comunes es quedarse solo con lo cuantitativo y dejar de lado el contexto.
Un empleado puede no alcanzar su cuota por causas externas, o puede cumplir con todo, pero

a costa de su bienestar.
Indicadores clave de rendimiento (KPI):

Los KPI permiten evaluar el rendimiento en funcion de objetivos especificos
previamente establecidos por la organizacion. Pueden incluir variables como productividad,
rentabilidad, eficiencia operativa o satisfaccion del cliente. Este enfoque facilita la toma de
decisiones basada en datos. Pero su efectividad depende de algo fundamental: la claridad.
Cuando los KPI no estan bien definidos o no se comunican con precision al trabajador,

terminan generando confusion o desmotivacion.
Evaluaciones de competencias:

Estas mediciones se enfocan en las habilidades, conocimientos y actitudes que un

trabajador posee en relacion con su puesto. Pueden incluir evaluaciones por parte de jefes,
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autoevaluaciones o pruebas especificas. Este método es Util para detectar brechas de
capacitacion y planificar el desarrollo profesional. El error mas habitual aqui es convertir estas
evaluaciones en procesos burocraticos o punitivos, cuando en realidad deberian ser espacios de

reflexion compartida. Evaluar competencias no es buscar fallas, sino oportunidades para crecer.

Evaluacion del rendimiento:

Este tipo de evaluacion implica una revision formal y periddica del desempefio del
trabajador, usualmente realizada por un jefe directo. Incluye metas alcanzadas,
comportamiento laboral, contribucion al equipo y actitudes generales. Su valor estd en permitir
una retroalimentacion directa y personalizada. Sin embargo, si se realiza de forma ocasional o
sin preparacion, puede generar rechazo. Muchos trabajadores temen estas evaluaciones por

experiencias pasadas en las que no fueron escuchados o se sintieron juzgados.

Feedback 360 grados:

Este enfoque recoge opiniones de diferentes personas que interactian con el trabajador:
jefes, compatfieros, subordinados e incluso clientes. Ofrece una mirada més completa del
desempeio, especialmente en cargos de liderazgo. Su riqueza estd en la diversidad de
percepciones, pero también puede convertirse en un arma de doble filo si no se gestiona con
cuidado. Es fundamental garantizar la confidencialidad, evitar sesgos personales y usar los

resultados como punto de partida para la mejora, no como una herramienta de castigo.

Observacion directa del comportamiento: lo que se ve y no se dice

Observar el comportamiento diario de un trabajador permite comprender coémo
interactua con los demds, codmo toma decisiones, como enfrenta desafios y como respeta los
procedimientos establecidos. Esta observacion, si se hace de forma respetuosa y constante,
brinda informacion valiosa que a menudo pasa desapercibida en las evaluaciones formales. No

obstante, un gran error es confundir observacion con vigilancia.
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3.2.6. Productividad

La productividad se entiende como la capacidad de una persona para generar resultados
en funcidn del tiempo y los recursos disponibles. Esta asociada al cumplimiento oportuno de
tareas, la entrega de productos o servicios de calidad y la constancia en los resultados
alcanzados. En el entorno institucional, un trabajador productivo no solo cumple con sus
obligaciones, sino que mantiene un ritmo de trabajo que contribuye al cumplimiento de metas

colectivas (Santander, 2022).

Seglin Santander (2022) los factores que inciden en la productividad en el trabajo son:

Conocimientos, habilidades y formacion:

Ningun trabajador puede ser productivo si no cuenta con las herramientas intelectuales
y técnicas para realizar sus tareas. Cuando una persona se enfrenta a una responsabilidad sin la
preparacion adecuada, el esfuerzo aumenta, pero los resultados tienden a disminuir. Lo
preocupante es que muchas organizaciones aun asignan funciones sin tener en cuenta si el perfil

del trabajador encaja con lo requerido.

Recursos, equipamiento y materiales:

Contar con herramientas adecuadas y en buen estado no es un lujo, es una necesidad
basica para mantener la eficiencia. Trabajar con equipos obsoletos, software lento o materiales
escasos no solo ralentiza los procesos, sino que también genera desmotivacion. El error comin
es exigir resultados 6ptimos sin invertir en las condiciones minimas para alcanzarlos. Muchas

veces, pequeias mejoras logisticas marcan una gran diferencia en el rendimiento colectivo.

Motivacion personal y satisfaccion laboral:

La motivacioén no se compra ni se ordena: se cultiva. Y cuando estd presente, eleva la
productividad de manera natural. En cambio, la insatisfaccion con el puesto, la falta de

reconocimiento o la desconexion con los objetivos de la empresa actiian como frenos invisibles
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que afectan la voluntad de dar lo mejor de uno mismo. El error mas frecuente es pensar que
basta con un sueldo al dia para mantener motivado al personal, cuando en realidad la

experiencia emocional del trabajo también pesa, y mucho.

Salud fisica:

Una buena salud fisica es esencial para sostener niveles adecuados de productividad.
Dolores persistentes, malestares o enfermedades no solo afectan el cuerpo, sino también la
concentracion y el estado de animo. Ignorar esto es comin en ambientes donde se prioriza la
exigencia por encima del bienestar. Ademas, en trabajos fisicamente exigentes, el descuido de
la salud puede derivar en ausentismo cronico o accidentes. Cuidar la salud no es una
responsabilidad exclusiva del trabajador; la empresa también debe garantizar condiciones

seguras y saludables.

Salud mental:

En un contexto mundial donde el estrés, la ansiedad y el agotamiento se han vuelto
frecuentes, la salud mental se posiciona como un factor decisivo. Las emociones no se quedan
fuera de la oficina: entran con cada trabajador. Cuando el ambiente es toxico, la presion
constante o la falta de apoyo emocional, la productividad se desploma. Un gran error
organizacional es no hablar de salud mental o minimizar sus efectos. Sin equilibrio emocional,

ni la mejor estrategia funcionard a largo plazo.

Salario justo:

La percepcion de un salario justo impacta directamente en el compromiso del
trabajador. Si bien no es el tnico factor, cuando la remuneracion es percibida como baja o
injusta, se genera una desconexion emocional que afecta la productividad. Muchos trabajadores

reducen su esfuerzo como forma silenciosa de protesta.

Salario emocional:
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El salario emocional engloba elementos como el reconocimiento, la flexibilidad, el
respeto, las oportunidades de crecimiento y la conciliacion entre vida personal y laboral.
Aunque no sea monetario, tiene un valor real y creciente en la motivacion diaria. Flexibilidad
horaria, posibilidad de trabajo remoto o simplemente ser escuchado en una reunién son gestos

que alimentan el sentido de pertenencia.
Clima laboral:

El ambiente de trabajo influye poderosamente en como las personas se relacionan,
colaboran y rinden. Un entorno cargado de conflictos, indiferencia o competitividad mal
entendida puede disminuir el entusiasmo por trabajar. En cambio, un clima de apoyo,
comunicacion clara y respeto mutuo eleva el &nimo y refuerza la cooperacion. Subestimar este
aspecto es un error comun, especialmente en culturas organizacionales rigidas o jerarquicas

donde se privilegia el control por encima del bienestar colectivo.
Incentivos y recompensas:

Cuando los trabajadores reciben estimulos adicionales por su esfuerzo ya sean
econdomicos o simbolicos se genera una sensacion de valor y reconocimiento que potencia la
productividad. Bonos, felicitaciones publicas, dias libres o incluso palabras de agradecimiento
sinceras pueden marcar una diferencia. Sin embargo, si estos incentivos se reparten de manera

injusta, sin criterio o como obligacion mecanica, pierden su efecto.

De acuerdo con Santander (2022) para medir la productividad del personal de trabajo

se deben considerar los siguientes aspectos:
Registrar el tiempo de trabajo y las tareas completadas:

Llevar un control detallado de las horas que se dedican al trabajo, asi como de las tareas
que efectivamente se completan, es una herramienta muy util para visualizar patrones. Esta

practica permite identificar cuales son los momentos del dia en los que se rinde més y cuando
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suelen aparecer distracciones o bloqueos. A veces, uno cree estar ocupado todo el dia, pero al
revisar en detalle se descubre que gran parte del tiempo se ha ido en tareas secundarias o

interrupciones.

Definir objetivos claros y especificos:

Uno de los factores que mas afecta la productividad es la falta de direccion. Si no se
sabe exactamente qué se quiere lograr en una jornada, es facil caer en la dispersion. Elaborar
listas de tareas precisas y medibles permite enfocarse en lo verdaderamente importante. Estas
metas pueden anotarse en una libreta, una aplicacion o una pizarra visible, pero lo fundamental

es que estén bien definidas.

Dividir grandes tareas en acciones pequefas:

Los objetivos grandes, aunque importantes, pueden resultar abrumadores si se enfrentan
como un todo. Desglosarlos en pasos concretos y manejables es esencial para no caer en la
procrastinacion. Por ejemplo, en lugar de escribir “preparar la presentacion”, es mas efectivo
dividir esa tarea en partes como “recopilar datos”, “disefar diapositivas” y “ensayar discurso”.
Este enfoque permite medir los avances diarios con més precision y evita el bloqueo que suele

generar una meta demasiado amplia.

3.2.7. Eficiencia operativa

Esta dimension hace referencia a la forma en que un trabajador utiliza los recursos
materiales, humanos y temporales para cumplir sus funciones. Implica hacer mas con menos,
sin sacrificar la calidad ni la precision de los resultados. Una persona eficiente organiza su
labor, reduce tiempos innecesarios, evita retrabajos y toma decisiones adecuadas frente a
imprevistos. En contextos publicos, donde los recursos son limitados y las exigencias altas, la
eficiencia operativa no solo es deseable, sino indispensable para garantizar un servicio

oportuno y sostenible (Baena, 2023).
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Para Baena (2023) los beneficios de la eficiencia operativa comprenden:

Reduccioén de costos:

Uno de los beneficios mas tangibles de la eficiencia operativa es la reduccion de costos
innecesarios. Cuando una empresa analiza con detalle sus procesos y detecta tareas duplicadas,
recursos desperdiciados o tiempos muertos, puede hacer ajustes que se traducen en ahorros
considerables. Esto incluye desde el consumo de energia hasta la gestion del inventario y la
optimizacion del tiempo de trabajo. El error mas frecuente es pensar que reducir costos

significa recortar personal o recursos indiscriminadamente.

Mejora de la productividad:

La eficiencia operativa también se refleja en un aumento claro de la productividad. Al
eliminar tareas redundantes, automatizar procesos y establecer flujos de trabajo mas agiles, se
permite que cada persona dedique su tiempo a lo que realmente importa. Esto no solo mejora
los resultados, sino que también reduce el estrés y la sobrecarga, generando un entorno mas
enfocado y motivador. El gran error en muchas organizaciones es medir la productividad

unicamente en funcidn de cudntas horas se trabaja, y no en funcion del valor que se produce.

Mayor calidad y satisfaccion del cliente:

Un proceso eficiente reduce errores, acelera tiempos de entrega y mejora la consistencia
del servicio o del producto. Todo esto tiene un impacto directo en la experiencia del cliente,
que percibe confiabilidad, puntualidad y atencion a los detalles. Cuando el cliente nota que una
empresa responde rapido, resuelve problemas y cumple con lo prometido, la fidelidad se
fortalece. No obstante, muchas empresas descuidan este vinculo entre eficiencia interna y
satisfaccion externa. Si se prioriza solo la rapidez sin asegurar la calidad, el resultado puede

ser contraproducente: entregas veloces, pero defectuosas.

Flexibilidad y capacidad de adaptacion:
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Las organizaciones que funcionan de forma eficiente estin mejor preparadas para
adaptarse ante imprevistos o nuevas exigencias del mercado. Cuando los procesos estan bien
definidos, pero a la vez son lo suficientemente flexibles, es més facil redirigir esfuerzos,
reasignar recursos o incorporar mejoras sin caer en el caos. El error mas comun es disefar
sistemas rigidos “perfectos en teoria”, que no permiten moverse cuando el entorno cambia. La
eficiencia operativa no se trata solo de controlar, sino de anticiparse y ajustarse con agilidad a

las circunstancias.
Ventaja competitiva:

Cuando una empresa logra reducir costos, entregar con calidad, adaptarse rapidamente
y mantener satisfechos a sus clientes, inevitablemente adquiere una ventaja frente a sus
competidores. Esta ventaja no siempre se ve de inmediato, pero se construye dia a dia en cada
proceso optimizado, en cada error evitado y en cada cliente que vuelve. Muchas empresas
subestiman el poder silencioso de la eficiencia. No siempre se traduce en campafias
publicitarias llamativas, pero si en resultados sostenidos, crecimiento organico y una reputacion

confiable en el mercado.
Asimismo, Baena (2023) menciona el como mejorar la eficiencia operativa:
Andlisis de procesos:

El primer paso para mejorar la eficiencia es comprender como funcionan actualmente
los procesos. Realizar un analisis detallado de los flujos de trabajo permite detectar
ineficiencias, actividades duplicadas, cuellos de botella o pasos innecesarios. Mapear cada
proceso y examinar cémo fluye la informacion y el trabajo dentro de la organizacion
proporciona una base real para implementar mejoras. El error comin es hacer cambios sin

entender qué esta fallando, lo que puede generar mas desorden en lugar de soluciones.

Automatizacion:
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La automatizacion de tareas repetitivas o administrativas mediante herramientas
tecnologicas es una de las formas mas efectivas de aumentar la eficiencia. Desde sistemas de
gestion de inventarios hasta plataformas de facturacion o atencion al cliente, la automatizacion
reduce errores, acelera procesos y permite que las personas se enfoquen en tareas de mayor
valor. Sin embargo, automatizar sin capacitacion o sin evaluar el impacto real puede llevar a
una dependencia tecnoldgica mal gestionada. La clave esta en aplicar tecnologia con criterio y

acompafiamiento.
Eliminacion de desperdicios:

Inspirado en metodologias como Lean Management, este enfoque busca eliminar todo
aquello que no agrega valor: tiempos de espera innecesarios, exceso de movimientos,
reprocesos, errores, inventarios desproporcionados o tareas redundantes. Eliminar desperdicios
no significa recortar indiscriminadamente, sino identificar lo superfluo y priorizar lo esencial.
Muchas veces, procesos heredados o hdbitos obsoletos siguen vigentes solo por costumbre, lo

cual limita el crecimiento silenciosamente.
Mejora continua:

Una organizacion eficiente no llega a un punto final, sino que evoluciona
constantemente. Fomentar una cultura de mejora continua implica alentar a todos los niveles
del personal a observar, cuestionar y proponer soluciones. Este proceso debe estar acompanado
de espacios reales de participacion, retroalimentacion abierta y revision periodica. El error mas
habitual es dejar esta tarea solo al area de direccion o a consultores externos. La mejora nace

del conocimiento que tienen quienes viven el proceso cada dia.
Capacitacion y desarrollo de habilidades:

Los mejores procesos no sirven si quienes los ejecutan no estan debidamente

preparados. Capacitar al personal y ofrecer oportunidades de crecimiento profesional permite
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que cada colaborador trabaje con mayor seguridad, autonomia y eficiencia. Ademas, un equipo
que se siente valorado y en desarrollo tiende a comprometerse mas con la mejora del entorno.
Ignorar esta dimensién humana y enfocarse solo en lo técnico es un error que puede minar el

esfuerzo global por ser mas eficientes.
Uso eficiente de los recursos:

Optimizar la utilizacion de materiales, equipos, tecnologia y capital humano es esencial.
Esto implica planificar adecuadamente, dar mantenimiento preventivo a las herramientas,
evitar el desperdicio y asignar funciones de manera estratégica. El error comun es utilizar los
recursos de forma reactiva, solo cuando hay urgencia. La eficiencia requiere anticipacion,

planificacion y una vision integral del uso racional de todo lo disponible.
Gestion de la cadena de suministro:

Una cadena de suministro bien gestionada es una fuente inagotable de eficiencia. La
coordinacién efectiva con proveedores, clientes y dareas internas permite anticiparse a
problemas, evitar quiebres de stock, reducir tiempos de espera y mejorar la calidad del servicio.
Esto requiere planificacion de la demanda, comunicacion constante y uso de sistemas que
permitan monitorear en tiempo real. No hacerlo puede derivar en pérdidas, sobrecostos y

retrasos evitables.
3.2.8. Autogestion laboral

La autogestion laboral se refiere a la capacidad del trabajador para organizarse, tomar
decisiones en su ambito de accion y asumir responsabilidades sin la necesidad de una
supervision constante. Implica iniciativa, disciplina, sentido de responsabilidad y claridad en
las funciones asignadas. Un colaborador con alta autogestion sabe priorizar, administrar su

tiempo y responder de manera autobnoma a las demandas del entorno (Baigey, 2025).
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Segun Baigey (2025) la autogestion es una habilidad vital en cualquier entorno
profesional. No se trata solo de trabajar con eficiencia, sino de hacerlo con conciencia,
adaptabilidad y equilibrio personal. A continuacién, se mencionan las habilidades clave de

autogestion y como puedes perfeccionarlas desde la préctica diaria.
Gestion del tiempo:

La gestion del tiempo es el corazon de toda autogestion. Organizar tu agenda no es una
pérdida de tiempo; es una inversion que te ahorra estrés, errores y retrasos. Saber distinguir lo
urgente de lo importante, anticiparse a los plazos y priorizar con inteligencia son habilidades

que se construyen con habito.
Toma de decisiones:

La indecision puede ser un freno silencioso. Cuando postergamos una decision, no solo
detenemos el progreso, sino que también acumulamos ansiedad y pérdida de enfoque. Aprender
a decidir implica reconocer cudndo tienes suficiente informacion para actuar y cuando es mejor
consultar. Una herramienta simple pero poderosa es la lista de pros y contras ponderados.

Asigna valores numéricos a cada punto positivo y negativo, y déjate guiar por el resultado.
Responsabilidad: asumir aciertos y errores por igual

La verdadera autogestion se mide cuando las cosas no salen como esperabas. Reconocer
errores, aceptar tu parte en ellos y convertirlos en oportunidades de aprendizaje es lo que

diferencia a un profesional reactivo de uno resiliente.
Cuidado personal:

Dormir bien, alimentarte de forma equilibrada y moverte con regularidad no son
recomendaciones superficiales. Son condiciones bdsicas para mantener tu energia,
concentracion y estabilidad emocional. La salud fisica y mental estin profundamente

conectadas con tu rendimiento laboral.
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Delegacion:

Delegar no es desentenderse, es redistribuir con inteligencia. Reconocer tus limites y
los talentos de quienes te rodean te permite construir equipos mas eficientes. Si alguien domina
una tarea que a ti te cuesta, ;por qué no dejarle espacio? Esto aplica tanto a habilidades técnicas

como a habilidades blandas.
Gestion del estrés:

En momentos de alta presion, gestionar tus emociones se vuelve mas desafiante, pero
también mas necesario. El estrés puede bloquearte, generar reacciones impulsivas y afectar la
calidad de tus decisiones. Por eso, aprender a reconocer tus limites, pedir ayuda a tiempo y

tomar pausas estratégicas es una forma esencial de autogestion.

Seglin Baigey (2025) la autogestion no es solo una habilidad individual valiosa, sino
también una herramienta poderosa que puede transformar dindmicas dentro del entorno laboral.
A continuacién, se describen los beneficios mas relevantes que aporta la autogestion en el

entorno de trabajo actual.
Reduccion del agotamiento: un alivio para todos los niveles

Cuando un trabajador sabe como gestionar su tiempo, establecer limites saludables y
priorizar tareas, reduce notablemente su riesgo de agotamiento. No necesita llegar al extremo
de las horas extras ni sobrecargarse para cumplir con sus responsabilidades. Este equilibrio no
solo lo beneficia a nivel personal, sino que también alivia la presion que suele recaer sobre sus
supervisores. A medida que los empleados ganan autonomia y confianza para manejar su carga
laboral, los lideres pueden enfocarse en tareas estratégicas mas amplias en lugar de controlar

cada detalle operativo.

Relaciones laborales mas so6lidas:
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Los trabajadores que practican la autogestion de forma activa suelen ser percibidos
como personas confiables y constantes. Manejan su tiempo con responsabilidad, regulan su
estrés y se muestran emocionalmente estables frente a los desafios. Esta estabilidad tiene un
efecto contagioso: compaiieros de equipo comienzan a replicar su ejemplo, su forma de
organizar tareas y su actitud frente a los retos. En muchos casos, estos individuos se convierten

en referentes dentro del grupo.
Mayor progresion profesional:

Las personas que demuestran una fuerte autogestion suelen ser vistas como candidatos
naturales para nuevas responsabilidades. Alguien que organiza bien su trabajo, que responde
con calma a la presion y que cumple de manera consistente, genera confianza. Esta percepcion
muchas veces se traduce en oportunidades de promocion, asignacion de proyectos importantes
o0 participacion en iniciativas estratégicas. Incluso si no se busca un cargo de liderazgo formal,

dominar estas habilidades abre puertas a diferentes formas de crecimiento.
3.3. Marco conceptual
Administracion publica:

representa el conjunto de actividades organizadas que realiza el Estado para gestionar
los asuntos publicos y satisfacer las necesidades colectivas de la poblacion. Es un campo
complejo que abarca desde la formulacion de politicas hasta la prestacion directa de servicios,
y su eficacia depende tanto de los marcos normativos como de la conducta ética y profesional
de sus funcionarios. A pesar de que su propodsito central es servir al interés general, en la
practica puede verse afectada por burocracias excesivas, falta de transparencia o limitaciones

presupuestarias que dificultan una gestion agil y centrada en resultados (Huaco, 2018).

Capacitacion:
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Dentro del ambito institucional, se entiende como el proceso mediante el cual los
trabajadores adquieren o perfeccionan conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para
desempefiar mejor sus funciones. No se trata solo de asistir a talleres o cursos, sino de apostar
por un aprendizaje que responda a las necesidades reales del entorno laboral y que impulse el
crecimiento personal y profesional del trabajador. Sin embargo, muchas veces este proceso se
convierte en una formalidad sin impacto concreto, ya sea por falta de seguimiento, contenido

desactualizado o resistencia al cambio (Nufiez, 2021).
Clima organizacional:

Se refiere a la percepcion que tienen los trabajadores sobre su entorno laboral. Esta
determinado por aspectos como las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, la
comunicacion interna, la distribucion de tareas y el nivel de reconocimiento. Cuando este clima
es positivo, se fortalece el compromiso, la motivacion y el sentido de pertenencia; pero si es

negativo, puede generar conflictos, estrés y rotacion de personal (Naveros, 2023).
Eficacia:

Hace referencia a la capacidad de lograr los objetivos planteados, sin importar los
recursos utilizados. En otras palabras, una institucion eficaz es aquella que cumple con sus
metas, que responde a las demandas de su entorno y que produce resultados visibles. No
obstante, centrarse solo en alcanzar metas puede llevar a decisiones apresuradas o mal
planificadas. Por ejemplo, cumplir con una meta de cobertura educativa no garantiza calidad

en la ensefianza (Prior, 2011).
Eficiencia:

Se relaciona con la optimizacion de recursos para alcanzar los objetivos institucionales.
Ser eficiente implica hacer mas con menos, reducir el desperdicio, evitar duplicidades y actuar

con criterio técnico en la toma de decisiones. Aunque a menudo se asocia con recortes o
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reduccion de personal, la verdadera eficiencia no sacrifica calidad, sino que busca procesos

mas inteligentes, agiles y coherentes con las capacidades disponibles (Prior, 2011).

Gestion del talento humano:

Es el conjunto de politicas y practicas orientadas a atraer, desarrollar, motivar y retener
a las personas dentro de una organizacion. No se trata solo de administrar personal, sino de
reconocer a cada trabajador como un ser integral, con potencialidades, emociones, expectativas
y desafios. Una gestion humana centrada tinicamente en el cumplimiento de normas corre el

riesgo de volverse insensible o mecanica (Ivan y Baldoceda , 2023).

Liderazgo:

Es la capacidad de influir, inspirar y guiar a un grupo de personas hacia el cumplimiento
de metas comunes. En la administracion publica, el liderazgo no solo implica dirigir, sino
también servir, escuchar, corregir con justicia y tomar decisiones en favor del bien comtn. Los
lideres efectivos no se imponen, sino que construyen confianza, promueven el didlogo y dan
ejemplo con sus acciones. No obstante, hay quienes confunden liderazgo con autoritarismo, o

delegan en exceso sin asumir responsabilidad (Contreras, 2022).

Trabajo en equipo:

Representa una forma colaborativa de abordar las tareas, donde cada miembro aporta
desde sus fortalezas, y el resultado final depende de la integracidon armoénica de esas
contribuciones. Un equipo fuerte se basa en la confianza mutua, la comunicacion abierta, el
respeto por la diversidad y la disposicion a aprender unos de otros. Pero trabajar en equipo no
es siempre facil: puede haber conflictos, diferencias de ritmo, resistencia al cambio o incluso
desgaste emocional. Por eso, mas all4 del discurso, el trabajo en equipo se construye dia a dia,

con empatia, flexibilidad y compromiso genuino con los objetivos comunes (Pursell, 2023).
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Motivacion:

La motivacion laboral puede entenderse como el conjunto de factores psicoldgicos que
influyen en la conducta de una persona dentro de una organizacion, asi como en su nivel de
esfuerzo, constancia frente a los retos y confianza para lograr un buen desempefio. Los
trabajadores con alta motivacidon suelen asumir responsabilidades por iniciativa propia,
producir trabajos de calidad y mostrar creatividad, perseverancia y productividad. Aunque a
menudo se percibe como un concepto unico que solo varia en intensidad, en realidad existen
distintos tipos y niveles de motivacién que repercuten en el rendimiento laboral (Adinew,

2023).
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CAPITULO IV
HIPOTESIS
4.1. Hipotesis general

La rotacion de personal se relaciona significativamente con el rendimiento laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.
4.2. Hipotesis especifica

e Las condiciones de trabajo se relacionan directamente con rendimiento laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.

e La remuneracion se relaciona directamente con el rendimiento laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.

e El desarrollo profesional se relaciona directamente con el rendimiento laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.
4.3. Variables
V1. Rotacién de personal

V2. Rendimiento laboral

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV (%j& INVESTIGACION

4.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Escala de

Variables Dimensiones Indicadores . s
medicion

e Ambiente laboral favorable y

L estable.
Condiciones

) e Distribucion justa de tareas.
de trabajo

e Trato respetuoso por parte de la
institucion.

., e Remuneracion acorde a las
Rotacién de

personal funciones.
Remuneracion o Disponibilidad de incentivos
(Fuenzalida, adicionales.
2023). o Nivel salarial satisfactorio.
e Participacion constante en
capacitaciones.
Desan"ollo e Existencia de opciones de ascenso.
profesional e Evaluacion continua del
desempefio.
e Tareas finalizadas dentro del plazo
previsto.
.. e Cumplimiento regular de metas
Productividad laborales.
e Resultados visibles en las
funciones asignadas.
Rendimiento . Usq adc?cuado de recursos
laboral Eficiencia m‘stltuc.lonales. N
. e Ejecucion oportuna de actividades.
(Paloma, 2024). operativa e Mejora continua de procesos
laborales.
e Organizacion efectiva del tiempo
. de trabajo.
Aul?bgoe;:ll on e Desarrollo auténomo de funciones.

e Responsabilidad en la gestion de
tareas.

Nota. Tabla elaborada por el tesista.
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CAPITULO V
PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION
5.1. Enfoque de la investigacion

El enfoque al que se recurri6 fue el cuantitativo, este enfoque aborda la realidad a partir
de datos concretos y medibles, lo que permite interpretar con precision los fendomenos
observados mediante herramientas estadisticas. Esta perspectiva se centra en recolectar y
analizar informacion cuantificable, con el proposito de identificar comportamientos y

establecer relaciones entre distintos elementos de estudio (Vizcaino et al., 2023)
5.2. Método aplicado a la investigacion

El método aplicado fue el deductivo, este método se desarrolla a partir de ideas
generales aceptadas por la comunidad cientifica, que luego se contrastan con los datos
obtenidos para verificar si lo planteado en la teoria se refleja en los casos concretos. Este
razonamiento descendente fortalece la validez l6gica de los hallazgos, ya que parte de lo

universal para llegar a lo particular (Arias, 2012).
5.3. Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo basico, cuyo proposito principal en este tipo de
investigacion no se orienta a una aplicacion inmediata, sino al enriquecimiento del
conocimiento existente. Se busca comprender a fondo las bases que sostienen el problema,
explorando sus fundamentos conceptuales y aportando una vision mas amplia para futuras

investigaciones que podrian aplicar estos hallazgos en la practica (Naupas et al., 2014).
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5.4. Nivel de investigacion
El nivel fue el correlacion.

En este nivel el andlisis se enfoca en descubrir posibles vinculos entre los aspectos
examinados, sin intervenir directamente en su curso natural. La intenciéon no es determinar
causas, sino explorar si existe una conexion significativa que permita explicar ciertos patrones

observables dentro de un grupo determinado (Bernal, 2010).
5.5. Disefio de investigacion
El disefio aplicado fue el no experimental.

Este disefio parte del estudio de situaciones tal como ocurren en su contexto habitual,
sin alterar su dindmica natural. La informacion recogida se basa en la observacion directa de
los hechos, lo que refuerza la fidelidad de los resultados frente a lo que sucede realmente (Arias,

2012).
5.6. Poblacion y muestra
3.6.1. Poblacion

La poblacion de este estudio estd conformada por los trabajadores que laboran en la
Municipalidad Distrital de Socabaya, sumando un total de 60 personas al momento de la
investigacion. Este grupo incluye personal administrativo y técnico que desempeiia funciones

clave en las diferentes areas de la institucion.
3.6.2. Muestra

Dado que el total de la poblacion es manejable y accesible, se optd por aplicar un
muestreo censal, es decir, se trabajard con la totalidad de los 60 trabajadores que integran la
institucion. Esta decision metodologica permite garantizar la validez y representatividad de los

datos, eliminando el margen de error asociado al muestreo probabilistico.
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5.7. Técnicas e instrumentos
3.7.1. Técnica

Se decidio utilizar la técnica de la encuesta porque fue la opcion més directa y accesible
para recoger informacion desde los propios trabajadores. La encuesta permitido obtener
opiniones reales, sin filtros, sobre como viven ellos la rotacion de personal y como eso afecta

o no su rendimiento en la municipalidad
3.7.2. Instrumento

El instrumento que se empleo fue un cuestionario estructurado, armado con base en las
dimensiones que ya se habian definido previamente. Se usaron preguntas cerradas, con una
escala tipo Likert de cinco niveles, porque asi se pudo captar la frecuencia de ciertas situaciones

dentro del trabajo cotidiano.
5.8. Confiabilidad y validez del instrumento
3.8.1. Confiabilidad

Para asegurar que el cuestionario tuviera cierta consistencia, se recurrié al conocido

coeficiente Alfa de Cronbach.
3.8.2. Validez

La validacion del cuestionario fue hecha con el apoyo de un docente especialista que

evaluo la pertinencia de cada item.
5.9. Procedimiento de tratamiento de datos

Una vez recogidas todas las encuestas, se procedi6 a tabularlos en el programa SPSS

v25, que fue el software elegido para el analisis estadistico.
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Tabla 2

Estadistica de confiablidad del instrumento

Alfa de N de
Cronbach elementos

,818 18

Nota. Tabla elaborada por el tesista.

Interpretacion:

El valor obtenido de 0,818 en el coeficiente Alfa de Cronbach indica que el instrumento
aplicado presentd una buena consistencia interna, lo que significa que los items incluidos
guardan coherencia entre si y miden adecuadamente los aspectos planteados en las variables

del estudio.
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5.10. Contrastacion de hipotesis

Planteamiento de la hipdtesis general:

HO: La rotacién de personal no se relaciona significativamente con el rendimiento

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.

HI: La rotacion de personal se relaciona significativamente con el rendimiento laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.

Valor de alfa seleccionado:

0,05.

Prueba estadistica:

Tabla 3

Contraste de la hipotesis general

Error . .,
, T Significacion
Valor estandar . b .
. ... o aproximada® aproximada
asitotico

Ordinal por Tau-b de -,347 ,089 -3,839 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 60

Nota. Tabla elaborada por el tesista.

Decision:

La Tabla 3 respalda la aceptacion de la hipotesis alterna, ya que el nivel de significancia

obtenido fue de 0.000, un valor que se encuentra por debajo del umbral critico de 0.05. Este

resultado indica que existe una relacion estadisticamente significativa entre la rotacion de

personal y el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya.
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Planteamiento de la hipdtesis especifica 1:

HO: Las condiciones de trabajo no se relacionan directamente con rendimiento laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.

H1: Las condiciones de trabajo se relacionan directamente con rendimiento laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.
Valor de alfa seleccionado:
0,05.
Prueba estadistica:

Tabla 4

Contraste de la hipotesis especifica 1

Error

Valor estandar T b Slgmﬁ.cacmn
. ... o aproximada® aproximada
asintotico
Ordinal por Tau-b de -, 186 111 -1,670 ,005
ordinal Kendall
N de casos validos 60

Nota. Tabla elaborada por el tesista.
Decision:

Seglin los resultados mostrados en la Tabla 4, se justifica aceptar la hipotesis alterna
debido a que el valor de significancia fue de 0.005, el cual también es menor al nivel alfa de
0.05. Esto confirma que las condiciones de trabajo guardan una relacion directa y significativa

con el rendimiento laboral en los trabajadores de la municipalidad.
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Planteamiento de la hipdtesis especifica 2:

HO: La remuneracion no se relaciona directamente con el rendimiento laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.
H1: La remuneracion se relaciona directamente con el rendimiento laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.
Valor de alfa seleccionado:
0,05.
Prueba estadistica:

Tabla 5

Contraste de la hipotesis especifica 2

Error . .,
, T Significacion
Valor estandar . b .
. ... . aproximada® aproximada
asitotico

Ordinal por Tau-b de -,247 ,099 -2,453 ,014
ordinal Kendall
N de casos validos 60

Nota. Tabla elaborada por el tesista.

Decision:

En la tabla 5 se observa que la prueba de hipotesis arrojé un valor de significancia de
0.014, que se mantiene por debajo del valor critico de 0.05. Por lo tanto, se procede a aceptar

la hipotesis alterna, lo cual significa que la remuneracién estd relacionada de forma

significativa con el rendimiento laboral del personal.
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Planteamiento de la hipdtesis especifica 3:

HO: El desarrollo profesional nol se relaciona directamente con el rendimiento laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.

H1: El desarrollo profesional se relaciona directamente con el rendimiento laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.

Valor de alfa seleccionado:
0,05.
Prueba estadistica:

Tabla 6

Contraste de la hipotesis especifica 3

Error . .,
, T Significacion
Valor estandar . b .
. ... . aproximada® aproximada
asitotico

Ordinal por Tau-b de -,193 ,107 -1,787 ,004
ordinal Kendall
N de casos validos 60

Nota. Tabla elaborada por el tesista.

Decision:

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 6, se confirma también la aceptacion

de la hipotesis alterna, ya que el nivel de significancia fue de 0.004, lo que lo posiciona

claramente por debajo del umbral de 0.05. Esto indica que el desarrollo profesional tiene una

relacion significativa con el rendimiento laboral.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. Presentacion de resultados

Tabla 7

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov*

Estadistico gl Sig.
Rotacion de personal ,131 60 ,012

Rendimiento laboral ,060 60 ,200

Nota. Tabla elaborada por el tesista.

Interpretacion:

Los resultados mostrados en la tabla 7 permiten concluir que el estudio debia aplicar
técnicas estadisticas no paramétricas, dado que las condiciones de normalidad no se cumplieron
de manera uniforme en ambas variables. En el caso de la primera variable, se obtuvo un valor
de significancia de 0.012, el cual es menor al nivel alfa de 0.05, lo que indica que esta variable
no presentd una distribucién normal. Por el contrario, la segunda variable arrojé una
significancia de 0.200, que si supera el umbral critico, sugiriendo que, en este caso, la
distribucion si fue normal. Sin embargo, como una de las dos variables principales no cumplio
con el criterio de normalidad, se optd por aplicar la estadistica no paramétrica de Rho de

Spearman.
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Tabla 8

Niveles de correlacion de Rho

Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.420.69 Correlacion positiva moderada
0.720.89 Correlacion positiva alta
0.9a20.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Los datos presentados en esta tabla pertenecen a Martinez y Campos (2015).

Tabla 9

Correlacion entre la rotacion de personal y el rendimiento laboral

Rotacién de  Rendimiento

personal laboral
Coeficiente de 1,000 -,449™
correlacion
Rho de Rotacion de
Spearman personal Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60

Nota. Tabla elaborada por el tesista.
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Figura 1

Diagrama de dispersion entre la rotacion de personal y el rendimiento laboral
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Nota. Tabla elaborada por el tesista.
Interpretacion:

La tabla 9 pone en evidencia que existe una correlacion negativa de tipo moderado entre
la rotacion de personal y el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Socabaya. El valor del coeficiente Rho fue de -0.449, lo que indica que a medida que
aumenta la rotacion de personal dentro de la institucion, el rendimiento de los trabajadores
tiende a disminuir. Esta relacion moderada sugiere que los constantes cambios en el personal
no solo afectan la estabilidad del equipo, sino también la continuidad de las tareas, la
experiencia acumulada y la eficiencia general del servicio. En ese sentido, este resultado debe
ser considerado con seriedad por los responsables de la gestion publica, ya que confirma que
la rotacion no es un fenémeno aislado, sino que tiene un impacto directo sobre el desempefio

institucional.
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Tabla 10

Correlacion entre las condiciones de trabajo y el rendimiento laboral

Condiciones Rendimiento

de trabajo laboral
Coeficiente de 1,000 -,230
correlacion
Rho de Condiciones de
Spearman trabajo Sig. (bilateral) . ,007
N 60 60

Nota. Tabla elaborada por el tesista.

Figura 2

Diagrama de dispersion entre las condiciones de trabajo y el rendimiento laboral
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Nota. Tabla elaborada por el tesista.
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Interpretacion:

En la tabla 10 se observa que las condiciones de trabajo presentan una correlacion
negativa baja con el rendimiento laboral, con un coeficiente Rho de -0.230. Aunque la
intensidad de la relacion no es elevada, el sentido negativo del vinculo sugiere que cuando los
trabajadores perciben que el ambiente laboral no es favorable o que existen deficiencias en la
distribucion de tareas o en el trato recibido, su desempefio tiende a disminuir. Este resultado
resalta que aspectos aparentemente cotidianos, como el clima entre compafieros o la carga
laboral, si influyen aunque sea ligeramente en la manera en que los empleados se relacionan
con sus funciones. Por ello, mejorar las condiciones de trabajo podria convertirse en una

estrategia preventiva para evitar el deterioro del rendimiento institucional.

Tabla 11

Correlacion entre la remuneracion y el rendimiento laboral

., Rendimiento
Remuneracion
laboral

Coeficiente de 1,000 -,307"

correlacion

Rho de Remuneracion

Spearman Sig. (bilateral) . ,017
N 60 60

Nota. Tabla elaborada por el tesista.
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Figura 3

Diagrama de dispersion entre la remuneracion y el rendimiento laboral
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Nota. Tabla elaborada por el tesista.
Interpretacion:

La tabla 11 muestra que la remuneracién guarda una relacién negativa baja con el
rendimiento laboral, con un coeficiente Rho de -0.307. Este valor indica que, si bien la relacion
no es fuerte, si existe una tendencia a que un salario considerado insuficiente o poco motivador
tenga efectos negativos en el desempefio de los trabajadores. La percepcion de justicia
econdmicay el reconocimiento por medio de incentivos adicionales parecen influir en la actitud
que los trabajadores adoptan frente a sus responsabilidades. Por lo tanto, el nivel de satisfaccion
con la remuneracion no puede ser ignorado, ya que, aunque su impacto no sea drastico,
contribuye a construir un entorno donde el compromiso y la productividad se vean reforzados

o debilitados, seglin sea el caso.
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Tabla 12

Correlacion entre el desarrollo profesional y el rendimiento laboral

Desarrollo Rendimiento

profesional laboral
Coeficiente de 1,000 -,249
correlacion
Rho de Spearman 32?:23321 Sig. (bilateral) . 005
N 60 60

Nota. Tabla elaborada por el tesista.

Figura 4

Diagrama de dispersion el desarrollo profesional y el rendimiento laboral
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Nota. Tabla elaborada por el tesista.
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Interpretacion:

Finalmente, la tabla 12 muestra una correlacion negativa baja entre el desarrollo
profesional y el rendimiento laboral, evidenciada en un coeficiente de Rho de -0.249. Este
resultado indica que cuando los trabajadores perciben que no existen oportunidades reales de
capacitacion, ascenso o crecimiento dentro de la institucion, su nivel de rendimiento puede
verse afectado. Aunque la relacion no es muy intensa, es significativa en tanto refleja una
necesidad no cubierta dentro del entorno institucional. La falta de espacios para el desarrollo
profesional no solo limita el aprendizaje continuo, sino que también puede generar
desmotivacion, estancamiento o incluso desvinculacion progresiva del trabajador con los

objetivos organizacionales.

6.2. Discusion de resultados

Los resultados obtenidos en esta investigacion permitieron confirmar que existe una
relacion estadisticamente significativa entre la rotacion de personal y el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, lo cual se respald6 en un nivel de
significancia de p = 0.000. Este valor, al estar por debajo del umbral de 0.05, valida la hipotesis
planteada, permitiendo afirmar que ambas variables no se comportan de forma independiente.
En otras palabras, cuando se dan situaciones de alta rotacion dentro de una institucion publica,

el rendimiento de quienes permanecen puede verse afectado de manera clara y medible.

Este hallazgo coincide con investigaciones previas como la de Mostacero y Vargas
(2022), quienes reportaron un valor de p menor a 0.05, o la de Castafieda (2023), con un p igual
a 0.000, lo que también confirm¢é la existencia de un vinculo entre ambas variables en sus
respectivos contextos. En el mismo sentido, Ferrer (2020) encontrd un nivel de significancia
menor a 0.01, lo que refuerza la evidencia empirica acumulada que indica que la rotacion del

personal, cuando no es bien gestionada, tiende a impactar negativamente.
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Del mismo modo, Céardenas (2021) y Laiza (2021) alcanzaron resultados similares, al
obtener valores de p de 0.004 y p < 0.01 respectivamente. Aunque sus investigaciones se
desarrollaron en sectores distintos (textil y privado), ambos autores coincidieron en que los
cambios constantes en el equipo de trabajo tienden a generar inestabilidad en el clima laboral,

lo cual repercute, aunque sea de forma progresiva, en el rendimiento del personal.

Una interpretacion particular fue la planteada por Vilchez et al. (2024), cuyo estudio
también arroj6 una significancia inferior a 0.01, pero desde un enfoque distinto: la rotacion fue
comprendida como una oportunidad de crecimiento profesional interno. Esta diferencia
conceptual permite entender que no todos los movimientos de personal tienen efectos
negativos; sin embargo, lo constante es que su presencia genera cambios tangibles en el

comportamiento organizacional, lo cual confirma su relevancia.

Por su parte, Dextre (2024) encontré un valor de significancia de p < 0.05, lo que,
aunque cercano al limite, también valida la existencia de un vinculo entre la rotacion de
personal y el desempefio. Este resultado, aun cuando no sea tan marcado como otros, sugiere
que incluso relaciones mas discretas deben ser consideradas en los andlisis de gestion

institucional, especialmente si se presentan de manera recurrente.

La tnica excepcion en este panorama fue el estudio desarrollado por Campos et al.
(2020), el cual no encontrd significancia estadistica (p = 0.511). Esta diferencia puede
atribuirse a varios factores, como el tamafio limitado de su muestra o la especificidad del
contexto evaluado (sector salud), lo cual refuerza la importancia de contextualizar los hallazgos

antes de realizar generalizaciones.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. En esta tesis se determind que existe una relacion negativa moderada entre
la rotacion de personal y el rendimiento laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Socabaya, al obtenerse un valor de Rho de -0.449 y un p-valor de 0.000, el cual es inferior
al nivel de alfa de 0.05. Este resultado indica que cuando se presentan niveles elevados de
rotacion, el desempefio de los trabajadores tiende a disminuir. Por ende, se concluye que la
rotacion de personal se relaciona significativamente con el rendimiento laboral en la
Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.

SEGUNDA. En esta tesis se identificd que las condiciones de trabajo presentan una
relacion negativa baja con el rendimiento laboral, al obtener un valor de Rho de -0.230 y un p-
valor de 0.005. Este hallazgo sugiere que factores como el ambiente organizacional, la
distribucion equitativa de las tareas y el respeto interpersonal inciden en el desempefio de los
trabajadores, aunque con menor intensidad. En consecuencia, se concluye que las condiciones
de trabajo se relacionan directamente con el rendimiento laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.

TERCERA. En esta tesis se establecid que existe una relacion negativa baja entre la
remuneracion y el rendimiento laboral, al obtener un valor de Rho de -0.307 y un p-valor de
0.014. Este resultado demuestra que percepciones desfavorables respecto al salario o la falta
de incentivos pueden impactar negativamente en el desempefio de los colaboradores. Por tanto,
se concluye que la remuneracion se relaciona directamente con el rendimiento laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.

CUARTA. En esta tesis se identifico que el desarrollo profesional mantiene una
relacion negativa baja con el rendimiento laboral, al obtener un valor de Rho de -0.249 y un p-
valor de 0.004. Este hallazgo indica que la ausencia de oportunidades de crecimiento, puede
influir en la productividad y compromiso del personal. En ese sentido, se concluye que el
desarrollo profesional se relaciona significativamente con el directamente laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Socabaya, 2025.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Se recomienda al alcalde, gerente municipal y al jefe de recursos humanos
de la Municipalidad Distrital de Socabaya implementar una politica interna de retencion de
personal que priorice la estabilidad laboral, procurando reducir los niveles de rotacion
injustificada. Para ello, es necesario revisar los procesos de contrataciéon y permanencia,
promover contratos de mayor continuidad y fomentar una cultura organizacional que valore la
experiencia acumulada del personal como un activo clave para mejorar el rendimiento

institucional.

SEGUNDA. Se recomienda al alcalde, gerente municipal y al jefe de recursos humanos
de la Municipalidad Distrital de Socabaya mejorar las condiciones laborales de sus
trabajadores, prestando atencion a aspectos como la equidad en la distribucion de funciones, el
respeto en el trato interpersonal y la adecuacion de los espacios de trabajo. Estas acciones no
requieren grandes inversiones, pero si una gestion mas empatica y organizada, que considere

el bienestar del trabajador como parte fundamental del buen desempeiio institucional.

TERCERA. Se recomienda al alcalde, gerente municipal y al jefe de recursos humanos
de la Municipalidad Distrital de Socabaya revisar y actualizar sus politicas de remuneracion,
considerando no solo el salario bésico, sino también posibles incentivos o reconocimientos
adicionales por cumplimiento de metas, antigiiedad o desempefio destacado. Una remuneracion
mas justa y alineada con las funciones que se ejercen puede traducirse en mayor compromiso,

motivacion y mejores resultados laborales.

CUARTA. Se recomienda al alcalde, gerente municipal y al jefe de recursos humanos
de la Municipalidad Distrital de Socabaya fortalecer las oportunidades de desarrollo
profesional para sus trabajadores, promoviendo programas de capacitacion continua, acceso a

cursos especializados y convocatorias internas para ascensos o reasignacion de funciones. Estas
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acciones no solo elevan el nivel técnico del personal, sino que también fomentan un sentido de

proyeccion a futuro dentro de la misma institucion.
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TITULO: ROTACION DE PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SOCABAYA, 2025

2025.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

(Cual es larelacion entre las condiciones de

de Socabaya, 2025?
(Cual es la relacion la remuneracion y el

rendimiento laboral en los trabajadores de

profesional y el rendimiento laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Socabaya, 20257

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Identificar la relaciéon entre las

Municipalidad Distrital de Socabaya,
2025.

Establecer la relacion entre la

Identificar la relacion entre el desarrollo
profesional y el rendimiento laboral en
los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Socabaya, 2025.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

Las condiciones de trabajo se relacionan

Distrital de Socabaya, 2025.
La remuneracion se relaciona

directamente con el rendimiento laboral

directamente con el rendimiento laboral
en los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Socabaya, 2025.

e  Remuneracion acorde a las funciones.

e  Disponibilidad de incentivos adicionales.

e Nivel salarial satisfactorio.
DIMENSION: Desarrollo profesional:
INDICADORES:

e Participacion constante en capacitaciones.

e  Existencia de opciones de ascenso.

INDICADORES:
®  Tareas finalizadas dentro del plazo previsto.

®  Cumplimiento regular de metas laborales.

®  Resultados visibles en las funciones asignadas.

DIMENSION: Eficiencia operativa:

®  Mejora continua de procesos laborales.
DIMENSION: Autogestion laboral:
INDICADORES:
e Organizacion efectiva del tiempo de trabajo.
e Desarrollo autonomo de funciones.
. Responsabilidad en la gestion de tareas.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES METODOLOGIA
. VARIABLE 1: Rotacion de personal Enfoque de
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL:
investigacion:

(Cual es la relacion entre la rotacion de | Determinar la relacion entre la rotacion | La rotacion de personal se relaciona | DIMENSION: Condiciones de trabajo: &

INDICADORES: Cuantitativo

personal y rendimiento laboral en los | de personal y rendimiento laboral en los | significativamente con el rendimiento e  Ambiente laboral favorable y estable. '
. Distribucion justa de tareas. Método:
trabajadores de la Municipalidad Distrital | trabajadores de la  Municipalidad | laboral en los trabajadores de la e Trato respetuoso por parte de la institucion. ctodo:
DIMENSION: Remuneracion: .

de Socabaya, 20257 Distrital de Socabaya, 2025. Municipalidad Distrital de Socabaya, | INDICADORES: Deductivo.

Tipo de investigacion:
Basico.

Nivel de investigacién:

trabajo y el rendimiento laboral en los | condiciones de trabajo y el rendimiento | directamente con rendimiento laboral en *  Evaluacion continua del desempefio. R
VARIABLE 2: Rendimiento laboral et

trabajadores de la Municipalidad Distrital | laboral en los trabajadores de la | los trabajadores de la Municipalidad endimiento fabora Disefio de
DIMENSION: Productividad: investigacién:

No experimental.

Muestra:

60 colaboradores.

la Municipalidad Distrital de Socabaya, | remuneraciony el rendimiento laboral en | en los trabajadores de la Municipalidad Técnica:
P Y Y ! P INDICADORES: eeniea
2025? los trabajadores de la Municipalidad | Distrital de Socabaya, 2025. Encuesta.
®  Uso adecuado de recursos institucionales. Inst .
(Cual es la relacion entre el desarrollo | Distrital de Socabaya, 2025. El desarrollo profesional se relaciona ®  Ejecucion oportuna de actividades. nstrumentos
Cuestionario.

Nota. Elaboracion propia.
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Matriz de datos

Archivo  Editar  Ver Dalos Analizar  Grificos  Utlidades  Ampliaci Ventana  Ayuda
SRHalew BLF W BE 19(¢
Nombre | Tipo Anchura | Decimales Etiqueta | Valores | Perdidos | Columnas| Alineacion  Medida Rol
1 VAR00001  Numérico 8 0 (El ambiente laboral en su drea de trabajo es favorable y estable? {1, Nunca)... Ninguno 8 3 Derecha g Ordinal  Entrada
2 |VAR0D002 Numérico |8 0 ¢Las tareas laborales son distribuidas de manera justa entre los trabajadores? {1. Nunca)..  Ninguno 8 3| Derecha i Ordinal \ Entrada
3 VARO0003  Numérico 8 0 ¢Recibe un trato respetuoso por parte de sus superiores y compaiieros? {1. Nunca).. Ninguno 8 3 Derecha gl Ordinal  Entrada
4 |VAR00004 Numérico 8 0 ¢Considera que su salario esta acorde a las funciones que realiza? {1. Nunca).. Ninguno 8 = Derecha il Ordinal  Entrada
5 {VAR00005  Numérico 8 0 ¢La institucion le brinda incentivos o beneficios adicionales al salario? {1. Nunca} Ninguno 8 35 Derecha o Ordinal  Entrada
6 VAR0006  Numérico 8 0 ¢S siente satisfecho con el nivel de remuneracién que recibe? {1, Nunca).. Ninguno 8 = Derecha gl Ordinal  Entrada
7 |VAR00007 MNuméico 8 0 ¢Tiene acceso a capacitaciones relacionadas con su labor? {1, Nunca).. Ninguno 8 = Derecha gl Ordinal  Entrada
8 |VAR0DD08 Numérico |8 0 ¢Existen oportunidades reales de ascenso dentro de la institucion? {1, Nunca)..  Ninguno 8 3| Derecha g Ordinal \ Entrada
9 |VARO0009 Numéico 8 0 ¢Recibe que contribuyen a mejorar su i {1 Nunca).. Ninguno 8 3 Derecha il Ordinal i Entrada
10 |VAR00010  Numérico 8 0 ¢Finaliza sus tareas dentro de los plazos establecidos? {1. Nunca).. Ninguno 8 3| Derecha g Ordinal  Entrada
11 |VAR0OO11 Numérico |8 0 Cumple regularmente con los objetivos que se le asignan? {1. Nunca}.. Ninguno 8 3 Derecha gl Ordinal  Entrada
12 [VAR00012  Numérico |8 0 (Obtiene resultados visibles en las funciones que realiza? {1, Nunca)..  Ninguno 8 = Derecha il Ordinal  Entrada
13 |VAR00013  Numérico |8 0 (Utiliza adecuadamente los recursos que le asigna la institucién? {1, Nunca).. Ninguno 8 = Derecha g Ordinal \ Entrada
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ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

Instrumento
Cuestionario
Escala de valoracion.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
@) 2 A) “ (&)

Escala de valoracion

ITEMS
12,345

Dimension 1. Condiciones de trabajo

1. (El ambiente laboral en su area de trabajo es favorable
y estable?

2. (Las tareas laborales son distribuidas de manera justa
entre los trabajadores?

3. (Recibe un trato respetuoso por parte de sus superiores
y compafieros?

Dimension 2. Remuneracion

4. (Considera que su salario estad acorde a las funciones
que realiza?

5. (La institucion le brinda incentivos o beneficios
adicionales al salario?

Vr. 1. Rotacion de Personal

6. (Se siente satisfecho con el nivel de remuneracion que
recibe?

Dimensién 3. Desarrollo profesional

7. (Tiene acceso a capacitaciones relacionadas con su
labor?

8. (Existen oportunidades reales de ascenso dentro de la
institucion?

9. (Recibe evaluaciones que contribuyen a mejorar su
desempefio?
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TESIS UANCV 3 | NVESTRAGION
S

Dimension 1. Productividad

10. ;Finaliza sus tareas dentro de los plazos establecidos?

11. ;Cumple regularmente con los objetivos que se le
asignan?

12. ;Obtiene resultados visibles en las funciones que
realiza?

Dimension 2. Eficiencia operativa

13. ;Utiliza adecuadamente los recursos que le asigna la
institucion?

14. ;Realiza sus actividades en el menor tiempo posible
sin afectar la calidad?

Vr. 2. Rendimiento laboral

15. ;Aplica mejoras o sugerencias que optimizan el
trabajo?

Dimension 3. Autogestion laboral

16. {Organiza de manera efectiva su tiempo de trabajo
diario?

17. ;Cumple sus funciones de forma autéonoma y
responsable?

18. {Asume con compromiso las tareas que se le asignan
sin necesidad de supervision constante?
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO LN INVESTIGACION
2
UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y MARKETING
TITULO DE TESIS: RaTACON, DE PERSONAL Y. RENDIMIENTO LAGRAL EMLOS TRAGATADORE S 0 L A
MURNICTEALIOAD DISTRITAL pE SocABAVA 2625
I REFERENCIAS '
o EXPERTO NOMBRES Y APELLIDOS: 2 Qebeede. Paye  (eloue huenca...

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

o PROFESION shicencade.. eo Adminshrasiod oo

e CARGOACTUAL: ....00¢003 € ..o

* GRADO ACADEMICO: ..Desderi ..o
il. ASPECTO DE VALIDACION

wi <C A1}

= Z | =

INDICADORES CRITERIOS | |85

Ol |92

AT

(=) X | o = Eﬁ

1.CLARIDAD Est4 redactado con lenguaje apropiado T 2|3 | 4] 5

2.CREATIVIDAD Esta expresado en capacidades observables 1 2 [ 3 | 4 %

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 11218 | %} B

4. ORGANIZACION Existe yna organizacion logicadelositemscon | 1 | 2 | 3 | 4 %

las variables

Valora las dimensiones en cantidad y calidad | 1 B 35
5. SUFICIENCIA sfidieciss,

Adecuado para cumplir los objetivos de la | 1 2 | 3| 4
6.INTENCIONALIDAD investigacién. 7§
7.CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos | 1 | 2 | 3 | % | 5
8. COHERENCIA !Ent.re las dimensiones, indicadores, items e | 1 | 2 | 3 | 4 *

indices.

9. METODOLOGIA La egtratggxa responde al proposito de la | 1 | 2 | 3 \k 5
investigacion.

El instrumento es dfil y adecuado para la| 1 | 2 | 3 | 4 7’(‘
10. PERTENENCIA investigacién.

L e b I b 5 ] s R ST
in. OBSERVACION Y RECOMENDACION

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

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

IV. RESOLUCION

a. Aprobado (C275% =0.75) (X ]
b. Desaprobado (C<75%=0.75)[ |
Lugar y fecha:..Svltacey (2. de. 3ulie del 2625
[272m e __<
" Firma del
DNIN® .9 2 g4l -

L e
N° celular:?.%.,_ﬁ?;;a%
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TESIS UANCY 3| HNVESTIGACIAN

ACION

ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORAQION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital Fecha de entrega: 01 oAbyl

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos; YONATHAN RANU MAMANI FLORES
Direccion; UBR VILLA SOCABAYA MZ A LT 22
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°: 45593751

Teléfono: 949259602 email: yonathanmf28@gmail.com
Nombres y Apellidos:

Direccion:

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:

Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Escuela Profesional o Mencion: ADMINISTRACION Y MARKETING

Titulo o Grado Académico a optar; LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y MARKETING

Asesor: Dra. YENNY ROSARIO ACERO APAZA

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [ ] Tesis Trabajo de Suficiencia Profesional [ ] Trabajo Académico [_]

Titulo: ROTACION DE PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SOCABAYA, 2025

Palabras claves, (3 a 5 términos): Rotacion de personal, Rendimiento laboral, Clima Organizacional
¢Esta obra se desarrollé en la UANCV 12?

2

! Indicar si su produccién intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccién intelectual se desarrollé en la UANCV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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TES

2. Referencia de tesis:

| Bachiller v Titulo j2da Especialidad iMaestria Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estindar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.,
Con la autorizacion de depdsito de mi produccién Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Céceres Velasquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publico, transformar (inicamente mediante su traduccién a otros idiomas) y
poner a disposicidn del piblico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleccion de produccion intelectual, entre otros, en el Perit y en el extranjero
por ¢l tiempo y veees que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Céceres Velasquez” podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y en més de un cjemplar,
sin modificar su contenido, solo con propdsitos de seguridad, respaldo y preservacién.
Declaro que la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccién intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Céceres Velasquez” consignaré el nombre del y/o los
autor(es) de la produccién intelectual, y no le hard ninguna modificacion mas que la
permitida en la licencia,

Autorizo su publicacién (marque con una X)
Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

D Si, autorizo que se deposile a partir de la fecha (d/m/a):

I:] No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccién intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de estay, a la vez, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al piblico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones signientes:
¢ Quiere permitir usos comérciales de su produccién intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccién, distribucion y comunicacién publica de la
produccioén intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion piiblica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

Si autorizo

[:I No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcidn “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccién neutral. Mientras que la opcion adaptada
ala jurisdiccion del Peru goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

Internacional
D Nacional

Linea de investigacion: ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO)

04 /04 /2026

Fecha

Firma de Autor
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