ROTACION DEL PERSONAL
Y DESEMPENO LABORAL

EN UNA INSTITUCION

ESTATAL PERUANA »

)

Davip JuLio MARTEL ZEVALLOS
FLor DE MaRia Rojas CasTrO %
Lipa DAYs BERAUN QUINONES

JaonNy HENRY PIRAN GARcia

RoBERTO SixTo PERALES FLORES

Jimmy GROVER FLORES VIDAL

GeLacio Pozo PiNo

[Atepa

Ano 2023



ROTACION DEL PERSONAL
Y DESEMPENO LABORAL

EN UNA INSTITUCION
ESTATAL PERUANA /‘

Davip JuLio MARTEL ZEVALLOS

FLor DE MaRia Rojas CasTrRO {
Lipa DAys BERAUN QUINONES \
JaonNy HENRY PINAN GARcia

RoBERTO SixTo PERALES FLORES

Jimmy GROVER FLORES VIDAL

GeLacio Pozo PiNo

[Atepa

Ano 2023



A

CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS APLICADAS

Editora jefe
Prof? Dr® Antonella Carvalho de Oliveira
Editora ejecutiva
Natalia Oliveira
Asistente editorial
Flavia Roberta Barao
Bibliotecario
Janaina Ramos
Proyecto grafico 2023 por Atena Editora
Ellen Andressa Kubisty Copyright © Atena Editora
Luiza Alves Batista Copyright do texto © 2023 El autor
Nataly Evilin Gayde Copyright de la edicion © 2023 Atena
Thamires Camili Gayde Editora
Imagenes de portada Derechos de esta edicion concedidos a
iStock Atena Editora por el autor.
Edicion de arte Open access publication by Atena
Luiza Alves Batista  Editora

@@@ Todo el contenido de este libro tiene una licencia de Creative
Commons Attribution License. Reconocimiento-No
Comercial-No Derivados 4.0 Internacional (CC BY-NC-ND

4.0).

El contenido del texto y sus datos en su forma, correccion y confiabilidad son de
exclusiva responsabilidad del autor, y no representan necesariamente la posicion
oficial de Atena Editora. Se permite descargar la obra y compartirla siempre que se den
los créditos al autor, pero sin posibilidad de alterarla de ninguna forma ni utilizarla con
fines comerciales.

Los manuscritos nacionales fueron sometidos previamente a una revision ciega por
pares por parte de miembros del Consejo Editorial de esta editorial, mientras que los
manuscritos internacionales fueron evaluados por pares externos. Ambos fueron
aprobados para su publicacion en base a criterios de neutralidad académica e
imparcialidad.

Atena Editora se compromete a garantizar la integridad editorial en todas las etapas
del proceso de publicacion, evitando plagios, datos o entonces, resultados
fraudulentos y evitando que los intereses econémicos comprometan los estandares
éticos de la publicacion. Las situaciones de sospecha de mala conducta cientifica se
investigaran con el mas alto nivel de rigor académico y ético.

Consejo Editorial

Ciencias Humanas y Sociales Aplicadas

Prof. Dr. Adilson Tadeu Basquerote Silva - Universidade para o Desenvolvimento do
Alto Vale do ltajai

Prof. Dr. Alexandre de Freitas Carneiro - Universidade Federal de Rondonia

Prof. Dr. Alexandre Jose Schumacher - Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e
Tecnologia do Parana


https://www.edocbrasil.com.br/

A

CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS APLICADAS

Prof® Dr? Aline Alves Ribeiro - Universidade Federal do Tocantins

Prof. Dr. Américo Junior Nunes da Silva - Universidade do Estado da Bahia

Prof® Dr* Ana Maria Aguiar Frias - Universidade de Evora

Prof® Dr® Andréa Cristina Marques de Araljo - Universidade Fernando Pessoa

Prof. Dr. Antonio Carlos da Silva - Universidade de Coimbra

Prof. Dr. Antonio Carlos Frasson - Universidade Tecnol6gica Federal do Parana
Prof. Dr. Antonio Gasparetto Junior - Instituto Federal do Sudeste de Minas Gerais
Prof. Dr. Antonio Isidro-Filho - Universidade de Brasilia

Prof. Dr. Arnaldo Oliveira Souza Jinior - Universidade Federal do Piaui

Prof. Dr. Carlos Antonio de Souza Moraes - Universidade Federal Fluminense

Prof® Dr? Caroline Mari de Oliveira Galina - Universidade do Estado de Mato Grosso
Prof. Dr. Christopher Smith Bignardi Neves - Universidade Federal do Parana

Prof. Dr. Cris6stomo Lima do Nascimento - Universidade Federal Fluminense

Prof? Dr? Cristina Gaio - Universidade de Lisboa

Prof. Dr. Daniel Richard Sant’Ana - Universidade de Brasilia

Prof. Dr. Deyvison de Lima Oliveira - Universidade Federal de Rondonia

Prof® Dr? Dilma Antunes Silva - Universidade Federal de Sao Paulo

Prof. Dr. Edvaldo Antunes de Farias - Universidade Estacio de Sa

Prof. Dr. Eloi Martins Senhora - Universidade Federal de Roraima

Prof. Dr. Elson Ferreira Costa - Universidade do Estado do Para

Prof® Dr® Eufemia Figueroa Corrales - Universidad de Oriente: Santiago de Cuba
Prof® Dr® Fernanda Pereira Martins - Instituto Federal do Amapa

Prof? Dr® Geuciane Felipe Guerim Fernandes - Universidade Estadual de Londrina
Prof. Dr. Gustavo Henrigue Cepolini Ferreira - Universidade Estadual de Montes
Claros

Prof. Dr. Humberto Costa - Universidade Federal do Parana

Prof® Dr® lvone Goulart Lopes - Istituto Internazionele delle Figlie de Maria Ausiliatrice
Prof. Dr. Jadilson Marinho da Silva - Secretaria de Educagao de Pernambuco

Prof. Dr. Jadson Correia de Oliveira - Universidade Catélica do Salvador

Prof. Dr. Joachin de Melo Azevedo Sobrinho Neto - Universidade de Pernambuco
Prof. Dr. Jodo Paulo Roberti Junior - Universidade Federal de Santa Catarina

Prof. Dr. Jodeylson Islony de Lima Sobrinho - Universidade Estadual do Oeste do
Parana

Prof. Dr. José Luis Montesillo-Cedillo - Universidad Autébnoma del Estado de México
Prof® Dr? Juliana Abonizio - Universidade Federal de Mato Grosso

Prof. Dr. Julio Candido de Meirelles Junior - Universidade Federal Fluminense

Prof. Dr. Karpio Marcio de Siqueira - Universidade do Estado da Bahia

Prof? Dr* Kétia Farias Antero - Faculdade Mauricio de Nassau

Prof® Dr* Keyla Christina Almeida Portela - Instituto Federal do Parana

Prof® Dr? Lina Maria Gongalves - Universidade Federal do Tocantins

Prof® Dr? Lisbeth Infante Ruiz - Universidad de Holguin

Prof® Dr? Lucicleia Barreto Queiroz - Universidade Federal do Acre

Prof. Dr. Lucio Marques Vieira Souza - Universidade do Estado de Minas Gerais
Prof. Dr. Luis Ricardo Fernandes da Costa - Universidade Estadual de Montes Claros
Prof2 Dr* Marcela Mary José da Silva - Universidade Federal do Recdncavo da Bahia
Prof. Dr. Marcelo Pereira da Silva - Pontificia Universidade Catélica de Campinas
Prof® Dr® Maria Luzia da Silva Santana - Universidade Federal de Mato Grosso do Sul
Prof® Dr® Marianne Sousa Barbosa - Universidade Federal de Campina Grande



A

CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS APLICADAS

Prof. Dr. Miguel Rodrigues Netto - Universidade do Estado de Mato Grosso
Prof® Dr* Monica Aparecida Bortolotti - Universidade Estadual do Centro Oeste do
Parana

Prof® Dr® Natiéli Piovesan - Instituto Federal do Rio Grande do Norte

Prof. Dr. Pablo Ricardo de Lima Falcdo - Universidade de Pernambuco

Prof® Dr® Paola Andressa Scortegagna - Universidade Estadual de Ponta Grossa
Prof. Dr. Pedro Henrique Maximo Pereira - Universidade Estadual de Goias
Prof? Dr? Rita de Cassia da Silva Oliveira - Universidade Estadual de Ponta Grossa
Prof. Dr. Rui Maia Diamantino - Universidade Salvador

Prof? Dr® Sandra Regina Gardacho Pietrobon - Universidade Estadual do Centro
Oeste

Prof. Dr. Saulo Cerqueira de Aguiar Soares - Universidade Federal do Piaui
Prof. Dr. Urandi Jodo Rodrigues Junior - Universidade Federal do Oeste do Para
Prof® Dr* Vanesa Béarbara Fernandez Bereau - Universidad de Cienfuegos

Prof? Dr? Vanessa Bordin Viera - Universidade Federal de Campina Grande
Prof? Dr® Vanessa Freitag de Araljo - Universidade Estadual de Maringa

Prof® Dr® Vanessa Ribeiro Simon Cavalcanti - Universidade Federal da Bahia
Universidade de Coimbra

Prof. Dr. William Cleber Domingues Silva - Universidade Federal Rural do Rio de
Janeiro

Prof. Dr. Willian Douglas Guilherme - Universidade Federal do Tocantins



A

CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS APLICADAS

Rotacion del personal y desempeiio laboral en una institucion estatal
peruana

Diagramacion: Natalia Sandrini de Azevedo
Correcion:  Yaiddy Paola Martinez
Indexacién: Amanda Kelly da Costa Veiga
Revisién: Los autores

Dados Internacionais de Catalogagé@o na Publicagéo (CIP)

R842 Rotacion del personal y desempeiio laboral en una
institucion estatal peruana / Jhonny Henry Pifan
Garcia, David Julio Martel Zevallos, Flor de Maria Rojas
Castro, et al. - Ponta Grossa - PR: Atena, 2023.

Otros autores:

Lida Days Beraun Quifiones
Roberto Sixto Perales Flores
Jimmy Grover Flores Vidal
Gelacio Pozo Pino

Formato: PDF

Requisitos de sistema: Adobe Acrobat Reader
Modo de acesso: World Wide Web

Inclui bibliografia

ISBN 978-65-258-1121-5

DOI: https://doi.org/10.22533/at.ed.215231304

1. Estatal peruana. |. Garcia, Jhonny Henry Pinan. Il.
Zevallos, David Julio Martel. lIl. Castro, Flor de Maria Rojas.
IV. Titulo.

CDD 918.5

Elaborado por Bibliotecaria Janaina Ramos - CRB-8/9166

Atena Editora

Ponta Grossa - Parana - Brasil
Telefone: +55 (42) 3323-5493
www.atenaeditora.com.br
contato@atenaeditora.com.br



http://www.atenaeditora.com.br/

A

CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS APLICADAS

DECLARACION DEL AUTOR

Para efectos de esta declaracion, el término 'autor' se utilizard de forma neutral, sin
distincién de género o nimero, salvo que se indique lo contrario. De esta misma forma,
el término 'obra' se refiere a cualquier version o formato de creacion literaria, incluidos,
pero no limitando a articulos, e-books, contenidos en linea, de acceso abierto,
impresos y/o comercializados, independientemente del nimero de titulos o
volimenes. El autor de esta obra: 1. Atestigua que no tiene ningln interés comercial
que constituya un conflicto de intereses en relacion con la obra publicada; 2. Declara
que participé activamente en la elaboracion de la obra, preferentemente en: : a)
Concepcion del estudio, y/o adquisicion de datos, y/o andlisis e interpretacion de
datos; b) Preparacion del articulo o revision con el fin de que el material sea
intelectualmente relevante; c) Aprobacion final de la obra para su presentacion; 3.
Certifica que la obra publicada estd completamente libre de datos y/o resultados
fraudulentos; 4. Confirma la citacion y referencia correcta de todos los datos e
interpretaciones de datos de otras investigaciones; 5. Reconoce haber informado
todas las fuentes de financiamiento recibidas para realizar la investigacion; 6. Autoriza
la edicion de la obra, que incluye registros de la ficha catalografica, ISBN, DOl y otros
indexadores, disefo visual y creacion de portada, maquetacion del nicleo, asi como

su lanzamiento y difusion segun los criterios de Atena Editora.



A

CIENCIAS HUMANAS E SOCIAIS APLICADAS

DECLARACION DE LA EDITORIAL

Atena Editora declara, para todos los efectos legales, que: 1. La presente publicacion
sblo constituye una cesion temporal de los derechos de autor, del derecho de
publicacién, y no constituye responsabilidad solidaria en la creacion de la obra
publicada, en los términos de la Ley de Derechos de Autor (Ley 9610/98), del art. 184
del Cédigo Penal y del art. 927 del Cédigo Civil; 2. Autoriza e incentiva a los autores a
firmar contratos con repositorios institucionales, con el fin exclusivo de divulgar la obra,
siempre que se reconozca debidamente la autoria y edicién y sin ningln fin comercial;
3. La editorial puede poner la obra a disposicion en su sitio web o aplicacién, y el autor
también puede hacerlo a través de sus propios medios. Este derecho solo se aplica en
caso de que la obra no se comercialice a través de librerias, distribuidores o
plataformas asociadas. Cuando la obra se comercialice, los derechos de autor se
cederan al autor al 30% del precio de cubierta de cada ejemplar vendido; 4. Todos los
miembros del consejo editorial son doctores y estan vinculados a instituciones publicas
de educacion superior, conforme a lo recomendado por CAPES para la obtencién del
libro Qualis; 5. De conformidad con la Ley General de Proteccion de Datos (LGPD), la
editorial no cede, comercializa o autoriza el uso de los nombres y correos electrénicos
de los autores, ni ninglin otro dato sobre los mismos, para cualquier finalidad que no

sea la divulgacion de esta obra.



NDICE

ABSTRACT 2

INTRODUCCION ©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000 3

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION 4
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA .......ccoouiiniiiiiiiiiiiiiiicicceceneann, 4
FORMULACION DELPROBLEMA ........cceeiiieeinriieeeeeeeeeenneeneeeeeeeeennnns 5
Problema general ..o 5
Problemas especifiCos......ouviiiiiiiiiiie e 5
OBJETIVOS ...ttt ettt s a s a e s e e e 5
ODbjetivo general ... 5
Objetivos eSPeCifiCOS . ..ttt 6
HIPOTESIS......eeieeieieeeeieeeeeeeeeeeeeneeeeeeeeesssnnnraeeeeeessssnnsesnsessessnsnnnns 6
Hipotesis general ... 6
Hipotesis @SpecifiCas. ... ....iiniiiiiiiiie e 6
VARIABLES ..ottt sttt st se s s s s e saes 7
MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL 8
ANTECEDENTES......ccuiuiiiiiiiiiiiiiiiiiic e caa e 8
BASES TEORICAS.........uvviieeeeeeeeeieeereeeeeeeeennereeeeeeeaeennnsneessesasannnns 10
MARCO METODOLOGICO 12
NIVEL DE INVESTIGACION ........cuuuiiiieeeeeeeecieeeeeeeeeeeennnneeeeeeeeennns 12
TIPO DE INVESTIGACION........oeiiiiieeeeierereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeennnneeeas 12
Por su alcance temporal..........ooiiiiiiiiii 12
Por su profundidad ........coiiiiiiii 12
POr SUTUBNEE ...oeeiiiii e 12
PO SU CarACEEN ... it 12
DISENO DE LA INVESTIGACION.......ccccovuiiiiiniiniiiiniccicenec e 12

METODOS DE INVESTIGACION .....ceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeerenneesenanns 13



NDICE

Meétodo Principal........eeiei e 13

Meétodos SECUNANOS ....ccevuniiiiiieiiiie e 13
MUESTRA ...ttt ettt et s e st e sensasasensansnes 14
TECNICAS E INSTRUMENTOS .....coeiiiiniirireeeeeeeeenenreeeeeeeeeenneeneeas 14
PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE DATOS .......cccccuvveeeennreaeannns 14

RESULTADOS ....cccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccce 16

TABULACION E INTERPRETACION DE DATOS .......cceevuienuneinienneenne 16
ANALISIS DEL CUESTIONARIO DE ENTREVISTA AL JEFE DE LA SUB-GEREN-
CIA DE INVERSIONES DEL GOREHCO ......cccuviuiiniiniiiiniiiiiiiciniininneaes 33
PRUEBA DE HIPOTESIS .....cceeeiieecieieeeeeeeeeenereeeeeeeeeeennsnnseessssnannnes 37
Hipdtesis general ... 37
Hipotesis especifica T ..., 38
Hipotesis @specifica 2 ....ooviiiiiiieie e 39
Hipodtesis especifica 3 ... 40

DISCUSION DE RESULTADOS.......cccccucenccncceccecsecsecsecsecsessesseses &1
ALCANCES DEL TRABAJO.....cuiiuiiniiiiiiiiiiiiicinici e cacencneeaes 41
CONCLUSIONES ..cccccceccccccccccccccccccccccccccccccccccccccscccccccccccccces 43
SUGERENCIAS ....cccceeececcceccceccceccceccceccceccccccccccscccccccccccccccces 44
REFERENCIAS....cccccceecccecccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccccce 45

SOBRE O AUTOR ..ccccccceccccccccccccccccccccccccccccccccccccccscccccccccccces 46



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizé en la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion
del Gobierno Regional de Huanuco, el Objetivo fue: Determinar como la Rotacion del Personal
influye en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la sub-Gerencia de Proyectos de
Inversion del Gobierno Regional de Huanuco en el 2020. El tipo de investigacion fue Aplicada
de naturaleza Descriptiva correlacional, para encontrar las causas del comportamiento de
ambas variables en un mismo entorno, el disefio fue no experimental de corte transversal.
La muestra estuvo conformada por 22 trabajadores. Se aplico la técnica de cuestionario
de encuesta y de entrevista en dias de la semana y por medios virtuales. Segun el analisis
inferencial al que fueron sometido los datos, se puede afirmar que existe relacion entre la
variable rotacion de personal y la variable desempenfo laboral en los trabajadores de la Sub
Gerencia de Proyectos de Inversién del GOREHCO durante el periodo 2020.

Resumen
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ABSTRACT

This research was carried out in the Investment Projects Sub-Management of the Regional
Government of Huanuco, the objective was: To determine how the Staff Rotation influences
the Labor Performance of the workers of the Investment Projects Sub-Management of the
Regional Government of Huanuco in 2020. The type of research was Applied of a Descriptive
nature, to find the causes of the behavior of both variables in the same environment, the
design was non-experimental, cross-sectional. The sample consisted of 22 workers. The
survey and interview questionnaire technique were applied on days of the week and through
the Internet ON DRIVE for both variables.

Abstract
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INTRODUCCION

En los Ultimos afios se ha percibido una crisis en lo que respecta a los recursos
humanos sobre todo en la carencia de personal especializado en el area, y la inobservancia
al momento de designar el personal que va a ser rotado a las diferentes oficinas, Lo que ha
motivado la siguiente investigacion.

Existen normas aplicables para la designacion de personal que sera rotado, son los
Sub-Gerentes y/o directores los encargados de seleccionar el personal que va a salir de su
oficina para pasar a otras areas que requiera su perfil.

Sefialamos ademas que esta politica de rotacion de personal se aplica en casi
todas las instituciones del Estado, solo que a Diferencia del Gobierno Regional los
servidores que son rotados son los nombrados que solicitan su rotacion, la mayoria de
ellos por pertenecer al régimen 276, y tener trabajo estable no se comprometen con la
institucion, cuando los que merecen ser rotados por cumplir el perfil y compromisos son los
trabajadores bajo el régimen CAS.

Asimismo, el desempefio de los trabajadores dentro de la organizacion es de vital
importancia para que esta sea productiva y que tal desempefio este asociado con el nivel
de satisfaccion, razon por la cual es necesario que la Institucion se preocupe por crear las
condiciones para que el servidor pueda satisfacer sus necesidades, ya que son personas

encargadas de garantizar el éxito de la Institucion.

Introduccion
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FL PROBLEMA DE INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Se puede dar una definicién a rotacién del personal como la persona idénea que
ocupara los puestos, también se podria decir que es seleccionar entre un grupo de personas,
seleccionar a los mas adecuados para ocupar los cargos existentes en la organizacion,
tratando de mantener o aumentar la eficacia y el rendimiento del personal.

La rotacion de personal se relaciona directamente con la Admiracion de recursos
humanos, es la funcion de la Administracion de Personal que conduce al proceso de
incorporacion de personal y determinando las técnicas mas convenientes para llevarlas a
cabo en la practica.

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

En el ambito nacional también surgieron cambios en las Ultimas elecciones
municipales realizadas en la ciudad de Lima, el cual ha generado polémicas.

Tras la Gestidbn municipal que viene realizando el actual alcalde de la Victoria George
Forsyth Sommer, se hicieron y siguen haciendo cambios radicales, el cual ha traido consigo
grandes mejoras en dicho distrito en cuanto a la desarticulacion de mafias, lucha contra la
corrupcion y la informalidad.

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

El Gobierno Regional de Huanuco (GOREHCO) es una corporacion autonoma del
derecho publico con personalidad juridica y patrimonio propio, cuya finalidad es satisfacer
las necesidades de la comunidad y asegurar su participacion. Se pudo observar que existe

una tasa desfavorable en cuanto a la rotacion del personal, ya sea por mejores ofertas de

El problema de investigacion



trabajo, sobre carga laboral, falta de conocimiento, conflictos, arreglos politicos, etc. Estas
plazas fueron cubiertas por nuevo personal en cada cambio de gestion y mucho de ellos
con poca experiencia, generando este hecho que la productividad y la utilidad de trabajo
sea ineficiente.

Para aportar profesionalmente al Gobierno Regional de Huanuco, realizaremos el
estudio de investigacion para saber la medida de la relacion entre la Rotacion del Personal
y el Desempenio Laboral. La Rotacién del Personal tomaremos la muestra de Sub-Gerencia
de Proyectos de Inversion en el Gobierno Regional de Huanuco. Asi poder describir la
relacion entre el Desempefio Laboral teniendo en cuenta los indicadores, como el Ambiente
de Trabajo, Establecimiento de Objetivos, Reconocimiento de Trabajo, Calidad de Servicio,
Productividad y Satisfaccion del Personal, Recursos de Apoyo y Oportunidad de Ascenso;

en el periodo 2020 del Gobierno Regional de Huanuco.

FORMULACION DEL PROBLEMA

Problema general

¢De qué manera la Rotacion del Personal se relaciona con el Desempefio Laboral
de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO 20207

Problemas especificos

+  ¢De qué manera los Factores Organizacionales se relacionan con el Desem-
pefo Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion
del GOREHCO 20207

+  ¢De qué manera los Factores de Cargo se relacionan con el Desempefio La-
boral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del
GOREHCO 20207

+  ¢De qué manera los Factores Personales se relacionan con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del
GOREHCO 20207

OBJETIVOS

Objetivo general

Determinar de qué manera la Rotacién de Personal se relaciona con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO
2020.

El problema de investigacion 5



Objetivos especificos

HIPOTESIS

Hipétesis g

Ha:
Ho:

Hipétesis e

Hal:
Ho1:
Ha2:
Ho2:

Ha3:

Reconocer de qué manera los Factores Organizacionales se relacionan con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de
Inversion del GOREHCO 2020.

Determinar de qué manera los Factores de Cargo se relacionan con el Desem-
pefio Laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de Proyectos de Inversion
del GOREHCO 2020.

Describir de qué manera los Factores Personales se relacionan con el Desem-
pefio Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversiéon
del GOREHCO 2020.

eneral

La Rotacion del Personal se relaciona positivamente con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion
del GOREHCO 2020.
La Rotacion del Personal se relaciona negativamente con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversién
del GOREHCO 2020.

specificas

Los Factores Organizacionales se relacionan positivamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos
de Inversién del GOREHCO 2020.

Los Factores Organizacionales se relacionan negativamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos
de Inversién del GOREHCO 2020.

Los Factores de Cargo se relacionan positivamente con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversién
del GOREHCO 2020.

Los Factores de Cargo se relacionan negativamente con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion
del GOREHCO 2020.

Los Factores Personales se relacionan positivamente con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion
del GOREHCO 2020.

El problema de investigacion
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Ho3:

VARIABLES

Los Factores Personales se relacionan negativamente con el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion

del GOREHCO 2020.

Variable 1: Rotacién de personal

Segiin la Teoria de Porter (1973) La rotacion laboral esta relacionada con la satisfaccion laboral

y con las recompensas extrinsecas suministradas por la organizacion, de tal forma que los
individuos altamente satisfechos, tienden a preferir la misma organizacién. (p.152)

Dimensiones y sus indicadores

Factores Organizacionales

e Nivel del desarrollo
profesional.

e Nivel del desarrollo
personal.

e Nivel del Clima
organizacional

e Nivel del entorno fisico.

* Nivel de la calidad de
liderazgo.

Factores del Cargo

e Nivel de
responsabilidad.

o Nivel de oferta laboral

e Nivel de la gestion de
recursos.

o Nivel de politica laboral.

Factores Personales
e Nivel de la experiencia
Laboral.

e Nivel de estrés y
Presion.

Variable 2: Desempeiio laboral

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

Dimensiones y sus indicadores

Factores Motivacionales

objetivos.

e Nivel del ambiente de Trabajo.
e Nivel de establecimiento de

e Nivel del reconocimiento de trabajo.

Eficiencia y Eficacia
¢ Nivel de la Calidad de Servicio.
¢ Nivel de la Productividad y
Satisfaccion del Personal.
* Nivel de los Recursos de Apoyo.

El problema de investigacion
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MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

ANTECEDENTES

Pérez (2014), refiere en su tesis “La Rotacion Del Personal y su Relacién con el
Desempefio Laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de octubre Ltda. Agencia
Ambato, Ecuador 2014”, sefialando, “establece el objetivo general de disefiar un modelo de
gestion de talento humano que permita elevar el desempefio laboral en la Cooperativa de
ahorro y Crédito 29 de octubre Ltda. Agencia Ambato”. Para alcanzar este objetivo emplea
los conceptos propuestos por Huapaya (2020), indica: La investigacion tuvo como objetivo
principal analizar las causas que originan la alta rotacion del personal operativo en una
empresa dedicada al rubro del entretenimiento en el afio 2018. Para el desarrollo, se emple6
un disefio de investigacion descriptivo, transversal y no experimental orientado hacia el
andlisis de la variable, en un momento determinado. Se trabajé con una muestra de 20
colaboradores del area operativa de una empresa del rubro entretenimiento (tragamonedas).
El instrumento para la recoleccion de datos utilizado fue la encuesta estructurada, de forma
virtual, el que fue validado por 3 especialistas. El propdsito de la encuesta fue recoger,
medir y analizar la informacion acerca de las causas que originan la rotacion de personal.
Finalmente, esta investigacion concluyd, que entre las causas principales que originan la
rotacion del personal estan, la escala remunerativa, debido a que los colaboradores estan
en desacuerdo con la remuneracion que perciben, el desarrollo de la linea de carrera que la
empresa tiene y que no promueve, y las condiciones de trabajo que originan disconformidad
a los colaboradores. Se han encontrado resultados que amplian las perspectivas para
sugerir recomendaciones con la posibilidad de mejorar la situacion actual de la empresa.

Concepcion (2020), concluyen en su investigacion sefalando:

La rotacion de personal en la organizacién es representativa y estan ligados a
procesos administrativos implicitos en la basqueda de nuevos talentos, generando costos
intangibles relacionados con la capacitaciéon, formacion de los colaboradores, adaptacion,
adiestramiento, la calidad y servicio hacia el cliente. La investigacion consistio en la
elaboraciéon de un estudio enfocado a identificar las principales variables causantes de la
rotacion de personal, para conocer la relaciéon que existe entre cada una de las dimensiones
que obtuvieran la media baja, del personal de trabajo en una empresa de seguridad privada.
Con el fin de proponer mejoras que permitan tener un control interno. Se seleccion6 una
empresa del sector servicios, especificamente en la rama econdémica de comercializaciéon
de productos de seguridad y la prestacion de equipo e instrumentos para el monitoreo de
seguridad de instalaciones particulares, que presenta problemas con su capital humano,

haciendo evidente una grave rotacion de personal, que impacta directamente sobre la
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productividad y rentabilidad de las companias. La investigacion por su naturaleza tendra
un enfoque mixto cuantitativo/cualitativo, el cual permitira la recoleccion y el analisis de
datos, asi como su integracion para posteriormente analizarla mediante la aplicacion de
instrumentos de recopilacion de informacion. Se encontr6 una inclinacion negativa en la
motivacion de los trabajadores y reconocimiento del personal.

Flores, (2016). en su tesis titulada “Rotaciéon De Empleados y su Efecto en la Utilidad
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa En El Periodo 20112015 “, sefala:

Que la rotacion de los empleados afecta negativamente a la utilidad de la CAJA
MUNICIPAL DE AREQUIPA como se ha demostrado se puede observar que a medida que
se incrementa el nivel de rotacion la utilidad disminuye ya que muchos de los que salen son
personas con experiencia por lo cual han acumulado conocimientos y experiencias por el
tiempo de servicios, en ese tiempo se han adecuado a la normatividad, al clima a la cultura
organizacional, llegamos a la siguiente conclusion: A medida que exista mayor nimero de
rotacion del personal, la productividad disminuira, ya que en su mayoria el personal que
culminé su trabajo, sus actividades laborales se encontraban estandarizadas, generando

mayor utilidad en el tiempo.

Marco tedrico y conceptual
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BASES TEORICAS

Rotacion de Personal

Chiavenato (2016). define:

La rotacion del personal se utiliza para definir la
fluctuacion del personal entre una organizacion y su
ambiente; esto significa que el intercambio de personas
que entre la organizacion y el ambiente se define por el
volumen de personas que ingresan en la organizacion y el
de las que salen de ella. Casi siempre la rotacion se
expresa en indices mensuales o anuales con el fin de
permitir comparaciones, para desarrollar diagndsticos,
promover  disposiciones, inclusive con  cardcter

predictivo. La salida de personas de sus puestos de trabajo

Factores Organizacionales

Existe ~una gran variedad de factores
organizacionales que pueden provocar en el
empleado la intencién de abandonar la empresa. Sin
embargo, sobresalen cuatro dimensiones a
considerar para el estudio de la rotacién, las cuales
son: Desarrollo profesional, desarrollo personal,
clima organizacional, entorno fisico y calidad de

liderazgo.

Factores Personales

* Ya no hay motivos para trabajar (retiro del trabajo

de tiempo completo).

* El trabajo ya no atrae al tener en cuenta los costos

de oportunidad.

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

entre la insatisfaccion con el cargo y la rotacion.

hace necesario compensarlas mediante el aumento de
entradas con el objetivo de mantener un nivel Gptimo del
elemento humano para que opere el sistema. Fue en 1910 en
Norteamérica donde se dio inicio al estudio de las causas y
consecuencias que traia la rotacion del personal. Los
empresarios que iban a despedir a algin empleado a la
minima falta y seguros de poder reemplazar el elemento se
percataron que cada despido tenia un costo y que en
cantidad no se podia pasar por alto, ese mismo razonamiento

servia para los que renunciaban a los cargos.

Factores de Cargo

* Trabajo mondtono carente de interés y de mayor

esfuerzo.
* Remuneracién percibida insatisfactoria.

* Insatisfaccion de los empleados con las
condiciones que rodean el cargo, trabajo excesivo

sujeto a alta presion.

* Disgusto y mala relacién con los supervisores,

jefes directos, colegas y/o subalternos.

Factores Competitivos

De acuerdo con Sharon Oster “La Competitividad
de una empresa es la capacidad que tiene para
producir bienes con patrones de calidad especificos,
utilizando mads eficientemente sus recursos, en
comparacién con empresas semejantes en el resto

del mundo durante un cierto periodo de tiempo™.

Marco tedrico y conceptual
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Desempeiio Laboral

Chiavenato (2000), expone que:

El desemperio es eficacia del personal que trabaja dentro
de las organizaciones, funcionando el individuo con una
gran labor y satisfaccion laboral. En ese sentido, el
desempefio laboral de las personas va a depender de su
comportamiento y también de los resultados obtenidos™
(p.360). Se refiere a lo que en realidad hace el rabajador
y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto, le son esenciales

aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y

Factores Motivacionales

Motivacién, “son procesos psicologicos que
producen el despertar, direccion y persistencia de
.

acciones voluntarias y orientadas a los objetivos’
Kreitner (2013).

productividad con que desarrolla las actividades laborales
asignadas en un perfodo determinado), el comportamiento
de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral,
el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el
trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las
cualidades personales que se requieren en el desempefio de
determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad

demostrada.

Eficiencia y Eficacia
Chiavenato (2016) define eficiencia como:
"significa utilizacién correcta de los recursos
(medios de produccién) disponibles. Puede
definirse mediante la ecuaciéon E=P/R. donde P son

los productos resultantes y R los recursos utilizados"

Satisfaccion Laboral
Segin Valencia (2006), la supervisién es un
elemento de la direccién que se encarga del
estudio y vigilancia de las condiciones de un
grupo de personas en relacién con el progreso

alcanzado.

Relaciones con los Companeros
Segin (Arnulf, 1983), las relaciones con los
compafieros se perciben mediante la
interaccién entre miembros de la organizacion,
los cuales comparten actividades y roles los que

conllevan a un solo objetivo.

Adaptacion al Trabajo
Ginebra (2002), abarca la adaptacién o el nuevo
disefio de herramientas, maquinarias, puesto de
trabajo y entorno laboral en funcién de las

necesidades de cada persona.

Desempeiio Laboral

Para Campelo, (2013), define como aquella
conducta cognitiva, motora, psicomotora o
interpersonal controlada por un individuo,
relevante para las metas de la organizacién y

graduable en términos de habilidad.

Marco tedrico y conceptual
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MARCO METODOLOGICO

NIVEL DE INVESTIGACION

El presente proyecto de Investigacion de acuerdo con su naturaleza de estudio

reune por su nivel las caracteristicas planteadas, de un estudio descriptivo - correlacional.

TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion es de tipo aplicada, pues se pretende demostrar
la teoria existente respecto a las variables rotacion de personal y desempefio laboral en
un contexto y tiempo determinado, asimismo es de tipo deductivo pues parte de la teoria
existente para llegar a la particularidad.

Por su alcance temporal

El presente proyecto es seccional o diacronica porque el problema materia de

estudio se investigd en un periodo concreto en el tiempo.

Por su profundidad

El presente proyecto de investigacion es de alcance descriptivo — correlacional,
porque se caracterizaron y describieron la relacién que existe entre la variable dependiente

(Desempefio Laboral), con la variable independiente (Rotacion del Personal).

Por su fuente

El presente proyecto de investigacion es mixto porque se utilizé datos primarios
recogidos por la investigadora exclusivamente para el proyecto de investigacion y datos

secundarios recogidos con otros fines (antecedentes).

Por su caracter

El presente proyecto de investigacion es cuantitativo, porque se utilizé técnicas que

obedecen a la Estadistica Descriptiva y a la Estadistica Inferencial.

DISENO DE LA INVESTIGACION

El presente proyecto de estudio de investigacion se adapta a la tipologia de
disefio no experimental pues no habrd manipulacién de las variables y solo se tiene un
grupo experimental y no existe grupo control, de la misma manera es trasversal pues
solo se toman datos en un momento en el tiempo, ademas el disefio se enmarca dentro
de la decisién descriptiva correlacional como lo manifiesta Hernandez (2018) El disefio

descriptivo correlacional solo cuenta con grupo experimental el cual se recibe y se intenta
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correlacionar dos o0 mas variables con alguna técnica de naturaleza cuantitativa.

El esquema correspondiente a este disefio es:

X Donde:
/ ‘ M = Observacion de la muestra (Trabajadores de la Sub
Gerencia de Proyectos de Inversion)
M r X; = Observacién de la variable 1: Rotacion del Personal
X2 = Observacion de la variable 2; Desemperio Laboral.
\ ‘ r = Indica la relacidn que existe entre las variables que se
someteran al estudio.
Xz

METODOS DE INVESTIGACION

En el desarrollo del proyecto de investigacion se utilizd un método principal y

métodos secundarios que se detallan a continuacion:

Método Principal

Como método principal se utilizd el método cientifico, con la finalidad de desarrollar
los cuatro procesos con sus respectivos procedimientos que son los siguientes:

Planteamiento del problema (caracterizacion y objetivos), construccion de un modelo
teorico (teorias, variables, hipotesis), deduccion de consecuencias y la prueba de hipotesis
(disefio metodolodgico, recoleccion y presentacidn de datos, analisis e interpretacion,

conclusion).

Métodos Secundarios
Método Analitico

Se utilizé el método analitico para analizar la informacion desempefio laboral, tanto,

asi como las encuestas, entrevistas que ayudara con el cumplimiento de la investigacion.

Método Descriptivo

Se utiliz6 el método descriptivo por cuanto se describe o analiza la Rotacion del
Personal y su relacion con el Desempefio Laboral en Gobierno Regional de Huanuco
(GOREHCO).

Método Explicativo

Se utilizé el método explicativo para mostrar la relacion de la variable 1 (Rotacion de

Personal) en la variable 2 (Desempefio Laboral).

Marco metodolégico
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Método Correlacional

Se utilizd el método correlacional para explicar la relacién que existe entre la Rotacion

de Personal y el Desempefio Laboral en el Gobierno Regional de Huanuco (GOREHCO).

MUESTRA

La muestra del proyecto de investigacion es no probabilistica y esta constituido por
los 8 trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion y por 12 trabajadores del
Gobierno Regional de Huanuco (GOREHCO).

N =22
Eltotal de la muestra para fines de investigacion es en total veintidos (22) trabajadores
del Gobierno Regional de Huanuco (GOREHCO).

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Las técnicas que se utiliz6 son las siguientes:

a. La Encuesta: Se utilizé para formular el cuestionario de preguntas relacionados con el
tema de investigacion, dirigido a los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de
Inversién del Gobierno Regional de Hudnuco, tal como se especifica en la seleccion de
la muestra.

b. La Entrevista. - el cual se utilizé para recabar informacién del Sub-Gerente de la Sub-
Gerencia de Proyectos de Inversion del Gobierno Regional de Hudnuco, el cual estaba
basado en una guia de entrevista.

Los Instrumentos que se utiliz6 fueron:

* Cuestionario de preguntas.
* Guia de entrevista.

* Cuaderno de apuntes.

* La Estadistica.

* Servicio de Internet.

PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE DATOS

Para procesar los datos, que se obtuvieron mediante las técnicas sefialadas en el

Marco metodolégico
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parrafo anterior fue el ordenamiento y clasificacion, procesamiento manual, procesamiento

computarizado con Excel y proceso computarizado con SPSS.
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RESULTADOS

TABULACION E INTERPRETACION DE DATOS

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido apgl:ﬁmgi
Muy bueno 5 22,7 22,7
Bueno 8 36,4 36,4 22,7
Regular 8 36,4 36,4 59,1
Malo 1 4,5 4,5 95,5
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 1:  Cémo considera usted su nivel de desarrollo profesional dentro de la Sub-Gerencia de
Proyectos de Inversion del GOREHCO?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracién Propia,2021

Analisis e Interpretacion

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel de desarrollo
profesional dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, se tiene
que el 22.7% refieren que es muy bueno, el 36.4% dicen que es bueno, el 36.4 % sefialan
que es regular, y el 4.5% dicen que es malo Conclusion: nivel de desarrollo profesional

dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, es bueno.

:Como considera usted su nivel de desarrollo profesional dentro de la Sub Gerencia de Proyectos
de Inversién del GOREHCO?

22 respuestas

@ Muy malo

@ Malo
Regular

oLk @ Bueno

@ Muy bueno

Figura 1: Pregunta 1

Nota: Elaboracion Propia

Fuente: Encuesta.
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Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido ::Jﬁi?lgg
Muy bueno 3 13,6 13,6
Bueno 10 45,5 45,5 13,6
Regular 8 36,4 36,4 59,1
Malo 1 4,5 4,5 95,5
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 2: ; Como percibe usted su nivel de desarrollo personal dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos
de Inversion del GOREHCO?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracion Propia,2021

Analisis e Interpretacion

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel de desarrollo
personal dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, se tiene que
el 13.6% refieren que es muy bueno, el 45.5% dicen que es bueno, el 36.4% sefalan que
es regular, y el 4.5% dicen que es malo Conclusién: nivel de desarrollo profesional dentro

de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, es bueno.

;Como percibe usted su nivel de desarrollo personal dentro de la Sub Gerencia de Proyectos de
Inversion del GOREHCO?

22 respuestas

@ Muy malo
@ Malo

) Regular
@ Bueno
@ Muy bueno

Figura 2: Pregunta 2

Nota: Elaboracion Propia
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Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido zgd(fagg
Muy bueno 0
Bueno 3 13,6 13,6
Regular 12 54,5 54,5 13,6
Malo 7 31,8 31,8 68,2
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 3: ; Cémo califica usted el nivel del clima organizacional dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos
de Inversion del GOREHCO?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracion Propia,2021

Analisis e Interpretacion

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel del clima
organizacional dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, se
tiene que el 13.6% refieren que es muy bueno, el 54.5% dicen que es bueno, el 31.8%
sefalan que es regular. Conclusion: nivel del clima organizacional profesional dentro de la

Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, es bueno.

;Como califica usted el nivel del clima organizacional dentro de la Sub Gerencia de Proyectos de
Inversion del GOREHCO?

22 respuestas

@ Muy malo

@ Malo
Regular

@ Bueno

@ Muy bueno

Figura 3: Pregunta 3

Nota: Elaboracion Propia
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Categoria Frecuencia Porcentaje Po\:gﬁg:)aje z:&‘;mgﬁ
Muy bueno 5 22,7 23,8
Bueno 7 31,8 33,3 23,8
Regular 8 36,4 38,1 57,1
Malo 1 4,5 4,8 95,2
Perdidos Sistema 1 4,5
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 4: ; Como califica usted nivel del entorno fisico de trabajo en el cual esta ubicado los Proyectos
de Inversion del GOREHCO?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracion Propia,2021

Analisis e Interpretacion

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel del entorno
fisico de trabajo en el cual esta ubicado los proyectos de inversion de la Sub Gerencia de
Proyectos de Inversion del GOREHCO, se tiene que el 23.8% refieren que es muy bueno,
el 33.3% dicen que es bueno, el 38.1% sefialan que es regular, y el 4.8% dicen que es malo
Conclusion: nivel del entorno fisico de trabajo en el cual esta ubicado los proyectos de

inversion de la Sub Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, es regular.

;Como califica usted nivel del entorno fisico de trabajo en el cual esta ubicado la Proyectos de
Inversion del GOREHCO?

22 respuestas

@ Muy malo
@ Malo

D Regular
@ Bueno

@ Muy bueno

Figura 4: Pregunta 4

Nota: Elaboracién Propia
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Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido ::Jﬁi?lgg
Muy bueno 2 9,1 9,1
Bueno 8 36,4 36,4 9,1
Regular 12 54,5 54,5 45,5
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 5: ; Cémo considera usted el nivel de la calidad de liderazgo en la Sub-Gerencia de Proyectos de
Inversién del GOREHCO?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracion Propia,2021

Analisis e Interpretacion

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel de calidad de
liderazgo en la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, se tiene que el
9.1% refieren que es muy bueno, el 36.4% dicen que es bueno, el 54.5% senalan que es
regular. Conclusion: nivel de calidad de liderazgo en la Sub-Gerencia de Proyectos de

Inversion del GOREHCO, es regular.

;Como considera usted el nivel de la calidad de liderazgo en la Sub Gerencia de Proyectos de
Inversion del GOREHCO?

22 respuestas

@ Muy Malo
36,4% @ Malo

D Regular
@ Bueno
) @ Muy bueno

Figura 5: Pregunta 5

Nota: Elaboracion Propia
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Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Muy bueno 4 18,2 18,2
Bueno 10 45,5 45,5 18,2
Regular 7 31,8 31,8 63,6
Malo 1 4,5 4,5 95,5
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 6: ; Cémo percibe usted el nivel de responsabilidad dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de

Inversion del GOREHCO?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracion Propia,2021

Analisis e Interpretacion

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel de responsabilidad

dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, se tiene que el 18.2%

refieren que es muy bueno, el 45.5% dicen que es bueno, el 31.8% sefialan que es regular,

y el 4.5% dicen que es malo Conclusion: nivel de responsabilidad dentro de la Sub-Gerencia

de Proyectos de Inversion del GOREHCO, es bueno.

¢Como percibe usted el nivel de responsabilidad dentro de la Sub Gerencia de Proyectos de
Inversion del GOREHCO?

22 respuestas

Figura 6: Pregunta 6

@ Muy malo
@ Malo

D Regular
@ Bueno

@ muy bueno

Nota: Elaboracion Propia

Resultados

21



. ) . S Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bueno 7 31,8 31,8
Regular 13 59,1 59,1 31,8
Malo 2 9,1 9,1 90,9
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 7:  Coémo califica usted el nivel de la oferta laboral brindada en la Sub-Gerencia de Proyectos de
Inversion del GOREHCO?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracién Propia,2021

Analisis e Interpretaciéon

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel de la oferta laboral
brindada en la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversién del GOREHCO, se tiene que el
31.8% refieren que es bueno, el 59.1% dicen que es regular, el 9.1% sefalan que es que
es malo Conclusion: nivel de la oferta laboral brindada en la Sub-Gerencia de Proyectos de

Inversién del GOREHCO, es regular.

¢Cdémo califica usted el nivel de la oferta laboral brindada en la Sub Gerencia de Proyectos de
Inversion del GOREHCO?

22 respuestas

@ Muy malo
@ Malo

@ Regular
@ Bueno

@ Muy bueno

o

Figura 7: Pregunta 7

Nota: Elaboracion Propia
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Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido aP(?J(r::L:};acﬁ
Muy bueno 1 4,5 4,5
Bueno 11 50,0 50,0 4,5
Regular 9 40,9 40,9 54,5
Malo 1 4,5 4,5 95,5
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 8: ; Como considera usted el nivel de la gestion de recursos de la Sub-Gerencia de Proyectos de
Inversion del GOREHCO?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracién Propia,2021

Analisis e Interpretacion

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel de la gestion de
recursos de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, se tiene que el
4.5% refieren que es muy bueno, el 50.0% dicen que es bueno, el 40.9% senalan que es
regular, y el 4.5% dicen que es malo Conclusion: nivel de la gestion de recursos de la Sub-

Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, es bueno.

¢Cdémo considera usted el nivel de la gestion de recursos de la Sub Gerencia de Proyectos de
Inversion del GOREHCO?

22 respuestas

@ Muy malo
@® Malo

@ Regular
® Bueno

@ Muy bueno

Figura 8: Pregunta 8

Nota: Elaboracion Propia
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Categoria Frecuencia Porcentaje Po\:gtlaiggaje :gdﬁuq;ﬂg
Muy bueno 1 4,5 5,0
Bueno 7 31,8 35,0 5,0
Regular 1 50,0 4,5 55,0 40,0
Malo 1 90,9 5,0 95,0
Perdidos Sistemas 2 9,1
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 9: ; Cémo considera el nivel de la politica laboral dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de
Inversion del GOREHCO?

Analisis e Interpretacion

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracién Propia,2021

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel de la politica

dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, se tiene que el 5.0%

refieren que es muy bueno, el 35.0% dicen que es bueno, el 55.0% sefalan que es regular,

y el 5.0% dicen que es malo Conclusién: nivel de la politica laboral dentro de la Sub-
Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, es regular.

¢Como considera el nivel de la politica laboral dentro de la Sub Gerencia de Proyectos de Inversion

del GOREHCO?

21 respuestas

~

Figura 9: Pregunta 9

Nota: Elaboracién Propia

@ Muy malo
@ Malo

@ Regular
@ Bueno

@ Muy bueno
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Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido zgd(fagg
Muy bueno 2 9,1 9,1
Bueno 10 45,5 45,5 9,1
Regular 10 45,5 45,5 54,5
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 10: ;Cémo considera usted el nivel de la experiencia laboral que esta obteniendo dentro de la
Sub-Gerencia de Proyectos de Inversién del GOREHCO?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracion Propia,2021

Analisis e Interpretacion

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel de la experiencia
laboral que esta obteniendo dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del
GOREHCO, se tiene que el 9.1% refieren que es muy bueno, el 45.5% dicen que es bueno,
el 45.5% sefialan que es regular. Conclusion: nivel de la experiencia laboral que esta

obteniendo dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, es bueno.

¢Como considera usted el nivel de la experiencia laboral que esta obteniendo dentro de la Sub
Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO?

22 respuestas

® Muy malo
® Malo

) Regular
@ Bueno
) J @ Muy bueno

Figura 10: Pregunta 10

Nota: Elaboracion Propia
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Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido Zg&‘fé}ﬁg
Alto 4 18,2 18,2
Medio 17 77,3 77,3 18,2
Bajo 1 4,5 4,5 95,5
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 11: ;Qué nivel de estrés y presion siente usted laborando en la Sub-Gerencia de Proyectos de
Inversién del GOREHCO?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracién Propia,2021

Analisis e Interpretacion

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel de estrés y presion,
que siente el trabajador de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, se
tiene que el 18.2% refieren que es alto, el 77.3% dicen que es medio, el 4.5% sefalan
que es bajo. Conclusion: nivel del estrés y presion del trabajador de la Sub-Gerencia de

Proyectos de Inversion del GOREHCO, es medio.

;Que nivel de estrés y presion siente usted laborando en la Sub Gerencia de Proyectos de
Inversion del GOREHCO?

22 respuestas

@ Muy malo
@ Malo

@ Regular
@® Bueno

@ Muy bueno

18,2%

Figura 11: Pregunta 11

Nota: Elaboracion Propia
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Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido ::Jﬁi?lgg
Muy bueno 3 13,6 13,6
Bueno 8 36,4 36,4 13,6
Regular 11 50,0 50,0 50,0
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 12: ;Cémo considera usted el nivel del ambiente de trabajo dentro de la Sub-Gerencia de
Proyectos de Inversion del GOREHCO?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracion Propia,2021

Analisis e Interpretacion

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel del ambiente de
trabajo dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, se tiene que
el 13.6% refieren que es muy bueno, el 36.4% dicen que es bueno, el 50.0% senalan que es
regular. Conclusién: nivel del ambiente de trabajo dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos

de Inversion del GOREHCO, es regular.

(;Como considera usted el nivel del ambiente de trabajo dentro de la Sub Gerencia de Proyectos
de Inversién del GOREHCO?

22 respuestas

@ Muy malo

® Malo
Regular

@ Bueno

@ muy bueno

Figura 12: Pregunta 12

Nota: Elaboracion Propia
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Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido aP:L:(r:r?Jg?)
Muy bueno 1 4.5 4,5
Bueno 12 54,5 54,5 4,5
Regular 9 40,9 40,9 59,1
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 13: ;Cémo percibe usted el nivel del establecimiento de los objetivos planteados dentro de la
Sub-Gerencia de Proyectos de Inversién del GOREHCO?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracion Propia,2021

Analisis e Interpretacion

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel del establecimiento
de los objetivos planteados dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del
GOREHCO, se tiene que el 4.5% refieren que es muy bueno, el 54.5% dicen que es bueno,
el 40.9% sefialan que es regular. Conclusion: nivel del establecimiento de los objetivos

planteados dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, es bueno.

(Como percibe usted el nivel del establecimiento de los objetivos planteados dentro de la Sub

Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO?
22 respuestas

® Muy malo
® Malo

) Regular
® Bueno

@ Muy bueno

Figura 13: Pregunta 13

Nota: Elaboracion Propia
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Porcentaje

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bueno 9 40,9 42,9
Regular 11 50,0 52,4 42,9
Malo 1 4,5 4,8 95,2
Perdidos Sistema 1 4,5
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 14: ; Cémo considera el nivel del reconocimiento que ofrece a su trabajo la Sub-Gerencia de
Proyectos de Inversion del GOREHCO?

Analisis e Interpretacion

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracion Propia,2021

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel del reconocimiento

que ofrece la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, se tiene que el

42.9% refieren que es bueno, el 52.4% dicen que es regular, el 4.8% sefialan que es malo.

Conclusion: nivel del reconocimiento que ofrece al trabajo o desempefio del trabajador de

la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, es regular.

¢Coémo considera el nivel del reconocimiento que ofrece a su trabajo la Sub Gerencia de Proyectos
de Inversion del GOREHCO?

21 respuestas

42,9%

Figura 14: Pregunta 14

Nota: Elaboracion Propia

@ Muy malo
@® Malo

D Regular
® Bueno

@ Muy bueno
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Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido aP:L:(r:r?Jg?)
Muy bueno 3 13,6 13,6
Bueno 12 54,5 54,5 13,6
Regular 7 31,8 31,8 68,2
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 15: ;; Como califica usted el nivel de la calidad de servicio que brinda la Sub-Gerencia de
Proyectos de Inversion del GOREHCO a la poblacion?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracion Propia,2021

Analisis e Interpretacion

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel de la calidad de
servicio que brinda la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, se tiene que
el 13.6% refieren que es muy bueno, el 54.5% dicen que es bueno, el 31.8% sefalan que es
regular. Conclusion: nivel de la calidad de servicio que brinda la Sub-Gerencia de Proyectos

de Inversion del GOREHCO, es regular.

:Como califica usted el nivel de la calidad de servicio que brinda la Sub Gerencia de Proyectos de
Inversién del GOREHCO a la poblacion?

22 respuestas

@ Muy malo
@ Malo

» Regular
@ Bueno

@ Muy bueno

Figura 15: Pregunta 15

Nota: Elaboracion Propia
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Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido ::Jﬁi?lgg
Muy bueno 4 18,2 18,2
Bueno 9 40,9 40,9 18,2
Regular 9 40,9 40,9 59,1
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 16: ; Como considera usted el nivel de la productividad y satisfaccion del personal dentro de la
Sub-Gerencia de Proyectos de Inversién del GOREHCO?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracion Propia,2021

Analisis e Interpretacion

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel de la productividad
y satisfaccion del personal dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del
GOREHCO, se tiene que el 18.2% refieren que es muy bueno, el 40.9% dicen que es bueno,
el40.9% sefalan que es regular. Conclusion: nivel de la productividad y satisfaccion del

personal dentro de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversién del GOREHCO, es bueno.

(Como considera usted el nivel de la productividad y satisfaccion de del personal dentro de la Sub
Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO?

22 respuestas

@ Muy malo
@ Malo

» Regular
@ Bueno

@ Muy bueno

40,9%

Figura 16: Pregunta 16

Nota: Elaboracion Propia
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. ) . S Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Bueno 8 36,4 36,4
Regular 13 59,1 59,1 36,4
Malo 1 4,5 4,5 95,5
Total 22 100,0 100,0 100,0

Tabla 17: ;Como considera usted el nivel de los recursos de apoyo con los que cuenta la Sub-Gerencia
de Proyectos de Inversion del GOREHCO?

Fuente: Encuesta.

Nota: Elaboracién Propia,2021

Analisis e Interpretaciéon

De la encuesta aplicada a la muestra de estudio, respecto al nivel de los recursos de
apoyo con los que cuenta la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversién del GOREHCO, se
tiene que el 36.4% refieren que es bueno, el 59.1% dicen que es regular, el 4.5% sefalan
que es malo. Conclusion: nivel de los recursos de apoyo de la Sub-Gerencia de Proyectos
de Inversién del GOREHCO, es regular.

¢:Como considera usted el nivel de los recursos de apoyo con los que cuenta la Sub Gerencia de
Proyectos de Inversion del GOREHCO?

22 respuestas

@ Muy Malo
@ Malo

@ Regular
@ Bueno

@ Muy bueno

Figura 17: Pregunta 17

Nota: Elaboracion Propia
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ANALISIS DEL CUESTIONARIO DE ENTREVISTA AL JEFE DE LA SUB-
GERENCIA DE INVERSIONES DEL GOREHCO.

1: ;Dé que manera la subgerencia de proyectos de inversion del contribuye

GOREHCO en el nivel de su desarrollo profesional?

Constantemente, los profesionales de esta Sub-Gerencia participan de las
Capacitaciones virtuales implementadas por el Ministerio de Economia y
Finanzas.

Apreciacién y analisis:

Se desprende que los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de inversion del
GOREHCO, estin capacitindose de manera virtual.

2: ;De qué manera la subgerencia de proyectos de inversion del GOREHCO

contribuye en el nivel de su desarrollo personal?

La Sub-Gerencia no cuenta con programa de ascensos, tampoco se otorgan
bonos laborales y no se cuenta con recursos para capacitaciéon del personal;
unicamente se participa de las capacitaciones establecidas por el MEF.

Apreciacion y analisis:

No hay politicas de capacitacion para el personal de la Sub-Gerencia de Proyectos de
Inversién del GOREHCO.

3: ;Como percibe usted el nivel del clima organizacional dentro de la

subgerencia de proyectos de inversion del GOREHCO?

Tenemos un buen clima organizaciones, hemos dividido la carga laboral
respecto al seguimiento de los proyectos por sectores ya sea transportes,
saneamiento, educacién, etc.

Apreciacion y analisis:

Se desprende que existe un buen clima laboral en la Sub-Gerencia de Proyectos de
inversion del GOREHCO.
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4: ;Como considera usted el nivel del entorno fisico de trabajo en el cual esta

ubicado la subgerencia de proyectos de inversion del GOREHCO?

El entorno fisico de la Sub-Gerencia es amplio y adecuado; tenemos todos los
equipos tecnolégicos necesarios y contamos con materiales de escritorio
disponibles para el 6ptimo desarrollo de las labores.

Apreciacion y analisis:

El entorno fisico y de ambientes es el adecuado para el desempeno del personal en la
Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO.

5: ;Como considera usted el nivel de la calidad de liderazgo en la subgerencia

de proyectos de inversion del GOREHCO?

En lo personal, considero que el nivel de calidad de liderazgo es adecuado;
puesto que, esta Sub-Gerencia se encarga de la programaciéon de las
inversiones y vela por el cumplimiento del ciclo de inversion de estas.

Apreciacion y analisis:

El liderazgo es adecuado en la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion.

6: ;Considera usted el nivel de responsabilidad dentro de la oficina de

subgerencia de proyectos de inversion del GOREHCO?

El nivel de responsabilidad de esta subgerencia es importante, dado que
somos los encargados de elaborar la programacién de las inversiones que se
ejecutaran en los anos siguientes.

Apreciacion y analisis:

Se aprecia que el nivel de responsabilidad es adecuado.
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7: ;Como considera el nivel de la oferta laboral y qué aspectos sugiere para su

mejora en la subgerencia de proyectos de inversién del GOREHCO?

La oferta laboral es minima, a pesar de que esta subgerencia requiere de un
mayor numero de personal, el area de recursos humanos no permite la
contratacion de los profesionales requeridos en el area.

Apreciacion y anilisis:

No hay oferta laboral, por inadecuada gestion del drea de recursos humanos.

8: ;Como percibe usted el nivel de la gestion de recursos de la subgerencia de

proyectos de inversion del GOREHCO?

La gestion de recursos es doptima y se viene ejecutando con normalidad.
Asimismo, la asignacion presupuestal no supera los 200,000.00 soles.

Apreciacién y analisis:

La asignacion de recursos financieros, para esta drea es optima.

9: ;Esta de acuerdo con el nivel de las politicas laborales dentro de la
subgerencia de proyectos de inversion del GOREHCO o propondria alguna

sugerencia?

Si estoy de acuerdo con las politicas de la subgerencia; manejamos un trato
horizontal con todo el equipo técnico.

Apreciacién y analisis:

La politica laboral del darea de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversion del
GOREHCO es el adecuado.
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10: ;Como percibe usted el nivel del perfil de sus autoridades dentro de la

subgerencia de proyectos de inversion del GOREHCO?

Considero que cuentan con el nivel requerido segtin la normativa vigente.

Apreciacion y analisis:

El perfil de las autoridades del drea de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversién del
GOREHCO, es el adecuado para ejercer los cargos.

11: ;Como considera usted el nivel de la experiencia laboral obteniendo
dentro de la subgerencia de proyectos de inversion del GOREHCO?

Dentro de esta sub Gerencia la experiencia adquirida es importante dado que
el sistema del Invierte.pe es nuevo y permite que los servidores estén
continuamente aprendiendo al respecto.

Apreciacion y analisis:

La experiencia para el desempeiio de las funciones del personal de la subgerencia es
importante.

12: ;Qué nivel de estrés y/o presion le genera a usted laborando en la

subgerencia de proyectos de inversion del GOREHCO?

En ocasiones si se genera un poco de estrés dado que el Gobierno cuenta con
alrededor de 400 inversiones a las cuales hay que darles seguimiento y cada
una presenta problematicas o situaciones diferentes que pueden generar
situaciones de estrés.

Apreciacion y anélisis:

El nivel de estrés de los trabajadores es generado por la presion en el cumplimiento de
las metas.
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PRUEBA DE HIPOTESIS

Hipétesis general

Ha:

Ho:

La Rotacion del Personal se relaciona positivamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de

Proyectos de Inversion del GOREHCO 2020.

La Rotacion del Personal se relaciona negativamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de

Proyectos de Inversion del GOREHCO 2020.

ROTACION DE DESEMPENO
PERSONAL LABORAL
Coeficiente de .
. correlacion 1,000 0,726
ROTACION DE
PERSONAL Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 20 20
Spearman .
oeficiente de .
. correlacion ,726 1,000
DESEMPENO
LABORAL Sig. (bilateral) 000
N 22 2

Nivel de Significancia:

o=5%

Comparacionde p y a

P valor= 0.000 < a =0.05

Decision

Rechazar Ho

Tabla 18 Correlaciones

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Valor de la Prueba.: Rho
calculado

Spearman = 0.726

Conclusion: Existe relacion

fuerte

Desempeiio Laboral de los

ores

de

rsion  del

2020.

la  Sub-

Proyectos de
GOREHCO
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Hipétesis especifica 1

Los Factores Organizacionales se relacionan positivamente con
Ha1 . el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia

de Proyectos de Inversion del GOREHCO 2020.

Los Factores Organizacionales se relacionan negativamente
Ho1 - con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub-

Gerencia de Proyectos de Inversién del GOREHCO 2020.

FACTORES DESEMPEN O
ORGANIZACIONALES LABORAL
Coeficiente de -
correlacion 1,000 717
FACTORES
ORGANIZACIONALES Sig. (bilateral) ) 1000
Rho de N 22 22
Spearman Coof
oeficiente de -
~ correlacion 717 1,000
DESEMPENO
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 22 22
Tabla 19 Correlaciones
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nivel de Significancia: Valor de la Prueba.: Conclusion: Existe relacion
a=5% A el positiva, lineal alta, fuerte

directa y significativa entre los
Comparacién de p y « Factores Organizacionales con

el Desempefio Laboral de los
P valor=0.000 < a =0.05

trabajadores de la  Sub-
Gerencia de Proyectos de
Inversion del GOREHCO
Rechazar Hol 2020.

Decision

Resultados




Hipétesis especifica 2

Ha2:
Ho2:

Los Factores de Cargo se relacionan positivamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de
Proyectos de Inversion del GOREHCO 2020.
Los Factores de Cargo se relacionan negativamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de
Proyectos de Inversion del GOREHCO 2020.

FACTORES DESEMPENO
DEL CARGO LABORAL
Coeficiente de
correlacion 1,000 992
FACTORES
DEL CARGO Sig. (bilateral) 071
Rho de N = =
Spearman
Coeficiente de
) correlacion 892 1000
DESEMPENO
LABORAL Sig. (bilateral) ,071
N 25 22

Nivel de Significancia:

a=5%

Tabla 20 Correlaciones

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Valor de la Prueba.:

Spearman = 0.392

Comparaciondepy a

a =0.05 <P valor= 0,071

Decision

Rechazar Ho2

Conclusion: Los Factores de
Cargo no se rel

manera significativa con el

Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Sub-
Gerencia de Proyectos de
Inversion del GOREHCO
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Hipétesis especifica 3

Los Factores Personales se relacionan positivamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de

Ha3:

Proyectos de Inversion del GOREHCO 2020.

Los Factores Personales se relacionan negativamente con el
Ho3 . Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de

Proyectos de Inversion del GOREHCO 2020.

FACTORES DESEMPENO
PERSONALES LABORAL
Coeficiente de
correlacion 1,000 0,392
FACTORES

PERSONALES Sig. (bilateral) 0,071

Rho de N 22 22

Spearman
~ Coeficiente de 0,392 1,000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) 0.071
N ,
22 22

Tabla 21 Correlaciones

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nivel de Significancia:

Valor de la Prueba.:

a=5% Spearman = 0.392

Comparacién depy a
o =0.05 <P valor= 0,071
Decisién

Rechazar Ho3

Conclusion: Los Factores
Personales se  relacionan
positivamente con el
Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Sub-

Gerencia de Proyectos de
Inversion del GOREHCO
2020.
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DISCUSION DE RESULTADOS

ALCANCES DEL TRABAJO

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar como la rotacion
del personal influye en el desempefio laboral d ellos trabajadores de Sub-Gerencia de
Proyectos de Inversion de la GOREHCO Huanuco.

Larotacion de personal y el desempefio laboral tienen una relaciébn moderada porque
en cuanto més baja sea la rotacion y se retengan talentos en la institucion el desempeno
laboral sera optima, para cumplir los objetivos trasados en la organizacion.

Los resultados encontrados en el presente estudio tienen una similitud con la
investigacion realizada por (Haro Pérez, 2014), cuando concluye en su tesis: que existe
una relacion entre el desempefo laboral y la motivacién que obtienen los trabajadores,
satisfaciendo su desarrollo personal, profesional y laboral; por otro lado, la rotacién del
personal del ambito laboral en el que se vive en la empresa. Este hecho comparamos
con nuestros resultados, encontramos que también existe relacion entre la rotacién del
personal con el desemperfio laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos
de Inversion de la GOREHCO Huanuco. Asi mismo (Centeno Cox, Joel Centeno; Gonzéalez
Herrera, Karina Concepcién, 2020), concluyen en su investigacion sefialando que la rotacion
de personal en la organizacion es representativa y estan ligados a procesos administrativos
implicitos en la busqueda de nuevos talentos, generando costos intangibles relacionados
con la capacitacion, formacion de los colaboradores, adaptacion, adiestramiento, la calidad
y servicio hacia el cliente.

Se encontrd una inclinacibn negativa en la motivacion de los trabajadores y
reconocimiento del personal, comparativamente con nuestros resultados encontramos
una relacioén alta directa y positiva entre nuestras variables de estudio tanto la rotacion de
personal con el desempenfio laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyecto
de Inversion de a GORECHO. Si se tiene en cuenta a (Huapaya Bruno, Geraldine Lisset
Lisset ; Rivera Moreno, Alexander Vladimir;, 2020),cuando concluyen sefalando que entre
las causas principales que originan la rotacion del personal estan, la escala remunerativa,
debido a que los colaboradores estan en desacuerdo con la remuneracion que perciben, el
desarrollo de la linea de carrera que la empresa tiene y que no promueve, y las condiciones
de trabajo que originan disconformidad a los colaboradores, si se tiene en cuenta que uno
de los factores motivacional para un mejor desempefio laboral es la parte remunerativa,
en nuestro caso se coincide por la entrevista desarrollada al funcionario responsable de la
Sub Gerencia de Proyecto de Inversion de la GOREHCO. Con el trabajo de (Flores, 2016)

se puede comparar en el sentido de que sefiala que la rotacién de los empleados afecta
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negativamente a la utilidad de la CAJA MUNICIPAL DE AREQUIPA como se ha demostrado
se puede observar que a medida que se incrementa el nivel de rotacion la utilidad disminuye
ya que muchos de los que salen son personas con experiencia por lo cual han acumulado
conocimientos y experiencias por el tiempo de servicios, en ese tiempo se han adecuado
a la normatividad, al clima a la cultura organizacional, llegamos a la siguiente conclusion:
A medida que exista mayor numero de rotacion del personal, la productividad disminuira,
ya que en su mayoria el personal que culminé su trabajo, sus actividades laborales se
encontraban estandarizadas, generando mayor utilidad en el tiempo, y si comparamos con
nuestro trabajo encontramos en la tabla 8 que el nivel de la gestion de recursos de la Sub
Gerencia de Proyectos de Inversion del GOREHCO, es bueno.

Y de acuerdo a los resultados del trabajo de (Gonzales, 2015), cuando sefala que
confirma que la rotacion de personal influye sobre el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Facultad de Medicina de la Universidad Federico Villarreal. Y de
acuerdo a nuestros resultados sefialamos que en la tabla 18 que existe relacion positiva,
lineal alta, fuerte directa y significativa entre la Rotacion del Personal con el Desempefo
Laboral de los trabajadores de la Sub-Gerencia de Proyectos de Inversiéon del GOREHCO
2020. Asi mismo lo sefalado por (Paulino, 2014), en su tesis cuando concluye diciendo,
que la rotacién del personal afecta negativamente a la organizacion, porque reduce
la productividad y desestabiliza el clima laboral. Y de acuerdo con nuestros resultados
contenida en la tabla 18 que existe relacion positiva, lineal alta, fuerte directa y significativa
entre la Rotacidén del Personal con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Sub-
Gerencia de Proyectos de Inversién del GOREHCO 2020.
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CONCLUSIONES

Luego de haber aplicado el instrumento de investigacion, procesado los datos de
manera descriptiva e inferencial se han arribado a las siguientes conclusiones:

Se determind la existencia de una relacion significativa y positiva entre la rotacion
de personal y el desemperio laboral, ello en base a la evidencia estadistica la cual indica
que el p-valor es 0.00 menor a 0.05 por lo que rechazamos la Ho, asi como el Rho de
Spearman que indica una intensidad de relacion del 72.6% es decir una relacion positiva
alta, Se puede indicar entonces, que la rotacién del personal administrativo ocasiona un
desmedro en el desempefio laboral pues un trabajador que se esta habituando al desarrollo
de determinadas actividades al ser cambiado de manera brisca y en un periodo corto de
tiempo no cumplird las metas propuestas alterando la sistematizacion del trabajo y la
linealidad del trabajo.

Se determiné la existencia de una relacién significativa y positiva entre los factores
organizacionales y el desempefio laboral, ello en base a la evidencia estadistica la cual
indica que el p-valor es 0.00 menor a 0.05 por lo que rechazamos la Ho, asi como el Rho
de Spearman que indica una intensidad de relacion del 71.7% es decir una relacion positiva
alta, Se puede indicar entonces, que factores como el tiempo de servicio, la naturaleza
de la relacién contractual (Contratado o permanente) y el nivel del cargo se relacionan de
manera directa con el desempenfio laboral de los trabajadores administrativos de la sub
gerencia de proyectos de inversion del Gobierno Regional de Huanuco.

Se determiné la existencia de una relacion no significativa y ligeramente positiva
entre los factores de cargo y el desempefio laboral, ello en base a la evidencia estadistica
la cual indica que el p-valor es 0.071 mayor a 0.05 por lo que no rechazamos la Ho, asi
como el Rho de Spearman que indica una intensidad de relacion del 39.2% es decir una
relacion positiva alta, Se puede indicar entonces que el nivel de responsabilidad, nivel de
oferta laboral, nivel de gestion de recursos y la politica laboral no se relacionan de manera
significativa con el desempenio laboral ya que son factores que solo inciden de manera
indirecta sobre esta variable.

Se determiné la existencia de una relacion no significativa y ligeramente positiva
entre los factores personales y el desempefio laboral, ello en base a la evidencia estadistica
la cual indica que el p-valor es 0.071 mayor a 0.05 por lo que no podemos rechazamos la
Ho, asi como el Rho de Spearman que indica una intensidad de relacion del 39.2% es decir
una relacion positiva alta, Se puede indicar entonces, que la experiencia laboral, el nivel de
estrés y presion laboral no estan relacionados con el desempefio laboral, estos factores no

son considerados la momento de tomar la decisién del cambio o rotacién de puesto.
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SUGERENCIAS

Se recomienda los funcionarios de la entidad Gobierno Regional de Huanuco al
tomar la decision derrotar al personal sopesar las ventajas y desventajas que esta decision
trae, ya que un trabajador qué se ha habituado a realizar determinadas actividades sera
mas responsable y cumplir con mayor eficiencia determinada labor, es asi que es importante
analizar esta decision.

Se recomienda a los funcionarios del Gobierno Regional de Huanuco hacer un
andlisis de puestos y verificar el perfil del trabajador necesario para el mismo y una vez que
se haya identificado ambos factores, evitar en la medida de lo posible realizar rotaciones
de personal en corto tiempo ya que esto perjudica el normal desarrollo y el cumplimiento
de objetivos.

Se recomienda a los funcionarios del Gobierno Regional de Huénuco realizar
convocatorias de manera ampliada por medios fisicos y virtuales, para captar recursos
humanos altamente competitivos una vez identificados realizar su induccién para el cargo
al cual han postulado, para posteriormente evaluar su trabajo en un periodo razonable
de tiempo de ninguna manera en un periodo corto de tiempo pues este demostrar sus
potencialidades y su pericia para el puesto y esto requiere un tiempo razonable.

Se recomienda los funcionarios del Gobierno Regional de Huanuco medir los
indicadores de estrés del personal administrativo asi como realizar acciones que promuevan
un clima laboral agradable pues solo de esta manera el personal podra tener un desempefo

laboral alto y cumplir con las metas y objetivos encomendados.
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