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RESUMEN

El presente informe de tesis titulada “influencia de la Rotacion Laboral en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo en la Direccion Sub Regional de Salud Chota 2018,
tuvo como objetivo general: Determinar influencia de la Rotacion Laboral en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la DISA.

Para la cual se realiz6 una investigacion de disefio no experimental - transversal. En palabras
de Hern&ndez, ct al (2014); el presente trabajo de investigacion se sujeta a la realizacion del
estudio sin manipulacion de las variables ya que permitira solo observar las dos variables en
estudio para después analizarlo, asi como explicarlos teniendo como poblacion 107
trabajadores del personal administrativo de la direccion sub regional de salud chota, a los
cuales se aplicd el instrumento del cuestionario, en base a la escala de Likert.

Dentro de los resultados tenemos que se aprecia el desempefio laboral en 100% de los
trabajadores promocionados, quienes presentaron un nivel bueno en destreza en un 92%,
habilidad en un 92%,comunicacion oral y escrita en un 69%, esfuerzo 85%, supervision y
liderazgo en un 69% laborales de apoyo y trabajo en equipo en un 92% . Finalmente concluye
que la influencia de la rotacion laboral en el desempefio laboral del personal administrativo
en la direccion sub regional de salud chota, 2018 estan en un nivel de desempefio regular, es
decir que la entidad publica de salud venia cumpliendo sus metas y objetivos en el ambito
sub regional de salud chota

Palabras claves: influencia, rotacion, desempefo
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ABSTRAC:

The present thesis report entitled "The influence of labor turnover on the job performance of
administrative personnel in the sub regional health department Chota 2018; The general
objective was to determine the influence of the rotation of personnel on the job performance
of administrative workers in the DISA Chota.

For which a non-experimental transverse design research was carried out. In the words of
Hernandez, ct al (2014); the present research work is subject to the realization of the study
without manipulation of the variables since it will only allow observing the two variables
under study for later analysis, as well as explaining them as a population 107 administrative
staff of the sub regional health directorate chota, to which the questionnaire instrument was
applied, based on the likert scale.

Within the results we have to see the work performance in 100% of the promoted workers,
who showed a good level of skill in 92%, skill in 92%, oral and written communication in
69%, effort 85%, Supervision and leadership in a 69% labor support and teamwork in a 92%.
Finally, it concludes that the influence of labor turnover on the job performance of
administrative personnel in the sub-regional health directorate, 2018, is at a level of regular
performance, that is to say that the public health entity has been fulfilling its goals and
objectives in the Sub regional health area Chota

Keywords: influence, rotation, performance.



INTRODUCCION

1.1. Orientaciones Generales:

La rotacion de personal y el desempefio laboral es un reto que afrontan las
instituciones no solo a nivel regional, sino que es una consigna que implica a gran
parte de empresas a nivel mundial, sucede que algunas de ellas se preocupan por
brindar la mejor capacitacion a sus colaboradores, pero dejan de lado un aspecto muy
importante que es la rotacion de personal para ver su desempefio y repotenciar sus

conocimientos en otra area de la institucion.

El principal recurso con el que cuentan las organizaciones e instituciones del estado
son los Recursos Humanos para alcanzar, las metas, objetivos propuestos e
indicadores trimestrales y mensuales, es por ello que la gestion del talento humano en
la actualidad esta enfocada a potenciar las capacidades y habilidades de cada uno de

sus trabajadores, invirtiendo fuertes cantidades de dinero en su formacion académica.

Desafortunadamente en el Peru y otros paises, el problema se les presenta al Jefe de
Recursos Humanos es como rotar al personal que labora en la institucion, por lo
general, en la mayor parte de los casos genera consecuencias negativas para cualquier
tipo de entidad y que posteriormente se masifica cuando resulta extremadamente
dificil cubrir el puesto de trabajo desocupado, sobre todo si se trata de puestos poco
atractivos y con baja retribucién; dicha situacion, provoca que en muchos casos, se
realice una rotacion de personal sin tener en cuenta el perfil y experiencia adquirida

dentro de la entidad.

En la Direccion Sub Regional de Salud de Chota, la rotacion de personal se da siempre
como pasa en la mayoria de las entidades publicas, esto debido a que hay una gran
influencia politica, la cual no permite mantener al personal laborando por afios en un

area, porque llegaria afectar la productividad de indicaciones en el estado.
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1.2. Planteamiento del Problema.

1.2.1. Descripcion de la realidad problematica.
En la actualidad las entidades del sector pablico estan sumergidas en un medio
muy inestable debido a la tecnologia y la informacién del cambio continuo de
acuerdo a las Gltimas actualizaciones de las normatividades, leyes, que se dan
en los érganos jerarquicos de administracion y gestion publica, por lo general
se prioriza los objetivos, resultados e indicadores para el fortalecimiento y
desarrollo de capacidades; esto también genera los rapidos cambios sociales,

econdmicos y politicos.

Cada vez mas las entidades del sector publico, especificamente el area de
Recursos Humanos debe enfrentar la salida de profesionales talentosos, que
prefieren cambiarse de posicion, enfocarse en iniciar nuevas expectativas fuera

de la entidad a la que pertenece. (Diario Gestion, 2015).

El crecimiento econdémico en el Per ha impulsado la rotacion de personal y
han generado una tendencia en los profesionales con alto desempefio, que
deciden trabajar en diferentes entidades o empresas y asi realizar diversas
funciones para optimizar su experiencia, debido a que no son considerados en
su entidad de origen, para ejercer funciones de acuerdo con su ultimo perfil
alcanzado. (Arbaiza, 2013)

Segun el autor, la rotacién del personal en las entidades es inevitable por el
contexto que algunos profesionales logran capacitarse y enriquecer sus
conocimientos preparandose con diplomados, maestrias, etc esto conlleva a que

el personal aspire a otro puesto de trabajo mejor remunerado.
Problematica local:

La direccion Sub Regional de Salud Chota - DISA CHOTA es un érgano

descentralizado del Gobierno Regional Cajamarca, con autonomia
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administrativa y presupuestal, normativamente depende de la Direccidn

Regional de Salud Cajamarca y del Ministerio de Salud.

Estructuralmente conformada por Redes, Micro Redes y Comites Locales de
Administracion en Salud (CLAS), donde laboran profesionales y técnicos
calificados, eficaces, comprometidos a promover practicas saludable, brindado
servicios con calidad y calidez a la persona, familia, comunidad, protegiendo el
medio ambiente con enfoques territorial, intercultural e inclusién social con

valor pablico.

La direccion Sub Regional de Salud Chota, no es ajena a la rotacion de personal
regulados en el Decreto Legislativo 276, Decreto Legislativo 1057 y Decreto
Legislativo 728, donde establece que la rotacion es la accion administrativa,
que consiste en la reubicacion del servidor al interior de la entidad para
asignarle funciones segin su grupo ocupacional y categoria remunerativa
alcanzada. La rotacién supone el desempefio de funciones similares, acordes
con el grado ocupacional en el que se encuentra ubicado el servidor. En esa
misma linea debe cumplirse las formalidades establecidas en el Manual
normativo de personal N° 002-92 — DNP “Desplazamiento de Personal”.

En la actualidad uno de los problemas mas relevantes es la rotacion del personal
entre areas de la misma entidad, por cual encontramos la necesidad de llevar a
cabo la presente investigacion, para encontrar una alternativa de solucion y ver
si influye significativamente en el desempefio de los trabajadores
administrativos de la DISA Chota.

En ese sentido, se precisa que la rotacion del personal es una de las modalidades
de desplazamiento, que consisten en el traslado del servidor a otra area en la
misma institucion, para desempefar iguales o diferentes funciones, teniendo en
cuenta su formacion, capacitacion y experiencia, segun su grupo y nivel de

carrera profesional.
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1.3. Formulacion del problema.
1.3.1. Problema general.
¢Como influye la rotacion personal en el desempefio laboral en los trabajadores

administrativos en la Direccién Sub Regional de Salud Chota, 2018?

1.3.2. Problemas especificos.
¢Cudl es la rotacion de personal en los trabajadores de la Direccion Sub
Regional de Chota, 2018?

¢Como es el de desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Sub
Regional de Chota, 2018?

¢Como afecta la rotacion de personal en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2018?

1.4. Objetivos de la investigacion.
1.4.1. Objetivo general.
Determinar la influencia de la rotacion de personal en el desempefio laboral en
los trabajadores administrativos en la Direccion Sub Regional de Salud Chota,
2018.

1.4.2. Objeticos especificos.
Identificar la rotacion de personal en los trabajadores en la Direccion Sub
Regional de Salud Chota, 2018.

Identificar el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion
Sub Regional de Salud Chota, 2018.

Analizar el efecto de la rotacion de personal en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2018.

24



1.5. Hipdtesis.
La rotacion del personal influye significativamente positiva en el desempefio laboral
en los trabajadores administrativo en la Direccion Sub Regional de Salud Chota.

Hi= Existe influencia de la rotacion de personal en el desempefio laboral en los

trabajadores administrativo en la Direccion Sub Regional de Salud Chota

Ho= No existe influencia de la rotacion de personal en el desempefio laboral en los

trabajadores administrativo en la Direccion Sub Regional de Salud Chota.
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1.6. Justificacion e importancia de la investigacion.

Para realizar la investigacion se partird de una problemética detectada, expresada

mayormente en la influencia de la rotacion laboral en el desempefio laboral en los

trabajadores administrativos e la Direccion Sub Regional de Salud Chota.

La presente investigacion se realiza porque permitird determinar la influencia que ha

tenido la rotacion laboral en el desempefio laboral en los trabajadores administrativos

de la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2018; para contribuir a la gestion,

proporcionando informacion para anticipar posibles falencias de la rotacion de

personal en la gestion actual.

1.6.1.

1.6.2.

Tedrico.

Posibilitara al investigador acceder a la literatura cientifica con la finalidad de
conocer sistematicamente lo referente a los nuevos enfoques de la gestion de
Recursos Humanos en el sector publico y los requisitos fundamentales para la
realizacion de rotacion de personal, para poder enfocarlo en el contexto en la
Direccion Sub Regional de Salud Chota, de modo que servira para obtener un
nuevo conocimiento de como se estan presentando las variables en la entidad

seleccionada.

Metodoldgico.

En la investigacion se utilizé el método descriptivo — Correlacional, por lo
cual se va a determinar de qué forma la variable la rotacion del personal se va
relacionar con la variable el desempefio laboral, siendo analizado mediante
fuentes primarias y secundarias, con el apoyo de libros, tesis relacionadas al
tema el cual sera contrastado con la recoleccion de datos.

El estudio permitira aportar a la Direccion Sub Regional de Salud Chota
informacién para determinar las causas que influyen en la rotacion del
personal administrativo, asi como también informacién referente al conjunto

de procedimientos para llevar a cabo una evaluacion del personal.
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1.6.3. Social.
La ejecucion de la investigacion contribuird a profundizar sobre el tema de la
gestion publica que estd muy enlazada con la problematica de los efectos y
causas que influye en la rotacion laboral en el desempefio laboral del personal
administrativo, aspectos en los que se fundamenta una gestion de calidad, y
que, finalmente, contribuird a realizar sus funciones con eficacia, mas adn si
las autoridades subregionales asumen la responsabilidad de mejorar su gestion

ante la ciudadania.
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2.1. Trabajos Previos.

2.1.1.

Internacional:

Rubio y Villagran (2017). En su tesis “La Rotacion del Personal y su
Incidencia en el Desempefio del Talento Humano en la Corporacién”,
tiene por objetivo analizar la rotacién del personal de la Corporacion
Filiales de la ciudad de Guayaquil y su incidencia en el desempefio del
talento humano; concluye que: de acuerdo a la investigacion realizada se
concluye que la rotacion del personal influye de manera directa en el
comportamiento de las mismas, lo que conlleva a un bajo desempefio
laboral y para ello se ha visto la necesidad de proponer un plan de accion.
Se concluye que, con la implementacion de un plan de accion
multidisciplinario se disminuira la rotacion de personal, promoviendo a la
satisfaccion laboral y a un mejor desempefio mediante la aplicacion de
acciones y estrategias en las areas de mayor conflicto, que, de acuerdo a la

investigacion, es el area de entretenimiento de la Corporacion “Fiales”.

El trabajo que antecede tiene relacidn con el tema de investigacion porque
habla de la rotacion de personal y su influencia en el desempefio laboral,
ademas abarca los factores que influyen para que se lleve a cabo la rotacién

de personal.

Marroquin y Pérez (2011). En su tesis “El clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de Burger King”.
Las autoras de la presente investigacion sefialan como objetivo principal:
describir la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores de Burger King. En cuanto al aspecto metodologico se
tiene presente que la investigacion es de tipo descriptivo y correlacional, la
técnica que utilizo es el cuestionario. Presenta la siguiente conclusion: Que
en los trabajadores de los restaurantes de Burger King se permite la libertad
en la realizacion de sus labores, tiene una apreciacion que sus condiciones

laborales son buenas, las relaciones interpersonales con los compafieros de
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trabajo responden a sus obligaciones, tienen calidad y compromiso de

responsabilidad.

El trabajo de tesis tiene relacion con la variable “desempefio laboral”, que
se esta investigando, la misma que nos da un alcance de informacion de
compromiso, la calidad y las relaciones interpersonales dentro de la
institucion laborada.

Aguilar (2015). En su tesis “Propuestas para reducir el indice de rotacion
en la empresa SALJAMEX Servicios S. A de C.V.” El autor de la presente
investigacion sefiala como objetivo principal, determinar las causas que
motivan la rotacién de del personal operativo de la empresa Saljamex
Servicios S.A de C.V. y presentar las diferentes propuestas para su control.
El trabajo que se realiza es una correlacion Transversal, con un alfa de 0.87.
Entre las principales propuestas que menciona el autor encontramos:
elaboracion de formato para definir el perfil de puesto, lo cual sera
encargado por el area de administracion de capital humano para seleccionar
de manera adecuada al personal; establecer tiempo de entrevista por
candidato, para asi poder conocer mejor el perfil del postulante al puesto
de trabajo; aplicacion general de prueba psicométrica, este punto se
evaluarda el perfil pisco légico y fisico del postulante. Como conclusion
menciona que se debe considerar al trabajador importante dentro de la
empresa lo cual generara que el trabajador se sienta identificado con la

empresa.

Este trabajo tiene un aporte a nuestra investigacion, ya que habla del perfil
del puesto a tomar en cuenta antes de rotar al personal a otra area, asi mismo
se debera considerar las actitudes, valores, calidad de persona para tener un

buen profesional dentro de la institucion.
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2.1.2. Nacional.

Rodriguez, M. (2006). En su tesis, “Rotacion de personal y desempefio
laboral de los colaboradores en los Organos jurisdiccionales -
Moyobamba, 2016 tiene como objetivo general Evaluar la rotacion de
personal y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores en
los érganos jurisdiccionales - Moyobamba, 2016; concluye que:

Se determind que existe constantemente rotacion del personal, con aquellos
colaboradores que tienen afios de servicios, su satisfaccion disminuye en
su comportamiento y emociones, para este fin es necesario ofrecer
expectativas de crecimiento, para lograr una mayor satisfaccion vy
motivacion dentro de la organizacion, logrando que estén de acuerdo con

la posibilidad de crecer y ser rotados.

En el trabajo de tesis antes mencionada, tiene las dos variables iguales y
es de mucha importancia para nuestra investigacion, la misma que nos
indica que la rotacion del personal que se da con mayor frecuencia, para

los que cuentan con muchos afios de servicio en la misma institucion.

Paz, (2017). En su tesis “factores organizacionales y su influencia en la
rotacion de personal administrativo en la empresa inversiones
PROMUTEL SAC, agencia Trujillo, afio 2016, tiene como objetivo
Determinar el nivel de influencia de los factores organizacionales en la
rotacion del personal administrativo de la empresa Inversiones
PROMUTEL SAC, agencia Trujillo, afio 2016; concluye que,

Que los factores organizacionales tienen una alta influencia en la rotacion
de personal administrativo, pues se ha encontrado que la inadecuada
gestion de estos, que el indice de rotacion del periodo en estudio sea
elevado; ya que los trabajadores consideran prioritario tener oportunidades
de crecimiento profesional, que reconozcan sus logros asi también estar en

puestos de acuerdo a su perfil.
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El trabajo tiene relacion con mi tema de investigacion porque la rotacion
de personal administrativo se debe a varios factores tanto organizacionales,
psicosociales y otros, por ende, se debe tomar en cuenta el crecimiento

profesional para el puesto de trabajo.

Lazo, Rivera y Valencia, (2016). En su tesis “Causas y efectos de la
rotacion del personal directivo y el programa de incentivos a la mejora de
la gestion municipal del ministerio de economia y finanzas en tres
gobiernos locales de lima metropolitana entre los afios 2011-2015 ", tiene
como objetivo Determinar en qué medida la rotacion del personal directivo
incide en el Programa de Incentivos a la Mejora de la Gestion Municipal
propuesto por el MEF, en los tres gobiernos locales analizados; concluye
que,

Segun la percepcion de los especialistas, la rotacion del personal directivo
incide negativamente en la “eficacia” y “eficiencia” del cumplimiento en
la ejecucion de las metas del Programa de Incentivos a la Mejora de la
Gestion Municipal debido que: “a menores indices de permanencia en el
tiempo, menor posibilidad de mejora continua” en los procesos graduales
(conocimientos y experiencias), consecuencia de la interrupcion de los
mismos por el constante cambio de las gestiones locales.

La “mejora remunerativa” y “la busqueda de un puesto de mayor jerarquia”
son factores desencadenantes de la rotacion del personal directivo en las
municipalidades; sin embargo, no se evidencio grado de incidencia en lo
que respecta al cumplimiento de la ejecucion de las metas del Programa de
Incentivos a la Mejora de la Gestion Municipal. Cabe acotar que, la baja
percepcion de ingresos remunerativos esta relacionada a la posibilidad de
contratar directivos poco calificados, ademas de la consideracion de otros
factores motivacionales.

El “despido” es una causa que motiva la rotacion del personal directivo en
las municipalidades e incide negativamente en el cumplimiento de la

ejecucion de las metas del Programa de Incentivos a la Mejora de la Gestion
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Municipal, mas aun si su origen se debe factores politicos o injustificados
que no corresponden a razones vinculadas con el desempefio del cargo del

personal directivo.

El trabajo que antecede tiene relacion con la presente investigacion ya que
menciona ampliamente sobre los factores y causas que inciden en la
rotacion de personal, variable que estudiaremos a lo largo de esta
investigacion, para ello se debe tomar en cuenta que el personal, debe ser
incentivado o premiado por la labor que realiza de acuerdo a su calidad,

eficiencia y compromiso con la institucion.

Pérez (2013). En su tesis Propuesta para reducir la rotacion de personal en
la distribuidora de productos Coca-Cola de la ciudad de Chiclayo. El autor
de la presente de investigacion sefiala como objetivo principal: establecer
si es viable elaborar una propuesta para reducir la rotacion de personal en
la distribuidora de productos Coca-Cola en la ciudad de Chiclayo. En
cuanto al aspecto metodoldgico se tiene presente que la investigacion se
realiz6 con un enfoque cuantitativo y un alcance descriptivo experimental,
la técnica que se utilizo fue la de encuestas y entrevistas. La poblacion de
estudio estuvo conformada por 152 colaboradores de la distribuidora de
productos Coca-Cola de la ciudad de Chiclayo los cuales se encuestaron
para obtener resultados Optimos para el estudio y procesamiento de los
datos Las principales conclusiones fueron: conclusion: La rotacion de
personal que presenta la distribuidora de productos Coca- Cola, se debe a
multiples factores tales como el descontento en horario de trabajo (49%),
mala remuneracion (39%), insatisfaccion laboral (36%), todos estos
factores perjudican en la fluctuacién de personal, en la cual se obtiene un
elevado indice de rotacion (30%). Los elementos que cominmente inciden
en la salida y/o renuncia del personal de la distribuidora son, un salario bajo
(21%), en la cual esto provoca que los empleados estén desmotivados, otro

elemento por el cual inciden es renunciar a la empresa para buscar un mejor
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2.1.3.

trabajo (36%) como consecuencia buscan mejorar su calidad de vida, por

lo tanto, los trabajadores piensan irse a trabajar a otro lugar.

El trabajo de tesis contiene propuestas para reducir la rotacion de personal,
la cual es muy importante ya que, en la presente investigacion también
desarrollaremos la variable tomando en cuenta la informacion que contiene

en la conclusién de la tesis, esto nos ayudara a evaluar, analizar.

Local

Urteaga (2015). En su Tesis “La satisfaccion laboral y su relacién con la
motivacion y la rotacion de personal en mi caja Cajamarca”, tiene como
objetivo Conocer la relacion que hay entre la satisfaccion laboral con la
motivacion y la rotacion de personal de Mi Caja Cajamarca; concluye que,
La rotacion de personal durante el periodo 2014, se manifiesta en las cifras
emitidas por el area de recursos humanos que indica que ingresaron 80
trabajadores y salieron en total 95 trabajadores, lo cual se debe a que la
satisfaccion laboral es "regular" y por lo tanto el factor motivacion laboral
también es "regular”, lo cual desencadena en una rotacién de personal
significativa y preocupante porque ello ocasiona que se tenga que estar
constantemente capacitando al personal en las labores que van a desarrollar

como parte de sus responsabilidades cotidianas.
El trabajo de tesis tiene relacion con mi tema de investigacion es la

satisfaccion laboral y la incidencia que tiene en la rotacion de personal, a

veces por factores administrativos, politicos e injustificados.
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MARCO TEORICO

2.1. Rotacién de Personal

Espinoza (2013). se define como el nimero de trabajadores que cambian de puesto,
sin salir de la empresa, La rotacion interna ha demostrado ser una importante
herramienta no solo de desarrollo para el personal, sino también se ha convertido en
un elemento motivador eficaz frente a la rutina, entonces la rotacion interna busca

enfrentar a los trabajadores a situaciones totalmente nuevas, asi tenemos:

Las Transferencias: Se entiende por ésta, el cambio estable a otro puesto, no

supone mayor jerarquia, ni mayor remuneracion.

e Los Ascensos: Puede considerarse como el cambio de un trabajador a un puesto
de mayor importancia y remuneracion.

e Las promociones: Se entiende por estas, el cambio de categoria,
consecuentemente, un incremento de la remuneracion del trabajador, sin
cambiar de puesto.

e Los Descensos: Consiste en el paso de puestos de mayor importancia y

remuneracion a otros, que suponen caracteristicas inferiores en estos dos

elementos.

Casares (2008). Es importante mencionar que la rotacion del personal también
puede darse de manera interna en una organizacidn, esto se presenta cuando se dan

transferencias entre sucursales o departamentos, promocion, ascensos 0 descensos.

La rotacion es el cambio que los empleados realizan de un area a otra, con el objeto
de desarrollar su carrera profesional mediante procesos de promocion o adquisicion
de nuevas experiencias que les permitiran enriquecer sus conocimientos, habilidades
y potencial profesional, asi como mejorar su nivel retributivo. Se ha demostrado que
la rotacion laboral estd relacionada con la satisfaccion laboral (SL) y con las

recompensas extrinsecas suministradas por la organizacion (Porter y Steers, 1973).
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Paredes (2011). Renovacion constante de personas en una empresa debido a las
bajas (retiros) y altas (ingresos) que haya durante un periodo especifico de tiempo.
Chiavenato (2011) Afirma el termino de rotacion de recursos humanos se utiliza
para definir la fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente entre
otras palabras, el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente es
definido por el volumen de personas que ingresan a la organizacion y de las que
salen de ella (p.188)

Castillo (2006). Como el nimero de trabajadores que ingresan a laborar dentro de
una organizacion y los trabajadores que salen de la misma y se traduce por los

indices mensuales o anuales de salida y entrada a la organizacion.

2.2.1.Importancia de la rotacion:

Paredes (2011). Si los porcentajes de rotacion son muy bajos esto quiere decir
gue existe un estancamiento y envejecimiento del personal; si los porcentajes
de rotacion son muy altos significa que hay muchas personas retirdndose de

la organizacion lo cual puede perjudicar a la misma.

Las organizaciones estiman cuantos de sus empleados se marchan, ya sea que
la compafila 0o que los empleados decidan dichas partidas, y cuantos
empleados permanecen en ellas. Cuando se separan los trabajadores, se debe
contratar y formar a nuevos empleados, por lo que resulta esencial, estimar y
predecir las separaciones con el fin de planificar las estrategias de
planificacion futura. Los costos de separacion no solo incluyen los costos de
seleccionar y contratar a las personas que haran los reemplazos, sino también
la pérdida de productividad si un puesto permanece vacante, la carga extra que
deben cumplir los empleados, y la actividad de supervision adicional dedicada
a dirigir el proceso de separacion y reemplazo. No es sorprendente que

muchas organizaciones consideren que debe reducirse el problema de las
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separaciones. Sin embargo, dicho enfoque carece de prevision y puede
conducir a decisiones incorrectas. (Milkovic, G. Y Boudreau, G. 1988)

Lo mas importante en la rotacion de personal es llevar indices para todas las
entidades y por cada uno de sus sectores, categorias de personal y quiza adn
para cada uno de los puestos que tienen un numero mayor de empleados, a fin
de conocer cudles son las razones a las que obedece la rotacion, y fijar cual es

la deseable en cada grupo o tipo de trabajo.

2.2.2.Causas de la Rotacion

Werther (2004). Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una
organizacion que afectan el desempefio de la misma hay que buscar las causas
fundamentales que han dado origen a una excesiva rotacion del personal.
Generalmente detrds de una excesiva rotacion laboral se oculta la
desmotivacién, el descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su vez esta
influenciado por un conjunto de aspectos vinculados en muchos casos a una

insuficiente gestion de los Recursos Humanos.

Samaniego (1998). Indica que dentro de las posibles causas de rotacién esta
el deseo del trabajador a buscar nuevas oportunidades y nuevos alicientes
econdmicos y profesionales para mejorar el status personal y profesional, es
algo ineludible a la naturaleza humana y entrafia multiples aspectos positivos

para el desarrollo de la carrera profesional del individuo.

Otra de las posibles causas que puede generar la rotacion del personal en la
organizacion segun opina Dessler (1991) .Es la insatisfaccion laboral, sobre
todo si la persona insatisfecha constituye un recurso humano altamente
demandado, estableciéndose una competencia entre oferta y demanda donde
es el trabajo quien tomara la decision final y donde la satisfaccion juega un
importante papel. Una de las formas mas frecuentes de manifestar la

insatisfaccion consiste en el abandono de la organizacion y que se comienza
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con la busqueda de otro empleo y que culmina con la renuncia, cuando aparece

lo que el trabajador estd buscando.

Chiavenato (2011). Plantea una serie de causas por la que se produce la

rotacion de personal. Las cuales se dividen en causas de rotacion forzosa y

causas de rotacion voluntaria. Entre las primeras cabe sefalar:

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

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

Por incapacidad permanente: El trabajador que se incapacite para poder

seguir trabajando debe ser substituido por otro.

. Por enfermedad: Hay ocasiones en las que, aunque no se trate

precisamente de la incapacidad, en términos de ley, ciertas enfermedades

cronicas obligan al trabajador a dejar su puesto.

Entre las causas de rotacion que de algin modo no dependen del trabajador,

podemos sefialar:

a.

Por despido: Cuando exista razon que justifique la rescision del contrato
de un trabajador, o que la entidad considere indispensable prescindir de él,

aunque tenga que substituirlo.

Por mala seleccion y acomodacion: cuando la seleccion del personal se
ha hecho inadecuadamente, se daran en su trabajo razones de descontento

para él y para la entidad, que llevaran a la rotacion.

Entre las causas de rotacion que de algin modo si dependen del trabajador,

podemos sefialar:
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a. Por razones personales o familiares: muchas veces no puede sefialarse
una causa propiamente de descontento del trabajador con su puesto, sino

que su salida se debe a problemas tales como cambio de domicilio.

b. Por inestabilidad natural: existen trabajadores que, por razones
socioldgicas, psicoldgicas o de educacion, en muchas ocasiones no
adquieren estabilidad en una empresa, sino que constantemente estan
necesitando cambiar de una a otra. Esto debe vigilarse en la seleccion de
personal, pues, por lo dicho anteriormente, causaran gastos innecesarios a

la empresa.

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

e Busqueda de mejores salarios

e Trato inadecuado por parte de algun jefe

e Ausencia de todo progreso o ascenso en un tiempo considerable.
¢ Tipo de trabajo no satisfactorio para el obrero o empleado.

e Condiciones de trabajo inadecuadas, entre ellos.

Otras de las causas que reflejan las investigaciones relacionadas con las

salidas de los trabajadores son las condiciones laborales; cuando el ambiente

laboral donde el trabajador desempefia su labor no es el mas adecuado hace
que este se sienta insatisfecho y en casos extremos conduce a la rotacion

laboral. Otra causa esta relacionada con el sistema de estimulacién moral y

material vigente en la empresa que hace que los trabajadores se desmotiven y

decidan marcharse de la misma.

Otro motivo que aducen los trabajadores es que consideran que el sistema de
pago vigente no corresponde con el esfuerzo realizado y con los resultados
obtenidos sobre todo en trabajos manuales y altamente monétonos. También
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puede suceder que el trabajador perciba pocas posibilidades de superacion y
promocion en la entidad o sienta inconformidad hacia los métodos y estilos de
direccion. Asi como los escasos beneficios, y prestaciones que se les brindan

por pertenecer a la entidad en cuestion.

Todos estos motivos conducen a la desmotivacion e insatisfaccion laboral
aumentando la rotacion laboral. Los motivos que implican la salida de los
trabajadores son fundamentalmente laborales y en la mayoria de los casos
pueden ser detectados mediante el estudio de la fluctuacién potencial por lo

que si se toman las medidas necesarias se puede reducir la rotacion real.

También ha quedado demostrado que la rotacién se manifiesta de manera
diferente segun la edad, el sexo, territorio geogréafico, nivel ocupacional y la
antigliedad en la organizacion pues las personas jovenes fluctian mas. En el
caso de los motivos personales la mayor fluctuacion esta en las mujeres y

cuando son motivos laborales la rotacion es mayor en los hombres.

2.2.3.Ventajas de la rotacion del personal:

Zulema (2009). La rotacion en las organizaciones puede tener las siguientes

ventajas:

e Permitir que la persona al ejecutar sus trabajos dentro de la organizacion
manifieste su potencial, destrezas y habilidades que no desarrollaron en el
area en el que se desempefiaban.

e Permite a cada equipo responsable interactle con los nuevos integrantes en
forma periddica, con el fin de contribuir ideas en un equipo de trabajo.

e Permitir a las personas para ayudar a los novatos a desarrollarse en su
dependenciay descubrirse el lider que pueda ser.

e Permitirse ser lider de un equipo laboral y desenvolverse en la empresa con
su compariero o si lo permiten trabajar en otra dependencia en la que no ha

laborado anteriormente.
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e Permitir que los colaboradores no se sitlen cargos.

e Permitir que los miembros de los equipos tengan oportunidades por igual,

para rendir en diferentes areas, con el fin de conocer nuevas habilidades y

adquirir nuevos conocimientos.

2.2.4.Desventajas de la rotacion del personal:

Zulema (2009). Los problemas que puede dar una rotacion de personal en la

organizacion son:

Los empleados no se consideran preparados para ocupar nuevas funciones
dentro de un area de la organizacion.

Los trabajadores no se sienten bien porque piensan que perderan a sus
amigos cuando son cambiados a otro grupo.

Los empleados que no toleran el ascenso 0 sean promovidos Sus
compafieros dentro de la organizacion para un mejor puesto.

Los trabajadores que no se adaptan a las nuevas personas en su grupo.
Existen personas que no pueden cumplir mandatos de nuevos lideres.
Trabajadores que no pueden adaptarse a ser lider de un grupo de
colaboradores, porque nunca tuvieron estos encargos.

Existen empleados que no pueden socializar a un grupo y cuando lo
logran no es facil comenzar en un nuevo puesto.

Los empleados que no saben su labor y no saben ayudar a otros,
prepararlos en puestos nuevos.

Los empleados que no quieren ayuda, y quieren que todos se adeclen a
él, en vez de adaptarse al nuevo equipo de trabajo.

Los colaboradores que pretenden saber instruir, pero en si confunden,
porque no saben lo que se requiere para un nuevo puesto.

Existen trabajadores que no trabajan en equipo solo individualmente.

A los trabajadores que les toca liderarlos a sus comparieros, finalizan

cortando relaciones y no les quieren como lideres.

40



2.2.5. Tipos de rotacion de personal:

Chiavenato (1990). afirma que la rotacion o fluctuacion puede ser real o
potencial:

Real. - es la salida consumada ante lo cual no se puede tomar ninguna medida
pues el trabajador ya se ha marchado.

Potencial. - esta relacionada con el deseo latente del trabajador de marcharse,
el cual no se ha hecho efectivo por no haber encontrado un empleo que reina

los requisitos que esta buscando y que corresponda con sus expectativas.

La fluctuacion real puede tomar para su medicion los registros de personal que
existen en la organizacion, mientras que la potencial presupone la utilizacion

de encuestas o entrevistas para ser detectada.

Si bien es importante conocer y medir la fluctuacién real es mas importante el
estudio de la fluctuacién potencial, la cual se convierte en una salida definitiva
por ello se dice que tiene un caracter preventivo. El estudio de la fluctuacion
potencial pone al descubierto los motivos por los cuales algunas personas
desean marcharse de la organizacion y conociendo los mismos se puede
trabajar en la busqueda de soluciones y lograr que esos trabajadores no causen

baja de la organizacion.
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2.2.6.Indice de rotacion:
El célculo del indice de rotacion de personal se basa en la relacion porcentual

entre el volumen de entradas y salidas, y los recursos humanos disponibles en
la organizacion durante cierto periodo.

En el célculo del indice de rotacion de personal para efectos de la planeacion
de RH, se utiliza la ecuacion:

Donde:

A = Admisiones de personal durante el periodo considerado (entradas).

A+D

5 x 100

[ndice de rotacion de personal = PE

D = Desvinculacion de personal durante el periodo considerado (salidas).
PE= Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando
los empleados existentes al comienzo y al final del periodo, y dividiendo entre

dos.

El indice de rotacion de personal expresa un valor porcentual de empleados
que circulan en la organizacién con relacion al promedio de empleados. Por
ejemplo, si el indice de rotacion de personal es 3%, esto significa que la
organizacion puede contar con s6lo 97 % de su fuerza laboral en ese periodo.
Para poder contar con el 100%, la organizacion necesitaria planear un

excedente de 3 % de personal para compensar el flujo de recursos humanos.

2.2. Desempefio Laboral

Chiavenato (2007). Expone que el desempefio es la eficacia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando
el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral, en este sentido el rendimiento
de las personas va a depender de su comportamiento y también de los resultados
obtenidos. (p.26).
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Dessler (2015). Define el desempefio como el proceso de mejora continua de los
empleados o trabajadores de la institucion que facilita la ejecucién de la estrategia
del negocio, la gestion del desempefio es sobre todo una vision positiva de los
colaboradores y ayuda a reforzar conductas e incorporar variables en las conductas
no deseadas. Para ello, la organizacion debe adoptar un sistema de evaluacion

valido, confiable, efectivo y aceptado para poderse llevar a cabo.

Robbins y Coulter (2013). Definen que es un proceso para determinar qué tan
exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion del
desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas

estratégicas a nivel individual. (p.234)

Campbell (1990). Son las acciones y conductas relevantes para las metas de la
organizacion; y se miden de acuerdo al rendimiento del trabajador.

Landy y Conte (2005). El desempefio es una conducta que se manifiesta y se
observa. En muchos empleos la conducta se traduce en pensar, planear o resolver
problemas y la cual no se puede observar, solo se logra describir con la ayuda del
trabajador. El desempefio laboral encierra las acciones y conductas que son
relevantes para las metas de la organizacién y se mide en términos del rendimiento

del trabajador.

Palaci (2005). Plantea que: “El desempefio laboral es el valor que se espera aportar
a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva

acabo en un periodo de tiempo”.

Segln Chiavenato (2000). El desempeno laboral “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos”, se puede mencionar de este apartado que el

desempefio funciona también por la busqueda en conjunto de los objetivos trazados
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en la organizacion, la cual se logra de forma individual, ya que todos quieren llegar
a cumplir estos objetivos, existen caracteristicas individuales, entre las cuales se
pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre
otros, que interactian con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para
producir comportamientos que afectan los resultados, hace mencion a las
caracteristicas que posee el ser humano, habla acerca de que cada una de estas
caracteristicas que tenemos, permite producir comportamientos que pueden hacer

que la empresa logre los resultados deseados (p. 359).

Arias (1999). El desempefio laboral es un proceso de planificacion, seguimiento,
observacién y apreciacion de conductas que los empleados establecen en sus deberes
y consecuencias que crean previamente, para que la organizacion tome las

decisiones contra el personal.

“El desempefio laboral viene a ser que los miembros de la organizacidn trabajen
eficazmente y alcancen metas comunes, en base a reglas basicas establecidas”. Esta
definicion plantea que el desempefio laboral es la ejecucion de las funciones por
parte de los empleados de una organizacion eficientemente, con el fin de alcanzar

las metas propuestas. Stoner, (1996)

Stoner (1996) Sobre la base de su definicion plantea que el Desempefio Laboral esta
referido a la ejecucion de funciones por parte de los empleados de una organizacion
de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas, cita los

siguientes elementos:

Desempefio Grupal. Es un conjunto de personas que se comunican con frecuencia
durante cierto tiempo. Los grupos pueden ser analizados en términos de desempefio
de la misma forma que la organizacion a la que pertenecen: Este seré igualmente el
resultado de la combinacion de una serie de componentes: Los productos de la
empresa, los procesos y sistemas de trabajo, la forma en la que se ejerce el liderazgo,

la calidad y cantidad de tecnologia puesta al servicio del grupo de empleados que se
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analiza, entre otros elementos que permitirdn un mayor o menor aprovechamiento

del talento de los miembros del equipo.

Desempefio Individual: EI desempefio individual, no sélo es el mas importante
porque garantiza los demas, sino el mas complejo, puesto que intervienen elementos
individuales, diferentes de persona a persona. Las personas han sido vistas desde
diferentes perspectivas en especial los conceptos relativos a la manera que actGan o

se desempefian dentro de las organizaciones

2.2.1. Importancia del desempefio laboral.
Un desempefio constante y sobre todo sostenible a través del tiempo es critico
para el éxito de la empresa Wade (2014). Sin embargo, las empresas deben

propiciar las condiciones para que esto se dé y asi verse beneficiadas.

Esto no es facil debido a que se tiene una nocion de que los aspectos blandos
de la vida son responsabilidad personal del ejecutivo y deben ser logrados y
buscados fuera de horas laborales. Una de esas medidas es el balance de vida
y trabajo, donde segun estudios del Instituto internacional de administracién
(IMD) de Suiza Wade (2014). Los ejecutivos en buen estado mental, fisico y
emocional tienen un desempefio superior, toman mejores decisiones y saben

transmitir ideas a sus equipos. (p. 87).

2.2.2.Factores que influyen en el desempefio laboral:

Chiavenato (2007). Comenta que el desempefio de una persona se ve influido
por diversos factores que lo rodean; ese desempefio depende de las habilidades
y las capacidades con las que cuente el empleado.

Por su parte, Bittel (2000). Plantea que el desempefio es influenciado en gran

parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia

los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o
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vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del

trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa.

Robbins (2004). Dice que existen variables que repercuten en la productividad
de los empleados. Aunque la lista es larga, existen factores facilmente de

definir y poder obtener resultados sobre el desempefio laboral.

Los factores que influyen en el desempefio considerados en la presente

investigacion son los siguientes:

a) Incentivos
Laffont y Mortimer (2002). El incentivo es la promesa de una
compensacion por realizar cierta accion que desea quien ofrece el
incentivo. Town et al (2004). Es la recompensa total, que abarca los
aspectos financieros y no financieros, condicionada a la medicién del

resultado de un trabajo o a la observancia de ciertas normas de conducta.

b) Aptitudes.
Ferndndez (2005). Manifiesta que las aptitudes que manifiestan los
empleados en organizaciones se clasifican en tres categorias: (a)
conceptuales, para conocer bien su entorno; (b) humanas, para relacionarse

en su trabajo y (c) técnicas, para la realizacion de las tareas asignadas.

c) Capacitacion.
Alles (2005). Menciona que es un proceso de aprendizaje en el que se
adquieren habilidades y conocimientos que se necesitan en la consecucion
de los objetivos definidos previamente. Este entrenamiento implica el uso
de informacion, el desarrollo de habilidades y la capacidad de modificar

actitudes y desarrollo de conceptos.
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Grados (1999). Es la accion tendiente a desarrollar los conocimientos,
habilidades y actitudes del trabajador con el propdsito de prepararlo

para que se desempefie correctamente en un puesto especifico de trabajo.

d) Formacion profesional.

Palaci (2005). La Formacion Profesional es el conjunto de modalidades de
aprendizaje sistematizado que tienen como objetivo la formacién socio -
laboral, para y en el trabajo, involucrando desde el nivel de calificacion de
introduccién al mundo del trabajo hasta el de alta especializacién. Esta
conformada por instituciones diversas, publicas y/o privadas, que
especializan su oferta formativa en modalidades de formacion integral,
integradora y permanente y que focalizan sus acciones por poblacién
objetivo y/o por saberes profesionales a impartir.

La caracterizacion actual de la Formacion Profesional tiene en cuenta tres

variables fundamentales:

e El dinamismo: Desde el disefio mismo se ha de considerar su
actualizacién permanente. Este es un requisito ligado estrechamente a la
dindmica de cambio tecnoldgico y organizacional que enfrenta hoy el
mundo del trabajo.

e La participacion: El disefio, implementacion y evaluacion eficiente de
estas modalidades requieren de la activa intervencion de todos los
actores involucrados (empresarios, sindicatos, organizaciones
comunitarias, Estado nacional, provincial y municipal).

e La adaptacion: Resolver la complejidad educativa, de sociedades como
las nuestras, obliga a afrontar los problemas especificos de Formacion
Profesional de poblaciones con necesidades formativas heterogéneas
(jovenes, adultos, mujeres, trabajadores en proceso de reconversion o de

profesionalizacion) y a demandas productivas diversas.
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e) Motivacion.
Segun las teorias de Robbins (1999). “La motivacion viene a ser el
resultado de la interaccién entre el individuo y la situacion, variando tanto
de un individuo a otro, como en diferentes momentos en un mismo
individuo”. Es necesario destacar que cuando se habla de conducta
motivada se la estd diferenciando claramente de conducta instintiva.
Mientras la conducta instintiva no requiere voluntad por parte del sujeto, la
conducta motivada si la requiere. Asi pues, no conviene confundir la
motivacion con los estimulos ni con los instintos; los tres impulsan a actuar,

pero su origen y sus funciones son muy diferentes.

Jiménez & Bueno (2003). Sefialan que para que una persona comprometida
en su trabajo y se dé la realizacion del mismo, no necesariamente ésta debe
estar satisfecha con su trabajo, sino que se encuentre comprometida con su
labor. Pueden existir cientos de condiciones que motiven aquel desempefio
en el trabajo sea muy elevado, mas elevado que el de cualquier persona que

tenga el “trabajo de su vida”.

2.2.3.Componentes del desempefio laboral:

Entre los componentes del desempefio laboral segiin Campbell (1990). se

distinguen las siguientes dimensiones basicas:

e Destreza: La destreza es la habilidad que se tiene para realizar
correctamente algo. No se trata habitualmente de una pericia innata, sino

gue normalmente es adquirida.

e Habilidad: La habilidad supone una aptitud por parte del individuo para
ejecutar una tarea, actividad o accién especifica. Se relaciona con la
capacidad, aunque ésta solamente entendida como una posibilidad del ser

humano (habilidad y capacidad no se relacionan si hablamos por ejemplo
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de capacidad de almacenamiento en una computadora). Existen diferentes

tipologias de habilidades, como las intelectuales o las fisicas.

Comunicacion oral y escrita: Puede entenderse como intercambio,
interrelacion, como dialogo, como vida en sociedad, todo ello relacionado
indisolublemente con las necesidades productivas de los hombres y no
puede existir sin el lenguaje. Comunicacion es pensamiento compartido y
no puede existir pensamiento sin palabras. Es la expresion mas compleja
de las relaciones humanas donde se produce un intercambio de ideas,
motivaciones, actitudes, representaciones y vivencias entre los hombres,
que constituye un medio esencial de funcionamiento y formacion de la
personalidad.

En otras palabras es la forma de expresarnos mediante el habla o dialogo
en un mismo lenguaje y que existen varias herramientas que utilizamos

para poder emitir como gesto, movimientos corporales, entonacion de voz.

Esfuerzo: se refiere al uso intenso de la fuerza, el vigor o la mente para
alcanzar un objetivo o superar determinados obstaculos. Por lo general,

esforzarse resulta imprescindible para conseguir éxito.

Supervision y Liderazgo: Supervisién. - Es parte del proceso
administrativo, y busca el logro de los objetivos de una empresa. Que
consiste en el cumplimiento de los objetivos ya planeados y ver que estos
se cumplan de la mejor manera por parte de los empleados. Liderazgo. - Es
la influencia, el arte o proceso de influir en las personas para que se
esfuercen con buena disposicion y entusiastamente hacia la consecucion de
metas grupales. En el cual las personas deben sentirse alentadas a
desarrollar no solamente buena disposicion para trabajar, sino también el
deseo de trabajar con celo y confianza. Celo es ardor, firmeza e intensidad
en la ejecucion del trabajo; confianza refleja experiencia y habilidad

técnica.
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e Labores de apoyo a otros y trabajo de equipo. El trabajo en equipo es el
trabajo hecho por varias personas donde cada uno hace una parte, pero
todos con un objetivo comun. Pero para que se considere trabajo en equipo
0 cooperativo, el trabajo debe tener una estructura organizativa que
favorezca la elaboracion conjunta del trabajo y no que cada uno de los

miembros realicen una parte del trabajo y juntarlas.

2.2.4.Etapas del Desempefio Laboral.

Alles (2008). El analisis del desempefio de una persona tiene a su vez

momentos diferentes:

“Una etapa inicial de fijacion de objetivos: Se establecen los requerimientos
principales del puesto y los prioritarios para el afio”.

“Etapas intermedios o de evaluacion del progreso: Antes del periodo final de
evaluacion se debe establecer con cierta periodicidad una reunion de
progreso’.

“Al final del periodo: Se realiza una reunion de retroalimentacién de los

resultados”.

2.2.5.Evaluacion del desempefio laboral:

Chiavenato (2000). La evaluacion del desempefio, es una apreciacion
sistematica de cada persona en el potencial de desarrollo futuro. La evaluacion
del desempefio es dindmico, porque las organizaciones evalian a los
empleados con cierta continuidad, sea formal o informalmente. Permite
localizar problemas de supervisién de personal, al cargo que ocupa a la
actualidad, desacuerdos, derroches de empleados con potencial mas altos que

el requerido por el cargo, motivacion entre otros.

Werther y Davis (2007). La evaluacién del desempefio es el proceso mediante

el cual se estima el rendimiento global del empleado, e igualmente, constituye
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2.2.6.

una funcion esencial que de una u otra forma, suele efectuarse en toda

organizacion moderna.

Robbins y Judge (2009). Explican que, en las organizaciones solo evaltan la
forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una
descripcion del puesto de trabajo, sin embargo, las compafiias actuales, menos
jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas informacién, hoy
en dia se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el

desempefio laboral.

Desempefio de las tareas: Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio a la

realizacién de las tareas administrativas.

Civismo: Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicolégico de
la organizacion, como brindar ayuda a los demas, aunque esta no se solicite
respaldar objetivos organizaciones, tratar a los compafieros con respecto,
hacer sugerencia constructiva y decir cosas positivas y decir cosas positivas
sobre el lugar de trabajo.

Falta de productividad: Esto incluye las acciones que dafian de manera activa
a la organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la
compaiiia, comportandose de forma agresiva con los comparfieros y ausentarse

con frecuencia.

Importancia de la evaluacion del desempefio laboral:

Dessler, (2015). Menciona 3 razones por que es importante la evaluacion del
desempefio laboral.

Primero: la mayoria de los empleadores basan sus salarios, ascensos,

descensos y decisiones de rotacion en la evaluacion de personal.
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Segundo: las evaluaciones son fundamentales para el proceso de
administracion del desempefio del empleado. La administracion del
desempefio consiste en asegurarse de que el rendimiento de los trabajadores

respalde las metas estrategias de la empresa.

Tercero: con la evaluacion, el gerente y el subalterno puede elaborar un plan
para corregir cualquier deficiencia, asi como para reforzar las fortalezas del

trabajador.

2.2.7.Causas para evaluar el desempefio laboral

Toda persona debe recibir retroalimentacion respecto de su desempefio, para
saber cdmo marcha en el trabajo, sin esta retroalimentacion, las personas
caminan a ciegas. La organizacion también debe saber como se desempefian
las personas en las actividades para tener una idea de sus potencialidades. Asi,
las personas y la organizacion deben conocer su desempefio. Werter & Davis
(2005) mencionan que las principales razones para que las organizaciones se

preocupen por evaluar el desempefio de sus empleados son:

e Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales,
promociones, transferencias y en muchas ocasiones, despido de
empleados.

e Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, que debe
cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los
conocimientos.

e Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos.
La evaluacién es utilizada por los gerentes para guiar y aconsejar a los

subordinados respecto de su desempefio.

2.2.8.Fines de la evaluacion del desempefio

Algunos de los principales objetivos vinculados a este subsistema de la gestion

del desempefio segun Chiavenato (2005), son:
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e Adecuacion del individuo al cargo.

e Capacitacion.

e Promocion.

¢ Incentivos salariales por un buen desempefio.

e Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados;

e Autoperfecionamiento del empleado.

e Informaciones basicas para las investigaciones de recursos humanos.

e Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

e Estimulo a mayor productividad.

e Oportunidad de conocimiento de los patrones de desempefio de la
empresa.

e Retroalimentacién de informacién al propio individuo evaluado.

e Permitir condiciones de medicion del potencial humano en el sentido de
determinar su plena planeacion.

e Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso basico
de la empresa y cuya productividad puede desarrollarse indefinidamente
dependiendo de la forma de administracién.

e Otras decisiones de personal, como transferencia, licencias, cancelaciones,

traslados.

2.2.9.0bjetivos de la evaluacion de desemperio.
Lado (2013). Menciona gue la evaluacion del desempefio laboral aparte de ser
un procedimiento sistematico y periddico, es cuantitativo y cualitativo ya que
mide la manera de actuar y la ejecucion de tareas de un individuo en su puesto
de trabajo en un periodo de tiempo determinado; con el proposito de conocer
si sus comportamientos y resultados corresponden a las metas esperadas por

la organizacion, o bien si deberia mejorarlos.
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Lado, establece que la evaluacion del desempefio busca diferentes objetivos,

tanto para la institucion como para los jefes y empleados; los mismos se

definen a continuacion:

a. Obijetivos para la organizacion:

Mejorar la transparencia y equidad de las decisiones que se tomaran
en la institucion.

Promover las politicas del departamento de Recursos Humanos.
Estimar las necesidades de desarrollo, asi como detectar
potencialidades en diferentes competencias, con el proposito de
implementar nuevos planes de desarrollo adecuados.

Comprobar el grado de adecuacion de cada persona a su puesto de
trabajo.

Validar procesos de seleccion, formacion y desarrollo.

Valorar de forma objetiva las habilidades de cada persona.

Motivar y promover en las personas el logro de metas y resultados

efectivos.

b. Objetivos para los Jefes

Fomentar canales de comunicacion verticales.
Dar retroalimentacion a las personas acerca de su Gltimo desempefio.

Obtener el compromiso de mejora por parte de las personas.

c. Objetivos para los colaboradores

Facilitar el canal de comunicacion ascendente.

Conocer el objetivo de la evaluacion del desempefio y la manera en
que ésta, le beneficiara. Conocer la valoracion de su desempefio
actual.

Participar en la definicion de los proximos objetivos institucionales.
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2.2.10. Beneficios de la evaluacion del desempefio

Alles (2006) indica que una evaluacion del desempefio facilita:

La deteccion de necesidades de capacitacion.

Descubrir personas claves.

Descubrir inquietudes del evaluado.

Encontrar la persona idonea para un puesto.

Motivar a las personas a través de la comunicacion de su desempefio,
involucrandolos en la definicion de los objetivos de la organizacion.
Reuniones clave para que jefes y empleados expongan como estan
realizando las labores.

Tomar decisiones sobre salarios y promociones.
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MATERIAL Y METODOS.

3.1. Métodos y técnicas.

Disefio de investigacion: El disefio del presente trabajo de investigacion es:
disefio no experimental — transversal.

Disefio No Experimental

Estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los
que sélo se observan los fendbmenos en su ambiente natural para analizarlo.
(Hernandez, et al. 2014).

El presente trabajo de investigacion se sujeta a la realizacion del estudio sin la
manipulacion de las variables ya que permitira solo observar las dos variables

en estudio para después analizarlos, asi como también explicarlos.

Investigacion Transversal.

El proposito de la investigacion es describir las variables planteadas y analizar
su incidencia e interrelacion en un momento dado. (Hernandez, et al. 2010).
En el presente trabajo de investigacion se describe ambas variables y se
explica cudl es la influencia. Asi que se adopta este disefio de investigacion

porque permitira recolectar datos en un solo momento y en un tiempo dnico.

El disefio o0 modelo grafico que corresponde a esta tipologia es:

M1l --0O1

M2 -- 02 = = =
M3 -- O3 O1 = 02= 03 =04
M4 -- O4 F  F F
Donde:

M1, M2, M3, M4: Trabajadores ascendidos, promocionados, transferidos y
descendidos de los trabajadores de la DISA Chota.

01, 02, 03, O4: Desempefio laboral de los trabajadores rotados de la DISA
Chota.
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3.2. Poblacion y Muestra.
Poblacion
Carrasco, (2014). La poblacién es el conjunto de todos los elementos o

unidades de anélisis que pertenecen al ambito espacial donde se desarrollara

el estudio de investigacion. Por tal razon:

Para la realizacion de la presente investigacion, la poblacién esta conformada
por todos los colaboradores (trabajadores) de la Direccién Sub Regional de
Salud Chota, segun la presente tabla:

Tabla 3.1: Personal segin modalidad de contrato de la Direccién Sub
Regional de Salud Chota

—
< &
= ]
% prd

PROFESIONAL SEGUN MODALIDAD DE CONTRATO @) %
< |
2] &
e o
|_
NDDOUE (personal nombrado destacado de otra unidad ejecutora) 1 1
CONTRATADO 276 10 10
CONTRATADO ACLAS (asociacion comunidad local de administracion
0 0
de salud) 728
NOMBRADOS 75 75
SERVICIO DE TERCEROS 1 1
CONTRATADO CAS 20 20
TOTAL GENERAL 107 107

Fuente: Base de Datos INFORHUS - DISA CHOTA
Elaboracion: Propia

Como se muestra en la tabla N° 01, es el total de la poblacion
(Colaboradores/Trabajadores) de la Direccion Sub Regional de Salud Chota,
segun el objeto de estudio de la presente investigacion la poblacion vy el
criterio del investigador la poblacion esta distribuida  por

Direcciones/Oficinas/Areas, segun la presente tabla.
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Tabla 3.2: Personal de la Direccion Sub Regional de Salud Chota

Departamento

Total

ADMINISTRACION

ALMACEN

ARCHIVO GENERAL

AREA MATERNO

AREA NINO

ASESORIA

CADENA DE FRIO

CALIDAD EN SALUD

CHOFERES

COMUNICACIONES

DEFENSA NACIONAL

DEMID

DESA

DIRECCION GENERAL

DSP

ECONOMIA

EPIDEMIOLOGIA

ESTADISTICA

LABORATORIO REFERENCIAL

LIMPIEZA

LOGISTICA

PATRIMONIO

PRESUPUESTO

PROMSA

RECURSOS HUMANOS

SERVICIOS DE SALUD

SIS

TRAMITE

VIGILANCIA

R IN|IRIPRPOIR[WIWIOIN|INIOIWAININIOI[OINIWININIWOITIWWW|W|N

Total general

107

Fuente: Base de Datos INFORHUS — DISA CHOTA

Elaboracion: Propia
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Muestra

Naupas, Novoa, Mejia y Villegas (2013). Sefiala que la muestra es el

subconjunto, o parte del universo o poblacion, seleccionado por métodos

diversos.

El tipo de muestra de la presente investigacion es no probabilistica, ya que se
orientd la muestra solo al personal nombrado de la Direccién Sub regional de

Salud Chota, ya que solo estos pueden ser rotados, y que son un total de 76

colaboradores.

Las muestras no probabilisticas, también llamadas muestras dirigidas,
suponen un procedimiento de seleccién orientado por las caracteristicas de la

investigacion, mas que por un criterio estadistico de generalizacion.

Tabla 3.3: Personal Administrativo De La Direccion Sub Regional de Salud

Chota

Departamento

Total

ADMINISTRACION

ALMACEN

ARCHIVO GENERAL

ASESORIA

CADENA DE FRIO

COMUNICACIONES

CALIDAD EN SALUD

DEFENSA NACIONAL

DIRECCION GENERAL

ECONOMIA

ESTADISTICA

LABORATORIO REFERENCIAL

LOGISTICA

PATRIMONIO

PRESUPUESTO

PROMSA

RECURSOS HUMANOS

SERVICIOS DE SALUD

SIS

TRAMITE

NP IOIRWWIO[(N[O|OAININININIWOIIW[(WI|N

Total general

~
(o)}

Fuente: Base de Datos INFORHUS - DISA CHOTA

Elaboracién: Propia
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3.3. Teécnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos, Validez y
Confiabilidad.

3.3.1. Técnica de recoleccion de datos:

3.3.2.

La encuesta

Carrasco (2014). “Laencuesta es una técnica para la investigacion social
por excelencia debido a la utilidad, versatilidad, sencillez y objetividad
de los datos que con ella se obtiene” (p.314). Razoén por la cual se utilizd
para determinar la influencia entre ambas variables de estudio y luego

realizar la sistematizacion de resultados.

Observacion

Herndndez, et al. (2014). Este método de recoleccion de datos consiste
en el registro sistematico, valido y confiable de comportamientos y
situaciones observables, a través de un conjunto de categorias y

subcategorias.

Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario

Es un procedimiento de investigacion a fin de recopilar informacion.
Tamayo (2012). “Es un cuestionario que lee el respondedor, contiene
una serie de items o preguntas estructuradas, formuladas y llenadas por

un empadronador frente a quien responde” (p.216).

Registro de observacion

Cuauro (2014). Es un instrumento que permite asentar la informacion
recolectada durante la observacion. La estructura de formato en su
mayoria es sistematica en la descripcion de la realidad en donde se situa
la atencion de observar. La observacion no directa Se emplea en la
recoleccion de informacion de manera indirecta, la cual es

proporcionada por otros sujetos.
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3.3.3.

Validez del instrumento

Hernandez et al. (2010). La validez de un instrumento de medicion se
evallUa sobre la base de todos los tipos de evidencia. Cuanta mayor
evidencia de validez de contenido, de validez de criterio y de validez de
constructo tenga un instrumento de medicion, éste se acercara mas a

representar las variables que pretende medir. (pag. 204).

En lo que concierne a la validez del instrumento para esta investigacion
se tomo un cuestionario utilizado en la tesis “Rotacion de personal y
desempefio laboral de los colaboradores en los érganos jurisdiccionales
- Moyobamba, 2016”, de Rodriguez, M. Cabe mencionar que se
modificO moderadamente el instrumento, por lo cual se volvid a

validar.

Métodos de Analisis de Datos.

El analisis de los datos se realizé aplicando la estadistica descriptiva en
las tablas de distribucion de frecuencias absolutas simples y relativas
porcentuales para identificar el tipo de rotacion y el nivel de desempefio
laboral, continuando con el anélisis inferencial mediante la prueba de
Normalidad de Shapiro Wilk con la que se identifico una distribucion
asimétrica en el desempefio laboral y sus dimensiones dentro de cada
grupo, decidiéndose analizar la influencia de la rotacion en el
desempefio laboral mediante la prueba no paramétrica H de Kruskal
Wallis, considerando un nivel de significancia del 0.05.
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3.3.4. Operacionalizacion de variables:

DEFINICION ESCALA
DEFINICION
VARIABLE | OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DE
CONCEPTUAL
MEDICION
Espinoza (2013). Se
define como el nimero Es el cambio estable a otro puesto, sin
de trabajadores que Transferencias: | mayor ~ jerarquia  ni  mayor
cambian de puesto, sin remuneracion.
salir de la empresa, “La | Se entiende como rotacion de
. rotacion interna  ha|personal al estudio de las
Variable o ) _
Independiente demostrado  ser una |sigulentes dimensiones: ASCEnsos: Es el cambio de un trabajador a un
(V1) importante herramienta | transferencias, ascensos, puesto de mayor importancia y
no solo de desarrollo |promociones Yy descensos, remuneracion.
Rotacion del  [para el personal, sino [seran analizados mediante el Ordinal.
Personal también se ha|instrumento  (registro de
) - .. | Promociones: .
convertido en  un|observacion) en el que indica Incremento de la remuneracion del
elemento motivador | las dimensiones, nimeros de trabajador, sin cambiar de puesto.

eficaz frente a la rutina,
entonces la rotacién

interna busca enfrentar a

los trabajadores a
situaciones totalmente
nuevas.

indicadores, items, opcién de

respuestas.

Descenso:

de de

importancia y remuneracion a otros,

Paso puestos mayor
con caracteristica inferiores en estos

dos elementos.
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DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE 11 DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
) ) Desempefio I. en la
Segun Chiavenato presente Destreza en labores. Son actividades que diferencian una
(2007), se refiere que el investigacin viene a ocupacién concreta, haciendo cada
desempefio laboral es: la trabajo Gnico.
o ser el resultado de: N )
eficacia del personal que Habilidad  para  realizar
. ] Destreza en tareas _ .
Variable trabaja dentro de las ) labores. Aptitud por parte del trabajador para
. o relacionadas con la lizar lab /o funci
Dependiente | organizaciones, la cual es | B reafizar fabores y/o tunciones.
] interaccion con el
(VD) necesaria para la )
organizacin donde entorno interno de la | comunicacion oral y escrita. | Dirigida a expresar ideas o dar
) o organizacion y para informacion. .
Desempefio | funciona el individuo con ) Ordinal
P b determinarlo se
una ran  labor .
Laboral g y aplicara una | Esfuerzo. Demuestran  impulso  extra  los
satisfaccion laboral, en encuesta que empleados en sus comportamientos.
este sentido, el
o comprenda las
rendimiento  de las Supervisién y Liderazgo. Dirigir, influenciar, planificar y

personas va a depender de
su comportamiento y de
de

resultados obtenidos.

la eficacia los

dimensiones que son
expresadas en sus
indicadores que se
plantean a

continuacion.

Labores de apoyo a otros y

trabajo de equipo.

controlar los trabajos del grupo.

Bienestar de los demas comparfieros y

disposicion para colaborar.
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IV. RESULTADOS:

El objetivo de la presente investigacion es: identificar el tipo de rotacion de personal en
los trabajadores en la Direccién Sub Regional de Salud Chota, 2018, para ello se ha
realizado un registro de observacion basado en el recojo de informacion por parte de los
jefes inmediatos y nos ha conducido a los siguientes resultados:

Tabla 4.1: Distribucidn del tipo de rotacion de personal en los trabajadores en la
Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2018.

Tipo de Rotacion F %
Ascenso 10 13
Promocion 13 17
Transferencia 48 63
Descenso 5 7
Total 76 100

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 4.1: Tipos de Rotacion

Fuente: Elaboracion propia.

TIPOS DE ROTACION

70
60
50
40
30
20
20 =y

Ascenso Promocién Transferencia Descenso

B Ascenso HPromocién M Transferencia M Descenso

En la figura 4.1, se aprecia a un 63% de personal transferido a otras areas de la misma
empresa, un 17% ha sido promocionado y un 13% ha sido Ascendido y un 7% ha sido
descendido, en la Direccion Subregional de Salud de Chota.
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Tabla 41V.2: Identificar el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2018.

) . Comunicaciéon Supervisién Labores de apoyo Desempefio
;’g&ggn Nivel Destreza  Habilidad o ) y escrita Esfuerzo y LFi)derazgo y trabajo en egui{)o LaboFr)al
f % f % f % f % F % f % f %
Ascensos Bueno 9 90 10 100 8 80 10 100 10 100 9 90 10 100
Regular 1 10 0 0 2 20 0 0 0 0 1 10 0 0
Deficiente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 10 100 10 100 10 100 10 100 10 100 10 100 10 100
Promociones Bueno 12 92 12 92 9 69 11 85 9 69 12 92 13 100
Regular 1 8 1 8 4 31 2 15 4 31 1 8 0 0
Deficiente 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 13 100 13 100 13 100 13 100 13 100 13 100 13 100
Transferencias Bueno 23 48 30 63 18 38 18 38 20 42 26 54 21 44
Regular 22 46 16 33 30 63 30 63 27 56 22 46 27 56
Deficiente 3 6 2 4 0 0 0 0 1 2 0 0 0 0
Total 48 100 48 100 48 100 48 100 48 100 48 100 48 100
Descensos Bueno 0 0 1 20 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Regular 5 100 3 60 3 60 5 100 5 100 5 100 5 100
Deficiente 0 0 1 20 2 40 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 5 100 5 100 5 100 5 100 5 100 5 100 5 100

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 4.2: desempefio de trabajadores ascendidos

Desempefio de Trabajadores Ascendidos
100 100100

100 90
90
80
70
60
50
40
30
20
10

0 0 0 0 0 0 O
L —

Bueno Regular Deficiente

Ascenso

M Destreza % Habilidad %
B Comunicacién Oral y escrita % M Esfuerzo %
B Supervision y Liderazgo % M Labores de apoyo y trabajo en equipo %

Fuente: Elaboracion Propia

En la Figura 2, se aprecia el Desempefio Laboral bueno en un 100% de los trabajadores
ascendidos, quienes ademas presentaron un nivel bueno en destreza en un 90%, habilidad
en un 100%, comunicacion oral y escrita en un 80%, esfuerzo en un 100%, supervision y

liderazgo en un 100%, labores de apoyo y trabajo en equipo en un 100%.
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Figura 4.3 . Desempefio de trabajadores Promocionados.

Desempeiio de Trabajadores Promocionados

100 92 92
80
60
40

20

# 0 000 00

Bueno Regular Deficiente

Promociones

Destreza % B Habilidad %
B Comunicacién Oral y escrita % Esfuerzo %
B Supervision y Liderazgo % H Labores de apoyo y trabajo en equipo %

Fuente: Elaboracion propia.

Asimismo, se aprecia el Desempefio Laboral bueno en un 100% de los trabajadores
promocionados, quienes ademas presentaron un nivel bueno en destreza en un 92%,
habilidad en un 92%, comunicacion oral y escrita en un 69%, esfuerzo en un 85%,

supervision y liderazgo en un 69%, labores de apoyo Yy trabajo en equipo en un 92%.
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Figura 4..4. Desempefio de trabajadores Transferidos

Desempefio de Trabajdores Transferidos

70 63 63

63

6 4 54 6
s 42 46 6

8 38 3
40
30
20 6
10 ﬁ4 00 2 0
0

Bueno Regular Deficiente

Transferencias

M Destreza % Habilidad %
B Comunicacién Oral y escrita % B Esfuerzo %
B Supervision y Liderazgo % M Labores de apoyo y trabajo en equipo %

Fuente: Elaboracién Propia

Ademas, se aprecia el Desempefio Laboral regular en un 56% de los trabajadores
transferidos, quienes ademas presentaron un nivel bueno en destreza en un 48%, habilidad
en un 63% y labores de apoyo y trabajo en equipo en un 54%, ademas un nivel regular en
comunicacion oral y escrita en un 63%, esfuerzo en un 63%, supervision y liderazgo en
un 56%.
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Figura 4.5. Desempefio de trabajadores descendidos

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

Desempefio de Trabajadores Descendidos
100 100100 100

20
0 IO 0 0 O 0 0 O
a—
Bueno Regular Deficiente
Descensos
M Destreza % Habilidad %
B Comunicacién Oral y escrita % M Esfuerzo %
B Supervisiéon y Liderazgo % M Labores de apoyo y trabajo en equipo %

Fuente: Elaboracion propia.

Finalmente, aprecia el Desempefio Laboral regular en un 100% de los trabajadores

descendidos, quienes ademas presentaron un nivel regular en destreza en un 100%,

habilidad en un 60%, comunicacién oral y escrita en un 60%, esfuerzo en un 100%,

supervision y liderazgo en un 100%, labores de apoyo y trabajo en equipo en un 100%
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Tabla 4.3: Prueba de Normalidad de Shapiro Wilk (SW) del desempefio Laboral y sus dimensiones en el personal de la Direccidén Sub Regional

de Salud Chota, 2018.

Tipo de Rotacién

Dimensiones Ascenso Promocion Transferencia Descenso
(n=10) (n=13) (n=48) (n=5)
SW p SW p SW p SW p

Desempefio Laboral ,810 ,019* ,883 ,078 ,880 ,000** ,902 421
Destreza ,802 ,015* ,675 ,000** ,849 ,000** ,684 ,006**
Habilidad ,802 ,015* , 766 ,003** ,807 ,000** ,952 , 754
Comunicacién Oral y escrita ,833 ,036* ,599 ,000** 923 ,004** ,963 ,826
Esfuerzo ,640 ,000** , 754 ,002** ,901 ,001** ,961 ,814
Supervision y Liderazgo ,655  ,000** ,825 ,014* ,882 ,000** ,883 ,325
Labores de apoyo y trabajo en equipo 911 ,287 ,645 ,000** 932 ,008** ,902 421

Fuente: Elaboracién Propia.

Nota:

p: Significancia

**p<.01

*p<.05

Los resultados de la Tabla 3, muestran p-valores menores a .05 e incluso menores a .01, evidenciando una distribucion estadisticamente diferente
a la distribucion normal en el desempefio laboral y sus dimensiones en los cuatro grupos de comparacion (tipos de rotacién). Decidiéndose realizar
el analisis comparativo para evidenciar la influencia de la rotacidn sobre el desempefio laboral mediante la prueba no paramétrica H de Kruskal

Wallis, considerando una significancia de 0.05.
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Tabla 4.4: Influencia de la Rotacion en el Desempefio Laboral en el personal de la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2018.

Tipo de Rotacion

) Prueba de Kruskal Wallis
(Rangos promedio)

Dimension Ascenso  Promocién Transferencia Descenso X2
(n=10) (n=13) (n=48) (n=5) P

Desemperio Laboral 71,5 59,7 29,6 3,0 5?3 ,000**
Destreza 54,9 50,1 35,0 9,0 21,0 ,000%**
Habilidad 59,0 49,0 33,7 15,9 22,2 ,000%**
Comunicacion Oral y escrita 56,4 47,2 35,7 7,3 20,5 ,000**
Esfuerzo 63,7 52,0 32,0 15,6 29,4 ,000**
Supervisién y Liderazgo 60,8 48,1 34,5 7,0 26,2 ,000**
Labores de apoyo y trabajo en equipo 56,3 47,2 351 13,1 17,4 ,001**

Fuente: Elaboracién Propia.

**p<.01

En la Tabla 4, se muestran los rangos promedios obtenidos en cada grupo en el Desempefio Laboral y sus dimensiones donde se observan rangos
promedio mayores en el grupo del personal ascendido, seguidos por el personal promocionado, con menor rango en el personal transferido y con
los rangos promedios méas bajos en el grupo de trabajadores descendidos. Asimismo, se muestran los resultados de la prueba de Kruskal Wallis,
donde se presentan p-valores menores a .01, evidenciando una influencia estadisticamente significativa (p<.05) de la Rotacion en el Desempefio
Laboral y en sus dimensiones destreza, habilidad, comunicacion oral y escrita, esfuerzo, supervision y liderazgo, labores de apoyo y trabajo
colectivo en el personal de la Direccion Sub Regional de Salud Chota, 2018.
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DISCUSION:

En La Direccion sub regional de salud (DISA) Chota, la Administracion de
Recursos Humanos es quien esta a cargo del capital humano desde el inicio hasta
el fin de la relacién laboral donde se encargan de buscar el compromiso y la

productividad méxima de los colaboradores.

En esta entidad publica, basdndonos en la investigacion se puede alegar que el
tipo de rotacion con més alto porcentaje es la modalidad de transferencias (63%),
esto obedece mayormente a la politica de la organizaciéon para generar que el
personal adquiera mayores conocimientos y experiencias de las tareas y funciones
de las diferentes areas; mostrando un enfoque similar al de Porter y Steers (1973)
que afirman que la rotacion es el cambio que los empleados realizan de un area a
otra, con el objeto de desarrollar su carrera profesional mediante procesos de
promocion o adquisicién de nuevas experiencias que les permitiran enriquecer sus
conocimientos, habilidades y potencial profesional, asi como mejorar su nivel
retributivo. Se ha demostrado que la rotacion laboral estd relacionada con la
satisfaccion laboral (SL) y con las recompensas e6xtrinsecas suministradas por la

organizacion.

Chiavenato (2007) comenta que el desempefio de una persona se ve influido por
diversos factores que lo rodean; ese desempefio depende de las habilidades y las
capacidades con las que cuente el empleado. Contrastando con lo que menciona
este autor, afirmamos que en la DISA Chota el buen desempefio que presentan los
trabajadores se debe mayormente a las habilidades y capacidades que estos tienen,
mas que por otros factores como pueden ser el ambiente en que se desempefian 0
tal vez los incentivos monetarios que perciben, ya que de acuerdo a la
investigacion, la mayor parte de trabajadores esta percibiendo el salario minimo

vital establecido por el gobierno.

Segun los resultados obtenidos en la presente investigacion realizada en la DISA
Chota, el nivel de desempefio mas comun en los trabajadores es el “bueno” (58%),
esto explica que la entidad publica de salud viene cumpliendo sus metas y

objetivos a un nivel “bueno”; todo esto basandose en la definicion de desempefio
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dada por Robbins y Coulter (2013) que afirman que el desempefio es un proceso
para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un
proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una evaluacion acerca

del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

Segun Stoner (1996), el desempefio laboral es igual al resultado de la combinacién
de una serie de componentes: Los productos de la empresa, los procesos y
sistemas de trabajo, la forma en la que se ejerce el liderazgo, la calidad y cantidad
de tecnologia puesta al servicio del grupo de empleados que se analiza, entre otros
elementos que permitiran un mayor o menor aprovechamiento del talento de los
trabajadores; cotejando con los resultados de la presente investigacion se puede
afirmar que en la DISA Chota hay un “buen” rendimiento o nivel de desempeio
del personal, y habria un mejor desempefio adn, si los directivos gestionaran y
proporcionaran a los trabajadores la serie de componentes que menciona Stoner,
en efecto se obtendria un mejor aprovechamiento del talento del personal de los
trabajadores de la DISA Chota.

Los resultados de la presente investigacion muestran que el nivel de desempefio
de los trabajadores de la direccion sub regional de salud Chota en cuanto a la
dimension de “habilidad” es bueno ya que solo el 4% del total de trabajadores
presenta un rendimiento malo; reafirmando de esta manera lo dicho por
Chiavenato (2007) que el desemperfio depende de las habilidades y las capacidades

con las que cuente el empleado.

Ademas, los resultados muestran que en la dimension de “destreza” se puede
afirmar que en la DISA Chota el nivel de desempefio de los trabajadores en su
mayoria es bueno (57%), y minimamente malo o deficiente con tan solo 3% del
total de trabajadores.

En cuanto a la dimensién “comunicacion oral y escrita”, del total de trabajadores
solo el 2% presente un nivel de desempefio deficiente, estando la gran mayoria en

un nivel regular y bueno con un 51% y 46% respectivamente.
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Por otro lado del 100% de los trabajadores en cuanto a dimensione de “esfuerzo”
el nivel de desempefio se reparte solo en regular y bueno con un 49% y 51%
respectivamente, existe un porcentaje nulo de nivel de desempefio deficiente, lo
que indica que todos los trabajadores al menos en cuanto a dicha dimension ponen

un gran empefio en el desarrollo de sus funciones.

En la dimension de “supervision y liderazgo” el 51% de los trabajadores
presentan un nivel de desemperfio “bueno”, el porcentaje restante presenta un nivel
regular 47%, y tan solo el 1% con un nivel de desempefio “malo” esto demuestra
las buenas cualidades de los trabajadores de esta institucion. Entonces podemos
afirmar que la rotacién de los trabajadores en cuanto a esta dimension influye

significativamente de manera positiva.

Y finalmente la dimensién de “labores de apoyo y trabajo en equipo” presenta un
mejor panorama ya que no solo no presenta trabajadores con un nivel de
desempefio deficiente si no que la mayoria (61%) tiene un nivel de desempefio
bueno y el 39% restante presenta un nivel de desempefio regular, demostrando de
esta manera segun resultados que el desempefio en general de los trabajadores de
la DISA Chota es bueno y que la politica de rotar a los trabajadores para que
adquieren experiencias en las distintas areas es positiva sin, embargo aun existe

un porcentaje de trabajadores que puede mejorar su desempefio.
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VI. CONCLUSIONES:

Esta investigacion realizada en la Direccion sub regional de salud Chota presenta

las siguientes conclusiones:

v Dentro de los tipos de rotacion de personal que existen en la direccion sub
regional de salud Chota 2018, encontramos que “trasferencias” es el que
constituye el mayor porcentaje con un 63% en comparacion con los otros tres
tipos de rotacion, (promociones (17%), ascensos(13%), descensos(5%)) esto
obedece a una politica de la organizacion por lograr que sus colaboradores
adquieran nuevos conocimientos y experiencias en las distintas areas de esta
entidad, por otro lado, “descensos” es el tipo de rotacion que presenta menor
porcentaje con apenas un 7%, esto debido a que la gran mayoria de los

trabajadores de la DISA Chota presentan un nivel regular — bueno.

v" De acuerdo con la investigacion, el mayor porcentaje del total de trabajadores
(58%) presenta un nivel de desempefio bueno, a pesar de las diferentes
desventajas y deficiencias en temas de infraestructuras y gestion que existen
en la Direccion Subregional de Salud Chota; por otro lado, cabe mencionar
que gran parte de los trabajadores trasferidos (56 %), presentan un nivel de
desempefio regular, esto en consecuencia del constante desplazamiento
dentro de las areas de la DISA Chota, como aspecto positivo de ello, podemos
agregar que cuentan con conocimientos variados referente a la realizacion de

labores de mas de un area.

v" Luego de haber procesado los datos y realizado la prueba de Kruskal Wallis
para determinar la influencia, los resultados presentan p-valores menores a
.01, evidenciando una influencia estadisticamente significativa (p<.05) de la
Rotacion en el Desempefio Laboral y en sus dimensiones destreza, habilidad,
comunicacion oral y escrita, esfuerzo, supervision y liderazgo, labores de
apoyo Yy trabajo colectivo en el personal administrativo de la direccion sub
regional de salud Chota.
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VII.

SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES:

v

Priorizar la especializacion de funciones por encima de la variedad de
conocimientos en la realizacion de funciones para contrarrestar el alto
porcentaje que presenta la rotacion tipo transferencias (63%), de esta forma,
ya con personal mas especializado, agilizar los distintos procesos de la
direcciéon subregional de salud Chota.

Darle mayor importancia a los factores (incentivos, aptitudes, capacitacion,
formacion profesional, motivacion.) que influyen en el nivel de desempefio
de los trabajadores, para conseguir mejores resultados en la consecucion de
objetivos institucionales.

Lograr mejorar el ambiente organizacional en el que se desempefian los
trabajadores para conseguir mayor esfuerzo en la realizacion de las tareas asi
como también conseguir que los trabajadores se sientan identificados con la
DISA Chota.

Reconocer que la rotacion de personal, ademas de otros factores, tienen gran
influencia en el desempefio laboral, por lo tanto hacer énfasis en crear un buen
contexto de trabajo para lograr lo que afirma Wade, (2014), los trabajadores
en buen estado mental, fisico y emocional tienen un desempefio superior,
toman mejores decisiones y saben transmitir ideas a sus equipos.

Realizar una investigacion especifica que estudie a fondo el desempefio
laboral y evaluacion de los trabajadores de la direccion sub regional de salud
Chota, para mejorar y determinar que todos los colaboradores cuenten con el
perfil exigido para cubrir cada puesto en esta institucion.

Implementar un programa de retencion de los trabajadores mas calificados,
de esta manera evitar que lleven sus conocimientos, experiencias y
competencias a otras organizaciones, con el fin de que se queden y apliquen
todo ello en la DISA Chota, para lograr que esta institucion de salud consiga

ser una de las mejores de la region.
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IX. ANEXOS:

Anexo N° 01: Cuestionario para la variable desemperio laboral.

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL TRABAJADOR.

Instrumento adaptado del elaborado por la Lic. En administracion la Srta.
Marisela Soplin Rodriguez.
Objetivo. Recolectar informacion referente al desempefio del personal rotado

en la Direccién sub regional de salud Chota.

Nombres:
Edad: Grado de instruccion: Antiglledad en la
empresa: Areas que fue Rotado:

Instrucciones: Escriba el numero en el recuadro de cada pregunta segun la

escala que se presenta a continuacion.

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
1 2 3 4 5
INDICADOR N° DESTREZA 11234
01 Conozco las actividades establecidas por la
empresa para mi puesto.
T A menudo me solicitan realizar actividades
areas L S .
o 03 | adicionales y que no estan fijadas para mi
especificas del
puesto de manera formal en un documento.
puesto. . . .
Siento que mi puesto no me permite
04 | desarrollar mis habilidades y competencias
al maximo.
INDICADOR N° HABILIDAD 11234
04 Me hace sentir bien realizar otras actividades
delegadas en mi institucion.
Labores o5 | Suelo realizar actividades que desconozco o
genericas o de las que no recibido induccién.
comunes. Suelo realizar actividades que le
06 | corresponden a otros comparfieros y que me
restan tiempo.
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INDICADOR N° COMUNICACION ORAL Y ESCRITA
Frente a problemas o incidentes suelen
07 - O L
solicitar mi opinion dentro de la institucion.
Expresan ideas En ciertas ocasiones he sentido la libertad de
y dan 08 | poder tomar decisiones importantes que
informacion. aporten a mi trabajo y el del resto.
09 Me siento bien cuando logro influir en los
demas aportando ideas y conocimientos.
INDICADOR N° ESFUERZO
10 Mis jefes suelen reconocer el buen trabajo
gue realizo dentro de la institucién.
Demostrando 11 Cuando realizo una actividad busco
impulso extra. realizarla de forma eficaz y eficiente.
12 Aungque no suelen solicitairmelo siempre
estoy a disposicién del trabajo.
INDICADOR N° SUPERVISION Y LIDERAZGO
Suelo hacer uso de planificadores u
13 | organizadores para realizar mis actividades
Actividades a en el tiempo establecido.
influenciar, 14 Recibo capacitaciones sobre gestién del
planificar y tiempo y planificacion.
controlar. Suelo culminar mis actividades siguiendo
15 | cada una de las instrucciones que mis jefes
me solicitan.
o LABORES DE APOYO Y TRABAJO
INDICADOR N EN EQUIPO
Procurando el 16 | La confianza entre compafieros es buena.
bienestar de 17 | Cuando mis compafieros de &rea necesitan
los demas de mi apoyo cuentan con mi disposicion.
Cor?ogilp;r:gz y El trabajp en e_quipo es indispensable en
disposicion 18 | nuestra institucion para lograr las tareas

para colaborar.

asignadas.
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ANEXO N° 01: REGISTRO DE LEVANTAMIENTO DE INFORMACION PARA VARIABLE ROTACION DE PERSONAL.

Registro de levantamiento de informacion:

1. Datos informativos.

1.1. Institucion: Universidad Catdlica de Trujillo

1.2. Carrera Profesional: Administracion.

1.3. Investigador (es): Concepcion Davalos, Heyver Stoyko

Véasquez Coronel, Merli Roxana.

2. Objetivo: Identificar los tipos rotacion de personal en los trabajadores en la Direccién Sub Regional de Salud Chota, 2018.

TIPO DE ROTACION .
AREA . . Total Porcentaje.

NE Asensos | Promociones| Transferencias | Descensos

1 |ALMANCEN GENERAL 0 1 0 0 1 1%
2 | AREA DE COMUNICACION 1 2 0 3 4%

AREA DE SANEAMINETO BASICO, HIGIENE

3 |[ALIMENTARIA ' 1 0 1 1 3 4%
4 |DEPTO DE ASUNTOS ECONOMICOS Y SOCIALES 1 1 1 0 3 4%
5 | DIRECCION EJECUTIVA 2 0 1 0 3 4%
6 |DIV. DE ANALISISY CONTROL EPIDEMIA 0 0 1 0 1 1%
7 | DIV. DE ASEGURAMIENTO PUBLICO 0 0 0 1 1 1%
8 | DIVISION DE ATENCION INTEGRAL DE SALUD 0 1 5 0 6 8%
9 [DIVISION DE CENTRO DE PREVENCION Y CONTROL 0 0 2 0 2 3%
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10 | DIVISION DE ESTADISTICA 0 0 3 0 3 4%
" EL\?::'(\)AI\(IDII\D]:EOSUPERWGON Y CONTROL DE 0 0 4 0 4 5%
12 | OFICINA DE ADMINISTRACION 0 2 2 0 4 5%
13 | OFICINA DE ASESORIA JURIDICA 0 3 2 0 5 7%
14 | OFICINA DE ECONOMIA 1 2 6 0 9 12%
15 | OFICINA DE PLANEAMIENTO ESTRATEGICO. 1 0 4 1 6 8%
16 | UNIDAD DE GESTION Y DESARROLLO DE RR.HH. 1 0 4 0 5 7%
17 | UNIDAD DE LOGISTICAY PATRIMONIO 2 3 10 2 17 22%
TOTAL 10 13 48 5 100%
PORCENTAIJE 13% 17% 63% 7% ‘ 100% ‘
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Anexo N° 02: indice de confiabilidad de desempefio laboral.

Tabla 1
indice de confiabilidad del desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

, 726 18

Tabla 2
indices de validez de constructo del desempefio laboral

item Fitc
1 ,28
2 ,20
3 33
4 34
5 24
6 44
7 31
8 ,39
9 34
10 A2
11 43
12 ,28
13 ,30
14 23
15 21
16 29
17 ,20
18 31
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Anexo N° 03: Matriz de consistencia:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

DEFINICION DEFINICION
TITULO PROBLEMA | HIPOTESIS (C);E‘IJ\III:_EEX(L) EgIE‘IJEE:TII:\I/C?OSS VARIABLES | CONCEPTUAL DE OPERACIONAL DE INVETgI'(I)GiE:ION
VARIABLE LAS VARIABLES
a) Identificar el
nivel de Se entiende como
desempefio Espinoza (2013). Se rotacion de personal al
laboral en define como el nimero | estudio de las
los de trabajadores que siguientes dimensiones:
trabajadores cambian de puesto, sin | transferencias,
de la salir de la empresa, ascensos, promociones
Direccién “La rotacion interna ha |y descensos, seran
Sub demostrado ser una evaluados mediante el
Regional de Variable importante instrumento
Salud Independiente | herramienta no solo de | (cuestionario) en el que
Chota, (v desarrollo para el indica las dimensiones,
2018. personal, sino también | nUmeros de
INFLUENCIA DE Rotacion del | se ha convertido en un | indicadores, items,
LA ROTACION . b) Encontrar el Personal elemento motivador opcioén de respuestas y Enfoque
LABORAL EN EL Eﬁgggignrl:luye Determinar indice de eficaz frente a la niveles se encuentran; Cuantitativo,
DESEMPENO personal en el cémo influye rotacién de rutina, entonces la indicadores, ) Disefio No
LABORAL DEL desemperio La rotacion de la rotacion pers_onal_gn rotacion interna busca gxpresados através de | Experimental -
PERSONAL laboral en los | d€! personal | de personal en la Direccion enfrentar a los items cuyas opciones Transversal
ADMINISTRATIVO . influye en el | el desempefio Sub trabajadores a son de seleccion
EN LA trabajadores desempefio | laboral en los Regional de situaciones totalmente | multiples y establecen
DIRECCION SUB 2?2;”5?:;?0\{2[? laboral en los | trabajadores Salud nuevas. niveles de acuerdo con
REGIONAL DE Sub Regional | fabajadores | administrativos Chota, la escala lickert.
SALUD CHOTA, administrativo | en la Direcciéon 2018.
2018”. de Salud enla Sub Regional
Chota, 20182 |12 g _ . — ;
' Direccion de Salud c) Determinar Variable Segun Chiavenato Viene a ser el resultado
Sub Regional | Chota, 2018. la relacion dependiente | (2007), se refiere que | de su destreza en
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de Salud
Chota.

que existe,
entre el
indice de
rotacién de
personal y
el
desempefio
laboral en la
Direccion
Sub
Regional de
Salud
Chota,
2018.

(VD)

Desemperio
Laboral

el desempefio laboral
es: El desempefio es
la eficacia del personal
que trabaja dentro de
las organizaciones, la
cual es necesaria para
la organizacién, donde
funciona el individuo
con una gran labor y
satisfaccion laboral, en
este sentido, el
rendimiento de las
personas va a
depender de su
comportamiento y de
la eficacia de los
resultados obtenidos

(p.26).

tareas relacionadas con
la interaccién con el
entorno interno de la
organizacion y se indica
mediante una guia de
observacion de las
dimensiones que son
expresadas en sus
indicadores que se
plantea a través de
items, cuya
observacion sera
evidenciara en los
niveles.
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Anexo n° 04: validaciéon de cuestionario.

INOFORME DE JUICIOS DE EXEPERTOS SOBRE EL INSTRUMNETO DE
INVESTIGACION

I DATOS GENERALES :

Apeliidos y Nombre del Experto : ./M&. . Cuapra MipZuarsy Anva Ma Re4
Institucion donde labora . Univensipao  Nacowar e Trositeo
Instrumento mofivo de Evaluacin:.. CUESTionario Dinisive aL Taagszaoor.

Autor del instrumento - Concepaon Davaces / Vasover Corenmer

IL. ASPECTOS DE VALIDACION:

DEFICIENTE (1)  ACEPTABLE(2)  BUENA(3) EXCELENTE (4)

. CRITERIOS INDICADORES 112 (3 |4 |
i Los items estan formulados con lenguaje \
Ciaridad apropiado, es decir libre de ambigiiedades. x|

Los items permitirdn mensurar la variable en ‘

Objetividad ' todas sus dimensiones en indicadores en sus | %

aspectos conceptuales y operacionales. i

El instrumento evidencia vigencia y es
Actualidad | pertinente al contexto cultural, cientifico, X
Y tecnolégico. )

|
|
|

Los items del instrumento concuerdan con la
definicion operacional y conceptual de las
variables en sus dimensiones e indicadores y
permiten hacer abstracciones e indiferencias 7(
en funcion a la hipotesis, problemas y objetivos
de la investigacion.

Organizacién

Los items del instrumento expresan suficiencia %
Suficiencia | en cantidad y calidad.

Los items del instrumento evidencian ser
Intencionalidad | adecuados para medir evidencias inherentes N
de los muéstrales.

La informacion que se obiendré, mediantes los
Consistencia | jtems, permitira analizar, describir y explicar la 7(
realidad motivo de la investigacion.

Coherencia Los items del instrumento expresan coherencia
entre la variable, dimensiones e indicadores. 7<

Ak
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Metodologia |Los procedimientos

insertados en el
instrumento responden al propésito de la

investigacion.
Pertinencia Los items son aplicables. | X
SUBTOTAL i 40
TOTAL | YO pusdm>
. Opinidn de aplicabilidad:
V. Promedio de valoracién:
L'{O P&M{’W .
%/E"E@
FIRMA.
2
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INOFORME DE JUICIOS DE EXEPERTOS SOBRE EL INSTRUMNETO DE

INVESTIGACION
. DATOS GENERALES :
Apellidos y Nombre del Experto ﬁ'?m”fcé‘”"j/%“%"
Institucién donde labora i U"“’C"l rdad  Ceome Vo] éj (.
Instrumento motivo de Evaluacion:... Ceeshanouz, J"“é)"’"’ L 7@"5?('\ dlonz.
Autor del instrumento - é’wﬁfaw Daivator / l[a},.)xr.z... Lo el
Il ASPECTOS DE VALIDACION:
DEFICIENTE (1) ACEPTABLE (2) BUENA (3) EXCELENTE (4)
CRITERIOS INDICADORES 1123 |4
Los items estan formulados con lenguaje
. Claridad apropiado, es decir libre de ambigiiedades. X
F Los items permitiran mensurar la variable en
Objetividad | todas sus dimensiones en indicadores en sus | Y|

aspectos conceptuales y operacionales.

El instrumento evidencia vigencia y es
Actualidad | pertinente al contexto cultural, cientifico, 4
Y tecnoldgico.

Los items del instrumento concuerdan con la |
definicion operacional y conceptual de las |
variables en sus dimensiones e indicadores y |
permiten hacer abstracciones e indiferencias |
en funcion a la hipotesis, problemas y objetivos
de la investigacion.

Los items del instrumento expresan suficiencia |
Suficiencia | en cantidad y calidad. A

Organizacién

X

Los items del instrumento evidencian ser |
Intencionalidad | adecuados para medir evidencias inherentes W |
de los muéstrales.

La informacién que se obtendré, mediantes los
Consistencia | jtems, permitira analizar, describir y explicar la X
realidad motivo de la investigacion.

Coherencia | Los items del instrumento expresan coherencia ;
entre la variable, dimensiones e indicadores. )< ’
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Metodologia

Los procedimientos insertados en el

instrumento responden al
investigacion.

propdsito de la

Pertinencia Los items son aplicables. x
SUBTOTAL 30
TOTAL | 20 puuds|

1. Opinidn de aplicabilidad:

Ts pesible apticarse

V. Promedio de valoracion:

2>0PWA~€>
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Anexo n°05: Validacion de Expertos para Registro de levantamiento
informacion:

INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:
Apellidos y Nombre del Experto € 4/#<H LTHA @u svs Rvevye Cpreos
Institucién donde labora UMIVEL S 1680 CaTn 2164, %Eﬂ‘u/, 22 o

Instrumento motivo de Evaluacién: Registro de Observacion.

Autor del instrumento . CONCEpeo N DAV A= IAEY vﬁp. .
UVRSBYGS ppeonsStE e

. ASPECTOS DE VALIDACION:

DEFICIENTE (1) ACEPTABLE (2) BUENA (3) EXCELENTE (4)

CRITERIOS INDICADORES 1 |23 ]4
El instrumento esta formulados con lenguaje

Claridad apropiado, es decir libre de ambigiiedades. X

El instrumento permitirda mensurar la variable

Objetividad | en todas sus dimensiones en indicadores en Y
sus aspectos conceptuales y operacionales.
El instrumento evidencia vigencia y es

Actualidad pertinente al contexto cultural, cientifico, y

| Y tecnolégico.

El instrumento concuerda con la definicion

operacional y conceptual de las variables en

sus dimensiones y permiten hacer

abstracciones e indiferencias en funcién a la

hipotesis, problemas y objetivos de la

investigacion.

El instrumento expresan suficiencia en

Suficiencia | cantidad y calidad.

El instrumento evidencian ser adecuados para

Intencionalidad | medir evidencias inherentes de los sujetos

muéstrales.

La informacion que se obtendra, mediante los

Consistencia | jtems, permitira analizar, describir y explicar la )(
realidad motivo de la investigacion.

L

Organizacion

5 A

~2
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Coherencia

El instrumento expresan coherencia entre la
variable, dimensiones e indicadores.

Metodologia

Los procedimientos insertados en el
instrumento responden al propdsito de la
investigacion.

Pertinencia

El instrumento es aplicable.

Rl =

SUBTOTAL

TOTAL

1. Opinién de aplicabilidad:

APLiCABLE

V. Promedio de valoracidn:

23 Rl

FIRMA.
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Anexo n° 06: Padrdn de los trabajadores de la institucion DISA Chota

SR

GOBIERNO REGIONALCAJAMARCA e o, 0
DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA
OFICINA EJECUTIVA DE GESTION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

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

Chota, 23 de enero de 2019
OFICIO N°025 -2019-GR-CAJ/DSRS-CH-OEGDRH.

SENORITA:
VASQUEZ CORONEL MERLI ROXANA

ASUNTO : HACER LLEGAR INFORMACION.
REFERENCIA : SOLICTUD - REG 165 DE FECHA 11-01-2019

Es grato dirigirme a Ud. para saludarle cordialmente, Luego hacer llegar la informacién
solicitada:

ANOS
MODALIDAD 5017 2018
c276 555 601
CAS 152 119
TOTAL 707 720

Es propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de mi especial consideracién y
estima.

Atentamente,

ANM/DRRHH.
Tely/sec.

Cec.

Archivo.

Rafael Véasquez Jorge
Director Recursos Humanos

076351241 — Anexo 118
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Anexo n°06: Solicitud de informacion
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MINISTERIO o
A el i Ne 122481

DIRECCION SUB REGIONAL DE SALUD CHOTA

FORMULARIO UNICO DE TRAMITE
R.PR. N° 072-2002-CTAR-CAJ/PE

Lk / 17000 L€ ES/S
1. Sumilla
2. Destinatario: 2ENOET OUEECTOX € _¢A UrSA CHorA
3 SBUEZ COKONEL TTER EOxANA
Datos del Usuario (Apellidos y Nombres)
4 L = NI STRACIO 3
Cargo Actual y Centro de Trabajo
5. D.N.L/L.E 3501 g
6 ATIBA N° 668 - cHorA
Domicilio de Usuario (Calle - Distrito - Provincia)
7. Fundamentos de Pedido:
T i 0] Vg DKt $BLUL /
)’ Y = A (4 E2 olic E HABIEA >4
i ( =, / NS71 S / Lt ©OF
UE ~ O /
A &2¢ ENDo Z E C* / A
DISA - CHOTA
TRAMITE COCUMENTARIO
8. Anexo:
c DE Ph6o 18 FC3. 7019
-] 1D0O
LAY Lm
i
FEeHA— =
&

9. Fecha:

10. Firma : Shiae
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