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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo identificar como influyen ciertos factores predictores,
especificamente los factores demograficos y el tipo de contratacion, en la rotacion de
personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Roman, region
Puno, durante el afio 2023. La investigacion se desarrollé con un enfoque cuantitativo,
bajo un disefio no experimental, de tipo explicativo y con un corte transversal. La
poblacion de estudio estuvo conformada por el total de trabajadores de la municipalidad,
que asciende a 225 servidores, de los cuales se selecciond6 una muestra de 115
trabajadores. Para la recoleccion de informacion se empleo la técnica de la encuesta y se
utiliz6 un cuestionario tipo Likert, disefiado para conocer la percepcion del personal sobre
sus caracteristicas demograficas, sus condiciones contractuales y su intencion de
permanecer o renunciar. Los resultados mostraron que los factores predictores si influyen
de forma significativa en la rotacion laboral. En el caso de los factores demogréaficos, la
influencia fue moderada (R =0.429; R?=0.184; p=0.000), destacando que la experiencia
y el nivel educativo contribuyen mas a la estabilidad laboral que la edad, que gener6
opiniones mas divididas entre los trabajadores. Por otro lado, el tipo de contratacion
presentd un efecto mas fuerte y decisivo (R = 0.514; R* = 0.264; p = 0.000), lo que
evidencia que aspectos como la estabilidad del contrato, los beneficios laborales, la
remuneracion y las posibilidades de continuidad tienen un impacto directo en la decision
de permanecer o dejar la institucion. En conclusion, los factores predictores analizados
influyen significativamente en la rotacion del personal, siendo el tipo de contratacion el
que ejerce mayor peso. Esto permite afirmar que fortalecer la estabilidad contractual y
mejorar las condiciones laborales es fundamental para reducir la rotacion y garantizar la

continuidad del trabajo en la municipalidad.

Palabras clave: rotacion de personal, factores predictores, factores demograficos, tipo

de contratacion, estabilidad laboral, gestion publica.
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ABSTRACT

The objective of this study was to identify how certain predictive factors—specifically
demographic factors and type of employment contract—influence staff turnover in the
District Municipality of San Miguel, province of San Romén, Puno region, during 2023.
The research adopted a quantitative approach, using a non-experimental, explanatory,
cross-sectional design. The study population consisted of all municipal employees,
totaling 225 workers, from whom a sample of 115 employees was selected. Data
collection was carried out using the survey technique, applying a Likert-type
questionnaire designed to assess employees’ perceptions of their demographic
characteristics, contractual conditions, and intention to remain in or leave the institution.
The results showed that the predictive factors significantly influence staff turnover. In the
case of demographic factors, the influence was moderate (R = 0.429; R? = 0.184; p =
0.000), highlighting that work experience and educational level contribute more to job
stability than age, which generated more divided opinions among employees. On the other
hand, the type of employment contract showed a stronger and more decisive effect (R =
0.514; R* = 0.264; p = 0.000), indicating that aspects such as contract stability,
employment benefits, remuneration, and continuity prospects have a direct impact on the
decision to remain in or leave the institution. In conclusion, the predictive factors
analyzed significantly influence staff turnover, with the type of employment contract
exerting the greatest impact. These findings indicate that strengthening contractual
stability and improving working conditions are essential to reduce turnover and ensure

continuity of work within the municipality.

Keywords: staff turnover, predictor factors, demographic factors, type of employment

contract, job stability, public management.
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INTRODUCCION

Segun Barrera y Estrada (2023) la rotacion de personal se ha convertido en un fenémeno de
creciente atencion en el ambito de la gestion de los recursos humanos, dado que implica
costos directos como reclutamiento, seleccion y entrenamiento y costos indirectos como
pérdida de conocimiento organizacional, disminucién del clima laboral y afectacion del
desempefio institucional. En el sector publico local, la permanencia del servidor municipal
adquiere especial relevancia pues la continuidad operativa, la institucionalidad y la
prestacion de servicios se ven afectados ante la salida recurrente de personal (Ezcurra et al.,
2023). Ademas, estudios latinoamericanos han identificado factores como el clima
organizacional, la cultura de organizacion, la calidad del liderazgo y la falta de
reconocimiento como predictores significativos de rotacion del personal (Cabezas et al.,

2025).

En los gobiernos locales del Perti, la rotacion de personal se ha consolidado como una
problemadtica recurrente que ha afectado la continuidad y eficiencia de la gestion publica. De
acuerdo con la Autoridad Nacional del Servicio Civil, la rotacion en las entidades publicas
se ha encontrado asociada a factores como la inestabilidad laboral, los cambios de gestion
politica y la coexistencia de diversos regimenes contractuales, lo que ha dificultado la
consolidacion de equipos técnicos estables y ha limitado la adecuada planificacion

institucional (Tarazona & Saldafia, 2019).

Esta problematica también se evidencio en contextos locales. Un estudio desarrollado en
municipalidades distritales de la provincia de Azangaro, region Puno, determind que el
indice promedio de rotacion de personal alcanzo el 21.2%, reflejando un nivel significativo
de inestabilidad del recurso humano. Asimismo, dicha investigacion concluyé que la
rotacion de personal explico aproximadamente el 33.6% de la variacion en la ejecucion del
gasto publico, evidenciando su impacto directo en la eficiencia institucional y en el
cumplimiento de metas presupuestales (Mamani, 2025). En ese sentido, se comprendio que
la rotacion no solo respondi6 a factores administrativos, sino también a condiciones
estructurales del empleo publico, afectando la calidad de los servicios, la continuidad de los

proyectos y la experiencia acumulada del personal.
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Diversos estudios internacionales han sefialado que la experiencia laboral, la formacion
académica, la remuneracion, las oportunidades de desarrollo, el reconocimiento y, sobre
todo, el tipo de contrato, influyen en la decision de permanecer en una institucion (Hernandez
& Duran, 2022; Melendres et al., 2018; Barrera & Estrada, 2023). De igual forma,
investigaciones regionales y nacionales coinciden en que la temporalidad contractual, la falta
de estabilidad y la ausencia de oportunidades de crecimiento incrementan la intencion de
rotacion, especialmente en el sector publico, donde la continuidad del personal es clave para
el logro de objetivos institucionales (Chiroque, 2020; Espinoza et al., 2021; Chavez, 2019).
Estos estudios reafirman que comprender la rotacion de personal exige analizar tanto las
caracteristicas individuales de los trabajadores como las condiciones que la organizacion les

ofrece.

Ante esta problemadtica, la presente investigacion se planted como objetivo principal
identificar la influencia de determinados factores predictores factores demograficos y tipo
de contratacién en la rotacion de personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel
durante el afio 2023. Para ello, se aplico un enfoque cuantitativo, disefio no experimental, de
tipo explicativo y corte transversal, con una muestra de 115 trabajadores de distintas areas
funcionales de la municipalidad, utilizando una encuesta estructurada y un cuestionario tipo
Likert validado para medir percepciones relacionadas con estabilidad, condiciones laborales

y permanencia.

Este estudio resulta relevante porque permitird comprender con mayor claridad si variables
como la edad, el nivel educativo, la experiencia laboral y, principalmente, el tipo de contrato,
influyen en la decision de los trabajadores de permanecer o renunciar. Ademas, ofrecera
evidencia empirica util para disenar estrategias de retencion y fortalecimiento del talento
humano, contribuyendo a mejorar la estabilidad institucional, la eficiencia operativa y la

calidad de los servicios publicos.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La rotacion de personal es una situacion que se presenta con frecuencia en muchas
instituciones publicas y que, con el tiempo, puede generar dificultades en su funcionamiento
diario. Este constante ingreso y salida de trabajadores no solo genera gastos adicionales, sino
que también afecta el ritmo de trabajo, la continuidad de las tareas y la calidad de los
servicios que reciben los ciudadanos. En el sector publico, donde la estabilidad del equipo y
la buena atencion a la comunidad son esenciales, la rotacion del personal puede generar
impactos aiin mas notorios. Este es el caso de la Municipalidad Distrital de San Miguel, en
la Provincia de San Romén, Region Puno, donde se han observado dificultades relacionadas
con este problema. Esta situacion hace evidente la importancia de comprender qué esta
impulsando a los trabajadores a dejar sus puestos. Por ello, la presente investigacion busca
identificar los factores que pueden predecir y explicar la rotacién de personal en la
Municipalidad Distrital de San Miguel, con el fin de aportar informacidon que permita tomar

decisiones mas acertadas y prevenir este problema en el futuro.

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

La rotacion de personal es una problematica que afecta de manera directa el desempefio y
estabilidad de las instituciones publicas, pues interrumpe la continuidad de los servicios,
genera costos adicionales asociados a procesos de seleccion y capacitacion, y deteriora el
clima laboral. En el sector ptblico, este fendmeno repercute con mayor intensidad, dado que
la calidad del servicio ofrecido a la ciudadania depende de la permanencia y experiencia del
personal que ejecuta las funciones administrativas y operativas. A nivel internacional, se ha
documentado que la rotacion laboral provoca pérdida de talento humano, disminuye la
productividad institucional y afecta la prestacion de servicios publicos esenciales (OIT,

2022).

Beccaria y Maurizio (2020) en el contexto latinoamericano, la rotacion del personal en el
sector estatal se ha asociado principalmente a factores contractuales, demograficos y
condiciones laborales. Diversas investigaciones evidencian que la edad, el nivel académico
alcanzado, la antigiiedad y la estabilidad contractual influyen de forma significativa en la

decision de permanecer o dejar una institucioén publica (Solis, 2022). En América Latina, el

15



2017, la tasa de rotacion oscila entre 5% y 10%; en cambio, en el Peru, la tasa de rotacion
de personal era del 18%, un indicador bastante més alto del promedio en la region, lo que
conlleva varios factores como es el caso de sobrecostos, la seleccion y la capacitacion a los
nuevos trabajadores; ademas del sobrecosto, en la etapa de aprendizaje, el nuevo colaborador
pasa por un proceso de induccién dentro de la organizacion (Beccaria & Maurizio, 2020).
Asimismo, cuando los trabajadores perciben escasas oportunidades de crecimiento,
inestabilidad en la renovacion de contratos o falta de beneficios laborales, se incrementa su
intencion de renunciar, afectando la continuidad de los servicios publicos (Zaballa et al.,

2021;Gonzaéles et al., 2021).

En el Perq, esta problematica se profundiza debido al predominio de regimenes laborales
temporales dentro del sector publico. Estudios recientes sefialan que la alta rotacion de
personal estd vinculada al uso extendido de contratos de corta duracion, baja estabilidad,
limitados incentivos y ausencia de politicas de retencion del talento humano (Chang et al.,
2022). Segiin SERVIR, mas del 58% de los servidores publicos laboran bajo modalidades
contractuales temporales, como el régimen CAS y locacion de servicios, situacién que
genera incertidumbre, limita el compromiso laboral y afecta la continuidad de la gestion
publica (Servir, 2023). Consecuencia de ello, investigaciones demuestran que los cambios
constantes de personal impactan negativamente en la productividad institucional, el clima

laboral y la calidad del servicio brindado al ciudadano (Salcedo et al., 2021).

En los gobiernos locales, la rotacion de personal adquiere particular relevancia, debido a la
corta duracion de los contratos, los cambios de autoridades municipales cada cuatro afios y
la falta de politicas institucionalizadas de gestion del talento humano. Se ha identificado que
dichos factores provocan pérdida de experiencia acumulada, dificultan la ejecucion de
proyectos y generan mayores costos administrativos relacionados con la seleccion y

capacitacion del personal de reemplazo (Bustamante et al., 2023).

En la region Puno, esta situacion también estd presente. Investigaciones realizadas en
municipalidades locales evidencian que los factores demograficos como edad, formacion y
antigiiedad y las condiciones contractuales influyen significativamente en la permanencia o
salida del personal municipal (Mamani, 2025). Ademads, se observa que gran parte de los

servidores municipales laboran con vinculos temporales y con beneficios limitados, lo que
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contribuye a una mayor rotacion del personal y a la inestabilidad laboral en estas entidades

publicas.

La Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Romén, cuenta
aproximadamente con 225 trabajadores, distribuidos en diversas areas administrativas y
operativas, de las cuales se demuestra que 54 trabajadores y/o funcionarios rotaron, bajo
distintas modalidades de contratacion. En este contexto, se percibe una dinamica de salida y
reemplazo de personal que podria estar afectando el cumplimiento de metas institucionales,
el clima laboral y la calidad de los servicios brindados a la poblacién. Se presume que esta
situacion estaria asociada a factores demograficos como la edad, el nivel de formacion y la
antigiiedad, asi como al tipo de contratacion bajo el cual laboran los trabajadores. No
obstante, la municipalidad no dispone de estudios especificos que analicen de manera
sistematica como estos factores influyen en la rotacion de personal, lo que limita la toma de
decisiones orientadas a fortalecer la estabilidad laboral y mejorar la gestion del recurso

humano.

En el caso de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Roman, region
Puno, si bien no se contd con estudios previos que cuantifiquen el nivel de rotacion de
personal, desde el enfoque personal se presume la existencia de rotacion de personal a partir
de caracteristicas comunes observadas en los gobiernos locales, tales como la coexistencia
de diversos regimenes laborales (CAS, locacion de servicios, Decreto Legislativo N.° 728),
la limitada estabilidad contractual y la variabilidad en las condiciones laborales. Estas
condiciones habrian generado escenarios de inestabilidad en el recurso humano, afectando
la continuidad de las actividades administrativas y operativas. En ese contexto, resultd
pertinente desarrollar la presente investigacion, con el propdsito de identificar los factores
predictores que incidieron en la rotacion del personal y contribuir a la mejora de la gestion

de recursos humanos y al fortalecimiento institucional.

Por todo lo expuesto, se plantea la necesidad de realizar un estudio que analice la influencia
de los factores demograficos y del tipo de contratacion en la rotacion del personal en la
Municipalidad Distrital de San Miguel. Los resultados permitiran fortalecer la gestion del
talento humano, promover la estabilidad laboral y mejorar la calidad del servicio publico en

el ambito local.
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1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

Pregunta general

(Cual es la influencia de los factores predictores en la rotacion de personal en la

Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Roméan, regién Puno, 2023?
Preguntas especificas

PE1: ;De qué manera los factores demograficos influyen en la rotacion de personal en la
Municipalidad Distrital de San Miguel de la Provincia de San Roman en la Region Puno,
20237

PE2: ;De qué manera los factores de tipo de contratacion influyen en la rotacion de personal

en la Municipalidad Distrital de San Miguel de la Provincia de San Roman en la Region

Puno, 2023?

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

Objetivo general

Identificar la influencia de los factores predictores en la rotacion de personal en la

Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Roman, region Puno, 2023.

Objetivos especificos

OET1: Identificar la influencia de los factores demograficos en la rotacién de personal en la

Municipalidad Distrital de San Miguel de la Provincia de San Romén en la Regioén Puno.
OE2: Identificar la influencia de los factores de tipo de contratacion en la rotacion de

personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel de la Provincia de San Roméan en la

Region Puno.
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14  JUSTIFICACION

El estudio propuesto se fundamenta en 7 niveles de justificacion:

Justificacion teorica

La rotacion de personal es un tema que ha sido estudiado principalmente en el sector privado,
dejando de lado a las instituciones publicas, donde también genera grandes dificultades. En
el caso de los gobiernos locales, este problema se manifiesta con mayor frecuencia por la
falta de estabilidad laboral y las condiciones contractuales temporales. Por ello, esta
investigacion busca aportar nuevos conocimientos sobre los factores que influyen en la
rotacion del personal municipal, especialmente en lo referido a los aspectos demograficos y
al tipo de contratacion. El estudio permitié ampliar la comprension tedrica de este fendmeno
dentro del contexto publico y servir como base para futuras investigaciones que busquen

fortalecer la gestion del talento humano en las municipalidades de la region Puno.

Justificacion practica

En el aspecto practico, esta investigacion tiene un propdsito claro que es, brindar
informacion util que ayude a la Municipalidad Distrital de San Miguel a mejorar la
estabilidad de su personal. Conocer los factores que influyen en la rotacion permitira a las
autoridades locales y al area de Recursos Humanos tomar decisiones mas acertadas sobre
contratacion, motivacion y retencion del personal. De esta manera, los resultados del estudio
pueden servir como una herramienta de apoyo para reducir los niveles de rotacion, mejorar
el clima laboral y fortalecer la calidad del servicio que la municipalidad brinda a la

poblacién.

Justificacion metodologica

Desde el punto de vista metodologico, la investigacion se desarrolld bajo un enfoque
cuantitativo, porque busca medir y analizar con precision la relacion entre las variables
estudiadas. Este enfoque permitié obtener datos confiables a partir de encuestas aplicadas al
personal de la municipalidad, los cuales seran procesados estadisticamente para comprobar

las hipotesis planteadas. El uso del enfoque cuantitativo ayudard a identificar de manera
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objetiva como influyen los factores demograficos y contractuales en la rotacion del personal,
aportando resultados que podran ser utilizados en estudios posteriores o en la formulacion

de politicas de gestion publica mas efectivas de ser necesarios.

Justificacion economica

Desde el punto de vista econdmico, la presente investigacion se justifica porque la rotacion
de personal genera costos directos e indirectos para la Municipalidad Distrital de San
Miguel. Entre los costos directos se encuentran los procesos de convocatoria, seleccion,
contratacion e induccion de nuevo personal, mientras que los costos indirectos se relacionan
con la pérdida de experiencia acumulada, la reduccidén temporal de la productividad y los
errores propios del periodo de adaptacion. Analizar la influencia de los factores
demograficos y del tipo de contratacion permitird identificar elementos que pueden ser
mejorados para reducir estos costos y optimizar el uso de los recursos publicos,

contribuyendo a una gestion més eficiente del presupuesto municipal.

Justificacion social

Desde la perspectiva social, la rotacion de personal afecta no solo a los trabajadores, sino
también a la poblacion que recibe los servicios municipales. La inestabilidad laboral puede
generar desmotivacion, bajo compromiso institucional y un clima laboral desfavorable, lo
que repercute directamente en la calidad de la atencion al ciudadano. Comprender los
factores que influyen en la rotacion de personal permitird proponer acciones orientadas a
fortalecer la estabilidad laboral, mejorar el bienestar del trabajador municipal y garantizar
una atencion mas continua y eficiente a la comunidad, promoviendo asi la confianza de la

poblacioén en la gestion publica local.

Justificacion técnica

En el ambito técnico, esta investigacion aporta evidencia empirica relevante para la gestion
del talento humano en gobiernos locales, al analizar de manera sistematica la influencia de
los factores demograficos y del tipo de contratacion en la rotacion de personal. Los
resultados del estudio son utilizados como insumo para la toma de decisiones

administrativas, el disefio de politicas internas de recursos humanos y la implementacion de
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estrategias de retencion del personal. Asimismo, la metodologia empleada puede servir como
referencia para futuras investigaciones similares en otras municipalidades o entidades del

sector publico.

Justificacion normativa

Desde el punto de vista legal o normativo, el estudio se justifica en el marco de la normativa
que regula el empleo publico en el Pert, la cual establece principios orientados a la
eficiencia, meritocracia, estabilidad laboral y adecuada gestion de los recursos humanos.
Analizar la influencia del tipo de contratacion resulta relevante debido a la coexistencia de
diversos regimenes laborales en las municipalidades, como el régimen CAS, el Decreto
Legislativo N.° 276 y el Decreto Legislativo N.° 728. La investigacion contribuye a generar
informacion que puede apoyar el cumplimiento de las disposiciones legales vigentes y
fortalecer la gestion del personal municipal conforme a los principios de la administracion

publica.
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CAPITULO 11
REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

En este apartado se revisan estudios desarrollados a nivel internacional, nacional y local, los
cuales abordan la influencia de variables como los factores demograficos y el tipo de
contratacion en la estabilidad laboral. Esta revision es fundamental, ya que ofrece una base
comparativa para comprender como estos factores se manifiestan en diferentes contextos
organizacionales y como pueden aplicarse sus conclusiones al caso especifico de la

Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Roman, regién Puno.

2.1.1. Antecedentes internacionales

Herndndez y Durdn (2022) en su estudio titulado “Rotacion de personal en una empresa
procesadora de alimentos: tasa de rotacién y motivos”, analizaron las causas que originan la
rotacion laboral en una empresa del sector alimentario en Colombia. A través de un enfoque
mixto, aplicaron entrevistas y encuestas para identificar los principales factores asociados a
este fendmeno. Los resultados mostraron que el tipo de contratacion, el cargo desempefiado,
la carga laboral, la baja remuneracion y la falta de oportunidades de ascenso fueron las causas
mas relevantes de rotacion. Los autores concluyeron que la satisfaccion laboral y la
estabilidad contractual son dimensiones esenciales para disminuir la rotacion de personal,
evidenciando que los factores contractuales y motivacionales influyen directamente en la

permanencia del trabajador.

Melendres et al. (2018) en su investigacion realizada “Caracteristicas de los trabajadores que
rotan en las maquiladoras de Ensenada, Baja California”, analizaron las caracteristicas
sociodemograficas, académicas y laborales de los trabajadores del sector maquilador, con el
proposito de disenar estrategias que fortalezcan la productividad y mejoren las condiciones
laborales. Mediante un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de tipo transversal,
se aplico un instrumento a una muestra representativa de empleados de la industria
maquiladora exportadora. Los resultados evidenciaron que la rotacion laboral esta
estrechamente vinculada a variables como el nivel educativo, la antigliedad, el tipo de

contrato y las condiciones de trabajo. Los autores concluyen que las maquiladoras enfrentan
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el desafio de incrementar su eficiencia y retener talento humano calificado, destacando la
importancia de comprender los factores demograficos y contractuales como determinantes

en la permanencia del personal.

Barrera y Estrada (2023) en su estudio titulado “Factores Determinantes de la Rotacion de
Personal en Novus-Globe, Nuevo Laredo, México: Un Estudio Cientifico”, tuvieron como
proposito identificar las causas que originan la rotacion de personal y ofrecer herramientas
que ayuden a las empresas a disefar estrategias efectivas de retencion del talento humano.
El estudio, de tipo descriptivo y exploratorio, se desarrolld en el dmbito de la gestion de
recursos humanos, analizando las practicas organizacionales, las responsabilidades laborales
y las competencias exigidas para los distintos cargos. Los resultados revelaron que la
satisfaccion laboral y el reconocimiento del trabajador son factores clave que determinan su
permanencia dentro de la organizacién. Los autores concluyeron que las empresas que
priorizan el bienestar y la satisfaccion de sus empleados logran mayor productividad y
compromiso con los objetivos institucionales. Este hallazgo refuerza la idea de que, tanto en
el sector privado como en el publico, la retencion del personal depende de la gestion

adecuada de las condiciones contractuales y del reconocimiento del trabajador.

Diaz (2020) en su investigacion denominada “Factores asociados a la rotacion del personal
de enfermeria en una IPS de Santander”, tuvo como objetivo determinar los factores que
influyen en la rotacion del personal de enfermeria, con el fin de disefiar estrategias orientadas
a su retencion. El estudio adoptd un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y transversal,
aplicado a una muestra de 78 profesionales de enfermeria en una institucion prestadora de
salud en Floridablanca, Santander. Para la recolecciéon de datos se emplearon los
cuestionarios Font Roja para medir la satisfaccion laboral y RO-FOS, elaborado por la
autora, con el propdsito de analizar las politicas institucionales, estrategias de retencion y
causas de retiro. Los resultados mostraron que el nivel de satisfaccion laboral fue moderado
(promedio de 3,54), destacando como factores de satisfaccion las buenas relaciones con los
jefes y compaifieros, mientras que la presion laboral, la carga de trabajo y las condiciones
extrinsecas fueron las principales fuentes de insatisfaccion. El estudio concluye que los
niveles de satisfaccion y las condiciones laborales son variables determinantes en la decision
de permanecer o abandonar una organizacion. Este hallazgo coincide con la necesidad de

fortalecer las politicas de bienestar y estabilidad laboral en las instituciones publicas.
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En el estudio de la rotacion de personal, diversos estudios coinciden en que este fendmeno
no responde a una sola causa, sino a la interaccion de factores econémicos, contractuales,
organizacionales y personales. En esa linea, Monsalve (2019) evidencia que la rotacion
laboral esta fuertemente vinculada a las expectativas de crecimiento profesional y a las
oportunidades econdmicas del trabajador. Sus resultados muestran que muchos trabajadores
abandonan sus puestos debido a la finalizacion de estudios o la busqueda de mejores
condiciones salariales, lo que pone en evidencia que la permanencia laboral estd

estrechamente relacionada con las oportunidades de desarrollo dentro de la organizacion.

De manera complementaria, Centeno y Gonzales (2020) refuerzan esta idea al identificar
que variables como la remuneracion, las oportunidades de desarrollo profesional y el
equilibrio entre la vida laboral y personal influyen significativamente en la intencion de
rotacion. Ademas, su estudio evidencia que los trabajadores mas jovenes y con menor
antigiiedad presentan una mayor predisposicion a cambiar de empleo, lo que permite afirmar

que las caracteristicas demograficas también juegan un rol importante en este fendémeno.

En una perspectiva mas amplia, Zaballa et al. (2021) aportan un enfoque metodoldgico para
el andlisis de la rotacioén, destacando que este fendomeno puede medirse a través de
indicadores como la tasa de rotacion, la permanencia y el flujo de ingresos y salidas del
personal. Asimismo, sefialan que las principales causas de rotacion estan asociadas a factores
demograficos, contractuales y organizacionales, destacando especialmente la temporalidad
contractual como un elemento critico en las administraciones publicas, donde se observa una

mayor inestabilidad del personal y efectos directos en la continuidad del servicio.

Por su parte, Velazquez y Gamarra (2024) profundizan en los factores organizacionales que
influyen en la decision del trabajador de permanecer o abandonar una institucion,
encontrando que la remuneracion, el liderazgo, el reconocimiento y la estabilidad contractual
son determinantes clave en la rotacion del personal. Sus resultados refuerzan la idea de que
la temporalidad contractual y la falta de incentivos incrementan significativamente la
intencion de rotacion, lo que evidencia la importancia de una adecuada gestion del talento

humano en las organizaciones, tanto publicas como privadas.

De manera general estos antecedentes permiten comprender que la rotacion de personal es

un fendbmeno multidimensional, en el que interactuan factores econdmicos, contractuales,
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demograficos y organizacionales. Asimismo, evidencian que la estabilidad laboral y las
oportunidades de desarrollo son elementos centrales para la permanencia del personal en

cualquier tipo de institucion.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Chiroque (2020), en su tesis titulada “La motivacion laboral y la rotacion de personal
nombrado en la Municipalidad Provincial de Chiclayo”, analiz6 la relacion entre motivacion
laboral y rotacion en una municipalidad peruana. Aplico un disefio cuantitativo correlacional
con servidores publicos nombrados y contratados, utilizando cuestionarios validados y
analisis de regresion lineal. Los resultados demostraron que la motivacion intrinseca y los
incentivos laborales reducen significativamente la intencidon de rotacién, mientras que la
inestabilidad contractual y la baja remuneracién incrementan la posibilidad de abandono
laboral. Este estudio aporta evidencia directa del impacto de las condiciones contractuales y

motivacionales sobre la rotacion del personal en gobiernos locales.

Chavez (2019), en su investigacion “Rotacion del personal y su relacion con el estrés laboral
en la Municipalidad Distrital Mi Perti, Callao”, abord6 la relacion entre la rotacion y los
factores psicosociales y contractuales en el &mbito municipal. Mediante encuestas y andlisis
estadistico con alfa de Cronbach y regresion logistica, la autora identifico que los
trabajadores con contratos temporales presentan mayores niveles de estrés y menor
compromiso institucional, lo que aumenta la probabilidad de renuncia. El estudio resalta la
importancia de considerar la estabilidad laboral como un factor que influye directamente en

el bienestar psicologico y en la retencion del talento humano.

Espinoza et al. (2021), en el articulo “El desempefio laboral e intencion de rotacion”
publicado en una revista indexada en Redalyc, examinaron la relacion entre el desempeio y
la intencion de rotacidon en instituciones publicas peruanas. Con un enfoque mixto y una
muestra multisectorial, encontraron que la falta de oportunidades de desarrollo y la
temporalidad de los contratos son los principales predictores de la rotacion. Ademas, los
autores recomiendan implementar politicas de capacitacion y meritocracia como estrategias
de retencion. Este trabajo aporta una base empirica solida que complementa el analisis de

factores demograficos y contractuales planteados en la presente investigacion.
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Cisneros y Lazo (2022), en su tesis “Factores asociados a la rotacion de personal de
Mibanco” desarrollada en la Universidad Continental, analizé los factores que determinan
la rotacion en una entidad del sector financiero. Aunque su estudio se centra en el ambito
privado, identifica con claridad la influencia de variables demograficas (edad, experiencia,
formacion) y organizacionales (tipo de contrato, clima laboral, condiciones de trabajo) en la
permanencia del personal. Su metodologia rigurosa, basada en muestreo aleatorio y analisis
multivariante, ofrece un modelo aplicable al sector publico, especialmente en el analisis de

la incidencia de los factores contractuales sobre la rotacion de personal.

Ramos (2025), en su investigacion hecha “La motivacion laboral y su relacion con el
desempefio en una entidad del sector salud publico, Lima — 2022”, analiz6 la importancia de
la motivacion como elemento clave para el compromiso y la permanencia del personal en
las instituciones publicas. La investigacion, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental
y alcance correlacional, se aplico a 33 trabajadores del sector salud. Los resultados mostraron
una correlacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio (r = 0.619), asi
como con la calidad de vida laboral (r = 0.743) y el trabajo en equipo (r = 0.519),
evidenciando que un entorno motivador contribuye directamente a mejorar el rendimiento y
la satisfaccion del personal. El estudio resalta que la falta de incentivos econdémicos, el
escaso reconocimiento profesional y las condiciones laborales inadecuadas afectan la
motivacion y pueden incrementar la intencion de rotacion. Asimismo, recomienda
implementar politicas de reconocimiento, salarios competitivos y liderazgo participativo
para fortalecer el compromiso institucional. Este trabajo aporta evidencia empirica relevante
para la presente investigacion, ya que demuestra que la motivacion y las condiciones
laborales estrechamente vinculadas al tipo de contratacion son factores determinantes en la

estabilidad del personal dentro del sector publico.

Ortega (2023), en su investigacion realizada “La rotacion de personal y su influencia en el
desempeiio laboral de los colaboradores de una organizacion de servicios logisticos, distrito
de Chancay, 20207, analiz6 como la rotacion de personal afecta el desempeiio de los
trabajadores dentro de una empresa de servicios logisticos. El estudio utilizd un enfoque
cuantitativo, con un disefio hipotético-deductivo, aplicado a una muestra de 243
colaboradores, mediante un cuestionario tipo Likert. Los resultados evidenciaron que la
rotacion de personal influye significativamente en el desempefio laboral (p = 0.000),

destacando que la salida constante de trabajadores genera inestabilidad y reduce la eficiencia
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del equipo. Ademas, se observé que las organizaciones con alta rotacion presentan mayores
dificultades para mantener la productividad y la cohesion interna. El autor concluye que es
fundamental implementar estrategias de retencion y desarrollo profesional, fortaleciendo la
motivacion, el liderazgo y las oportunidades de crecimiento dentro de la institucion. Este
estudio aporta evidencia empirica sobre la relacion directa entre rotacion y desempefio,
demostrando que los factores contractuales y de satisfaccion laboral son determinantes para

garantizar la estabilidad y eficiencia del personal.

2.1.3. Antecedentes locales

Mamani (2025) en su estudio titulado “Incidencia de la rotaciéon de personal en el gasto
publico en gobiernos subnacionales: estudio de caso”, analizé como la rotacion de personal
afecta la eficiencia y el uso de los recursos publicos en las municipalidades distritales de la
provincia de Azangaro, region Puno. La investigacién se desarrolld bajo un enfoque
cuantitativo, de alcance explicativo y disefio no experimental de corte transversal, tomando
como muestra a nueve municipalidades distritales, seleccionadas mediante muestreo
intencional. Los resultados revelaron que la rotacion de personal incide significativamente
en el gasto publico, explicando el 33.6% de su variabilidad durante los afios 2021 a 2023,
con un p-valor de 0.002, lo que confirma una relacion estadisticamente significativa.
Asimismo, se evidencio una relacion inversa: a mayor rotacion del personal, menor nivel de
ejecucion presupuestal, reflejando deficiencias en la continuidad de las gestiones
municipales. El promedio del indice de rotacion fue 21.2%, superando los estdndares
Optimos, mientras que la ejecucion del presupuesto alcanzé solo el 80% del Presupuesto
Institucional Modificado. El estudio concluye que la alta rotacion del personal no solo limita
la eficiencia institucional, sino que también afecta negativamente la gestion operativa y la
sostenibilidad de los proyectos publicos. Estos hallazgos son altamente relevantes para la
presente investigacion, ya que demuestran que la inestabilidad del personal frecuentemente
vinculada a factores contractuales y demograficos tiene efectos directos sobre el desempefio

institucional y la calidad del servicio publico.

Alvarez (2023) en su trabajo de suficiencia profesional desarrollado en la Municipalidad
Provincial de Huancané, analiz6 la rotacion constante de personal y su impacto directo en la
productividad laboral dentro de los gobiernos locales. El estudio reconoce que la rotacion

entendida como el cambio o reemplazo frecuente de trabajadores constituye un problema
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estructural que afecta la continuidad de las funciones y retrasa el cumplimiento de metas
institucionales. El autor propuso la implementacion de un plan de mejora de la productividad
laboral, orientado a demostrar que la rotacion incide significativamente en la eficiencia del
desempefio y en la consecucion de los objetivos municipales. La propuesta se basa en tres
fases: la formulacion de una directiva interna que promueva la permanencia del personal, el
fortalecimiento de la capacitacion y formacion continua, y el cumplimiento de las metas
establecidas en el Programa de Incentivos a la Mejora de la Gestion Municipal. El estudio
resalta la importancia del capital humano como eje central de la gestion publica, afirmando
que la estabilidad y la capacitacion del personal son esenciales para mejorar los resultados
institucionales y la eficiencia del gasto publico. Este antecedente guarda estrecha relacion
con la presente investigacion, al evidenciar que la rotacidon del personal municipal no solo
afecta la productividad, sino también la capacidad de los gobiernos locales para cumplir con

sus objetivos estratégicos y brindar servicios de calidad a la ciudadania.

Quispe et al. (2025), en su estudio denominada “Aplicacion de la inteligencia artificial para
predecir la rotacion laboral de un supermercado en Juliaca, Puno”, analizaron los factores
que inciden en la rotacion de personal mediante el desarrollo y evaluacion de modelos de
inteligencia artificial. La investigacion se realizé bajo un enfoque cuantitativo y predictivo,
utilizando algoritmos de aprendizaje automatico como Regresion Logistica, Random Forest,
XGBoost y KNN, aplicados a una base de datos conformada por 1,000 registros de
trabajadores. Los resultados evidenciaron que el modelo KNN present6 el mejor desempefio
predictivo, mientras que variables como el salario mensual, la evaluacion del desempeiio y
la antigliedad laboral fueron identificadas como los principales predictores de la rotacion.
Los autores concluyen que la inteligencia artificial constituye una herramienta eficaz para la
gestion del talento humano, ya que permite anticipar la salida de los trabajadores y disefiar
estrategias de retencion basadas en evidencia, aportando elementos relevantes para el

analisis de los factores demograficos y laborales asociados a la rotacion de personal.

2.2  MARCO TEORICO

2.2.1 Conceptualizacion de la rotacion de personal

28



Segtin Caldera et al. (2019), cuando un trabajador deja su puesto ya sea por decision propia
o por disposicion de la organizacion se generan diversas consecuencias. Los autores sefialan

que:

La rotacion de personal se ha convertido en un tema de importancia creciente, pues funciona
como un indicador del desempefio organizacional. En este sentido, Chiavenato (2009)
plantea que la rotacion representa el nimero de empleados que ingresan o salen de una

institucion dentro de un periodo especifico, ya sea de manera voluntaria o involuntaria.

La rotacion de personal hace referencia a la fluctuacion del nimero de trabajadores que
ingresan y salen de una organizacion durante un periodo determinado. En términos simples,
es la cantidad de personas que abandonan su puesto de trabajo y deben ser reemplazadas.
Este movimiento constante de entradas y salidas permite medir la estabilidad laboral y la
capacidad de la institucion para retener a su personal (Rubio, 2023). Desde una perspectiva
mas amplia, la rotacién puede entenderse como el proceso mediante el cual los trabajadores
se vinculan o desvinculan de un cargo dentro de la organizacion. No obstante, es importante
subrayar que no todas las formas de desvinculacion deben considerarse parte de la rotacion.
Existen situaciones como la jubilacion, fallecimiento del trabajador o invalidez permanente
que, aunque implican la salida del personal, no se asocian directamente al fenomeno de
rotacion, ya que no responden a condiciones laborales, organizacionales o contractuales

(Rubio, 2023).

Del mismo modo, no todos los procesos de rotacion implican la salida definitiva del
trabajador de la institucion. En muchos casos, la rotacion puede presentarse en forma interna,
cuando un colaborador cambia de puesto, area o funciones sin abandonar la organizacion.
Este tipo de movimiento también constituye rotacion, porque implica un reemplazo y un
ajuste en la estructura de personal, aunque no se trate de una desvinculacion total. Asi, la
rotacion de personal abarca tanto los cambios que llevan a que un trabajador deje la
institucion (rotacion externa), como aquellos movimientos que ocurren dentro de la misma
(rotacion interna), dependiendo del tipo de proceso que se genere. En ambos casos, este
fenomeno refleja la dindmica laboral, los niveles de satisfaccion, las oportunidades de
desarrollo y, sobre todo, la estabilidad que ofrece una organizacién a quienes forman parte

de ella (Rubio, 2023).
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Asimismo, la rotacion de personal también puede comprenderse como el retiro permanente
de los trabajadores de una organizacion, ya sea por decision propia, es decir rotacion
voluntaria, o por decision institucional, rotacion involuntaria (Cabrera et al., 2011). La
rotacion voluntaria ocurre cuando el empleado decide abandonar la organizacion por
motivos personales, profesionales o laborales, mientras que la rotacion involuntaria se
presenta cuando la institucion determina la desvinculacion por bajo desempeiio,

reestructuracion, incumplimientos o causas disciplinarias (Cabrera et al., 2011).

Este proceso suele representar un desafio importante para las organizaciones, dado que
genera una serie de costos y efectos que impactan directamente en su funcionamiento. Entre
los costos mas notorios se encuentran el reclutamiento de nuevo personal, la seleccion, la
capacitacion y la induccion, ademas de las interrupciones en el flujo de trabajo y la pérdida
de experiencia acumulada. La salida de un trabajador implica también una carga emocional
para el equipo, alteraciones en la dindmica laboral y, en muchos casos, una disminucion
temporal de la productividad (Cabrera et al., 2011). Si bien la rotacion de personal es un
fendmeno inevitable en cualquier institucion puesto que ninguna organizacion estd exenta
de cambios, renuncias o reorganizaciones si es posible minimizarla y gestionarla de manera
estratégica. Esto resulta especialmente relevante para los trabajadores con alto desempenio,
amplia experiencia o aquellos cuyas funciones son esenciales y dificiles de reemplazar.
Mantener a este tipo de personal no solo reduce costos, sino que contribuye a la estabilidad
operativa, al fortalecimiento del clima laboral y al cumplimiento de los objetivos

institucionales (Cabrera et al., 2011).

En consecuencia, la rotacidon de personal no debe interpretarse tinicamente como un simple
proceso de salida de trabajadores, sino como un indicador clave del bienestar laboral, de la
politica de recursos humanos y de la capacidad de la organizacion para retener talento,

ofrecer estabilidad y construir relaciones laborales sostenibles.
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Figura 1

Proceso de rotacion de personal en el sector publico
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Nota. Adaptado de Chiavenato, 2017; Robbins y Judge, 2019; Zaballa et al., 2021 y
Chiroque, 2020.

La figura muestra, de manera clara y ordenada, como se da el proceso de rotacion de personal
dentro del sector publico. Todo empieza reconociendo que la rotacion de personal ocurre
cuando los trabajadores ingresan o se retiran de una institucion, generando cambios
constantes en el equipo humano. Para entender por qué ocurre esto, la figura presenta tres
grandes grupos de factores que pueden influir en que una persona decida quedarse o irse. El
primer grupo son los factores demograficos, como la edad, la formacion académica o los
afnos de experiencia. Estas caracteristicas ayudan a explicar por qué algunos trabajadores
buscan mayor estabilidad o mejores oportunidades, mientras que otros se adaptan mas
facilmente a cambios. El segundo grupo son los factores contractuales, que incluyen el tipo
de contrato, la estabilidad, la remuneracion y los beneficios. Estos aspectos suelen ser
determinantes en el sector publico, donde muchos servidores trabajan con contratos
temporales o renovaciones constantes. El tercer grupo son los factores organizacionales,

como el clima laboral, la forma de liderazgo o las oportunidades de crecimiento. Estos
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elementos influyen directamente en cémo el trabajador vive su dia a dia dentro de la

municipalidad.

A partir de estos factores, la figura muestra que en el sector publico existen dos formas
principales de rotacion; la rotacion voluntaria y la rotacion involuntaria. La voluntaria sucede
cuando el trabajador decide retirarse por decision propia, ya sea porque encontrd una mejor
oportunidad, no esta conforme con sus condiciones laborales o busca un entorno mas estable.
Por otro lado, la rotacion involuntaria ocurre cuando es la institucion la que decide la
desvinculacion, como en el caso de la no renovacion del contrato, cambios politicos,
reorganizacion de areas o vencimiento del periodo contractual. Es decir que el esquema
muestra que ambas formas de rotacion generen un mismo resultado: la institucion debe
volver a iniciar un nuevo proceso de contratacion. Esto no solo consume tiempo y recursos,
sino que también interrumpe las actividades, afecta la continuidad de los servicios y genera
sobrecarga temporal para quienes permanecen. Asi, la figura ayuda a entender que la
rotacion de personal no es un evento aislado, sino un ciclo que se repite cuando los factores

que la originan no se manejan adecuadamente.

2.2.2. Rotacion de personal y su incidencia en la gestion municipal

En el sector ptblico, la rotacion laboral tiene un efecto mas profundo que en el sector privado

debido a la naturaleza de la funcion estatal. La salida constante de servidores afecta

directamente:

v" La continuidad operativa,

v La atencion al ciudadano,

v" La preservacion del conocimiento institucional,

v’ La ejecucion presupuestal,

v" La eficiencia administrativa.

32



Mamani (2025) indica que la rotacioén del personal en municipalidades afecta entre un 30 %
y 35 % del rendimiento del gasto publico, debido al tiempo perdido en reemplazar
trabajadores y al deterioro en la calidad del servicio. Del mismo modo, Espinoza et al. (2021)
sefialan que la falta de estabilidad genera discontinuidad en proyectos, baja productividad y

disminucion del desempeiio institucional.
Segun Suarez et al. (2021) en gobiernos locales, la rotacion esta asociada con:

v Cambios de autoridades politicas.

v" Contratos temporales.

v' Falta de beneficios laborales.

v' Incertidumbre sobre la renovacion contractual.
Esto convierte la rotacion en un fendmeno estructural que limita la eficiencia de los
municipios y genera sobrecostos en seleccion, capacitacion y adaptacion de nuevo personal
(Velazquez & Gamarra, 2024).
2.2.3 Factores predictores y su relacion con la rotacion de personal
Pulido y Gamarra (2023) indican que los factores predictores son aquellas variables que
pueden anticipar o explicar la ocurrencia de un fendémeno determinado. En el contexto
laboral, dichos factores permiten identificar qué aspectos personales, contractuales o
institucionales influyen en la decision de un trabajador de permanecer o renunciar (Martinez
et al., 2020;Pulido & Gamarra, 2023).
2.2.3.1 Factores demograficos
Los factores demograficos comprenden las caracteristicas personales y profesionales de los

trabajadores, tales como la edad, la experiencia laboral, el nivel educativo y el tiempo de

servicio. Estas variables inciden directamente en la estabilidad y permanencia laboral.
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De acuerdo con Diaz (2025) la edad es un componente clave, ya que los empleados jovenes
suelen buscar nuevas oportunidades con mayor frecuencia, mientras que los de mayor edad
valoran la estabilidad laboral. En el caso de la experiencia laboral, indica que esta incrementa
el sentido de pertenencia y la adaptacion a las normas institucionales, reduciendo la

propension a la rotacion.

El nivel educativo, por su parte, puede generar expectativas laborales mas altas; los
trabajadores con mayor formacion suelen demandar oportunidades de crecimiento
profesional, y si la institucion no las ofrece, aumenta la posibilidad de rotacion (Aguilar et
al., 2023). Finalmente, el tiempo de servicio influye en el compromiso organizacional, ya
que un mayor periodo de permanencia fortalece los vinculos emocionales y la identificacion

con la entidad (Velazquez & Gamarra, 2024).

Edad

La edad se relaciona con diferentes motivaciones laborales. Segiin Gualavisiy Laura (2016),
los trabajadores jovenes suelen mostrar mayor disposicion a cambiar de empleo debido a
expectativas profesionales mas altas y busqueda constante de mejores oportunidades. Esto
coincide con lo reportado por (Langle et al., 2021), quien evidencia que la intencion de
rotacion es mas elevada en trabajadores con menor edad debido a su mayor movilidad laboral

y menor compromiso institucional.

Experiencia laboral

La experiencia es un predictor importante de la permanencia. El estudio de Suarez et al.
(2021) sefiala que los trabajadores con mas experiencia poseen mayor arraigo institucional
y menor intencion de rotacion. Ademas, experimentan menos ansiedad asociada al entorno
laboral, lo que incrementa su permanencia. (Gualavisi & Laura, 2016) reafirma que la

experiencia acumulada es un factor protector contra la rotacion.

Nivel educativo

Segun Gualavisi y Laura (2016), el nivel educativo puede influir en la rotacion dado que

trabajadores con mayor formacion suelen tener expectativas mas elevadas respecto a
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reconocimiento salarial y oportunidades de crecimiento. Si la institucion no ofrece
alternativas acordes, puede generarse mayor intenciéon de renuncia. Al mismo tiempo, un
mayor nivel educativo incrementa las oportunidades de empleabilidad externa, lo que

también puede elevar la rotacion voluntaria.

Tiempo de servicio

El tiempo de servicio consolidado puede fortalecer el compromiso, pero también puede
generar frustracion si el trabajador acumula afios sin estabilidad. Segiin el modelo de
satisfaccion laboral del estudio de (Romeo et al., 2020), los afios de servicio incrementan el
sentido de pertenencia, pero cuando no se ven acompafnados de estabilidad contractual o

promocion, pueden incrementar la intencion de abandonar.

2.2.3.2 Factores del tipo de contratacion

El tipo de contrato y las condiciones laborales representan un aspecto determinante en la
decision de continuar o abandonar una organizacion. Segun Aguilar et al. (2023), los
empleados tienden a permanecer en instituciones que ofrecen contratos estables, beneficios

laborales y oportunidades de desarrollo profesional.

El tipo de contrato ya sea temporal, por locacion de servicios o indeterminado influye en la
percepcidn de estabilidad y compromiso. Los trabajadores con contratos temporales suelen
experimentar mayor incertidumbre, lo que incrementa su intencion de rotacion (Arce, 2006;

Pasco, 2012).

La estabilidad percibida y los beneficios laborales, como la seguridad social o las
gratificaciones, también inciden en la motivacion y satisfaccion del empleado. Robbins y
Judge (2009) sefialan que cuando los trabajadores perciben justicia y equidad en sus
condiciones contractuales, aumenta su compromiso con la organizacion. Por otro lado, la
oportunidad de renovacidn o ascenso motiva al personal a proyectar su carrera dentro de la

institucion, reduciendo la rotacion voluntaria (Chiavenato, 2009).

Tipo de contrato

35



Investigaciones en el sector publico demuestran que la modalidad de contratacion condiciona
la estabilidad laboral, la motivacion y el compromiso (Veldzquez & Gamarra, 2024).
Contratos como CAS, locacién de servicios o designaciones temporales suelen generar

incertidumbre, mayor intencion de rotacion y menor identificacion institucional.

Estabilidad percibida

La estabilidad percibida influye directamente en la intencion de renuncia. Pérez y Herran
(2020) afirma que la percepcion de continuidad laboral es un factor clave para que el
personal decida permanecer en su puesto; cuando dicha estabilidad es baja, aumenta la

busqueda de alternativas laborales externas.

Beneficios laborales

La disponibilidad de beneficios influye en la satisfaccion del trabajador. Beneficios como
seguridad social, vacaciones, gratificaciones o acceso a capacitaciones reducen la intencion

de rotacion y fortalecen el compromiso institucional (Diaz, 2020;Pérez y Herran, 2020).

Oportunidad de renovacion

En instituciones publicas, la posibilidad de renovar contratos se convierte en un incentivo
para la permanencia. Velazquez y Gamarra (2024) subraya que la renovacion frecuente sin

claridad normativa puede generar estrés, incertidumbre y mayor predisposicion a renunciar

Intencion de rotacion

La intencion de rotacion es el indicador mas inmediato del abandono laboral. Salvatierra y
Sanchez (2023) sefiala que esta intencidon es una etapa intermedia entre la insatisfaccion
laboral y la renuncia efectiva. Para Maldonado et al. (2018), la intencion de rotacion se define

como el pensamiento consciente y deliberado de dejar la organizacion.

La intencion de rotacion se refiere al deseo del trabajador de dejar su puesto, ya sea
renunciando, cambiando de area o buscando nuevas oportunidades laborales fuera de la

institucion. Segun Langle et al. (2021), esta intencion es uno de los mejores predictores del
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abandono real, pues refleja la evaluacién que el trabajador hace de su situacion actual en

términos de estabilidad, bienestar y expectativas futuras.

La literatura muestra que la intencién de renuncia suele aumentar cuando el trabajador
percibe falta de estabilidad contractual, clima organizacional deteriorado o ausencia de
oportunidades de desarrollo (Pérez y Herran, 2020). Asimismo, la biisqueda activa de otras
oportunidades fuera de la institucion constituye un indicador claro de riesgo de rotacion,

especialmente en regimenes temporales como los de gobiernos locales.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral constituye un factor clave en la permanencia del personal. Robbins y
Judge (2009) la definen como la actitud general que los empleados tienen hacia su trabajo,
influenciada por el salario, las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales y las
oportunidades de desarrollo. Chiavenato (2009) afiade que la satisfaccion laboral esta

estrechamente relacionada con la motivacion y el desempefio.

La satisfaccion laboral constituye un elemento central para la permanencia del trabajador.
Segun estudios aplicados en contextos publicos, la satisfaccion depende del reconocimiento

recibido, de las condiciones de trabajo y de la percepcion de justicia laboral (Diaz, 2020).

Trabajadores que perciben que sus esfuerzos no son valorados o que las condiciones
laborales no son adecuadas presentan mayor intenciéon de rotacion, aun cuando sus
caracteristicas profesionales sean favorables. Pérez y Herrdn (2020) documenta que los
beneficios laborales, la remuneracion justa y el reconocimiento institucional son factores que
influyen directamente en la satisfaccion y, por ende, en el deseo de permanecer en la

organizacion.

Compromiso institucional

El compromiso institucional refleja el grado de identificacion del trabajador con los valores

y objetivos de la institucion. Meyer y Allen (1991) proponen tres componentes; afectivo

(identificacion emocional), de continuidad (necesidad de permanecer) y normativo
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(obligacion moral). Nava et al. (2021) sostiene que un alto nivel de compromiso institucional

disminuye la rotacion y fortalece la cultura organizacional.

El compromiso institucional se refiere al vinculo emocional, profesional y ético que el
trabajador desarrolla con los objetivos y valores de la institucion. Langle et al. (2021) explica
que quienes se sienten identificados con la organizacion y perciben que son parte importante
de ella presentan menores niveles de intencion de rotacidon, aun cuando existan limitaciones

contractuales.

Este compromiso se fortalece con el sentido de pertenencia, la percepcion de apoyo
institucional y la posibilidad de contribuir de forma significativa al logro de los objetivos
publicos. La falta de reconocimiento, la inestabilidad laboral y un clima organizacional débil

pueden reducir significativamente el compromiso, incrementando la rotacion.

Relacion entre los factores predictores y la rotacion de personal

Diversos estudios evidencian que los factores demograficos y de tipo de contratacion
guardan relacion significativa con la rotacion de personal. Segiin Robbins y Judge (2009),
las caracteristicas individuales, combinadas con las condiciones contractuales, explican en
gran medida la permanencia laboral. Asimismo, Chiavenato (2009) destaca que las politicas
de contratacion, remuneracion y desarrollo profesional influyen directamente en la

estabilidad de los trabajadores.

Los estudios revisados permiten afirmar que tanto los factores demograficos como las
condiciones contractuales estan estrechamente relacionados con la rotacion. Autores como
Melendres et al. (2018) destacan que nivel educativo, antigiiedad y tipo de contrato son

predictores directos de permanencia laboral.

Asimismo, investigaciones como las de Pérez y Herran (2020) y Velazquez y Gamarra
(2024) confirman que la inestabilidad contractual es uno de los factores mas determinantes
en la intencion de rotacién, mas incluso que los factores demograficos. En el contexto
publico, Zaballa et al. (2021) encuentran que la temporalidad contractual es uno de los
principales motivos de salida del personal, lo cual coincide con los resultados de

municipalidades peruanas.
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23 MARCO NORMATIVO

La presente investigacion se sustentd en normas e instrumentos de gestion relacionados con
la administraciéon de recursos humanos en el sector ptblico peruano y en los gobiernos
locales. En primer lugar, se considerd la Constitucion Politica del Peru (1993), la cual
reconoce el derecho al trabajo y establece que el Estado promueve condiciones orientadas al

desarrollo laboral y al fortalecimiento de la administraciéon publica.

Asimismo, se tomo6 en cuenta la Ley N.° 30057, Ley del Servicio Civil, cuyo objetivo es
fortalecer la gestion publica mediante un sistema basado en el mérito, la continuidad y la
eficiencia del recurso humano. De igual manera, se considerd el Decreto Legislativo N.°
1057 — Régimen Especial de Contratacion Administrativa de Servicios CAS (2008), que
regula el régimen especial de Contratacion Administrativa de Servicios (CAS), asi como el
Decreto Legislativo N.° 276 — Ley de Bases de la Carrera Administrativa (1984) y el Decreto
Legislativo N.° 728 — Ley de Productividad y Competitividad Laboral (1997), debido a que
en las municipalidades coexisten diversos regimenes laborales que influyen directamente en

las condiciones de estabilidad y permanencia del personal.

Del mismo modo, se consider6 la Ley N.° 27972 — Ley Organica de Municipalidades (2003),
la cual establece las funciones, competencias y organizacién administrativa de los gobiernos
locales, incluyendo aspectos vinculados a la gestion del recurso humano y al funcionamiento

institucional.

En el ambito institucional, la investigacion tom6 como referencia los principales
instrumentos de gestion de la Municipalidad Distrital de San Miguel, debido a que estos
constituyen herramientas técnico administrativas fundamentales para la organizacion y
administracion del recurso humano en las entidades publicas. De acuerdo con la Autoridad
Nacional del Servicio Civil, los instrumentos de gestion permiten ordenar la estructura
organizacional, definir funciones, establecer perfiles y regular la asignacion del personal
dentro de las instituciones publicas, contribuyendo a una adecuada gestion de recursos
humanos y al fortalecimiento institucional. En ese sentido, se consider¢ el Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF), por ser el documento técnico normativo que establece la

estructura orgénica de la entidad y las funciones de cada unidad administrativa; el Cuadro
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para Asignacion de Personal (CAP), que determina los cargos y las plazas necesarias para el
funcionamiento institucional; el Presupuesto Analitico de Personal (PAP), que permite
identificar la disponibilidad presupuestal destinada al personal; y el Manual Clasificador de
Cargos (MCC), es el texto técnico normativo donde se describen de manera ordenada y
clasificada todos los cargos de una entidad (incluyendo sus funciones y requisitos minimos),
sirviendo de base para la administracion de personal. La revision de estos documentos
permitié comprender las condiciones organizacionales y administrativas relacionadas con la
distribucion, estabilidad y permanencia del personal, aspectos que guardan relacion directa

con la rotacién laboral dentro de la institucion.

Asimismo, la Presidencia del Consejo de Ministros establece que los instrumentos de gestion
institucional constituyen mecanismos orientados a fortalecer la organizaciéon y
funcionamiento de las entidades publicas, facilitando la adecuada administracion de los
recursos humanos y el cumplimiento de los objetivos institucionales (PCM, 2018). Desde
esa perspectiva, el andlisis del ROF, CAP, PAP y MCC permiti6 identificar cémo la
estructura organizacional, la disponibilidad de plazas, las condiciones presupuestales y la
clasificacion de cargos influyen en las condiciones laborales y en la continuidad del personal

dentro de la Municipalidad Distrital de San Miguel.

24 MARCO CONCEPTUAL

Factores demograficos

Conjunto de caracteristicas personales de los trabajadores, tales como edad, nivel educativo,
experiencia laboral y tiempo de servicio, que pueden influir en su permanencia o salida de
la organizacion (Otero, 2016).

Experiencia laboral

Conjunto de conocimientos, habilidades y competencias adquiridas por el trabajador a través

del desempeiio previo en distintos puestos o actividades laborales (Vargas, 2004).

Nivel educativo
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Grado de formaciéon académica alcanzado por el trabajador, que puede ir desde educacion

basica hasta estudios superiores o de posgrado.

Tiempo de servicio

Numero de afios o periodo continuo que un trabajador ha permanecido laborando dentro de

una misma institucion.

Factores del tipo de contratacion

Conjunto de condiciones formales y legales que regulan la relacion laboral entre el trabajador

y la institucion, incluyendo el tipo de contrato, beneficios y estabilidad percibida.

Tipo de contrato

Modalidad legal mediante la cual se establece la relacion laboral del trabajador con la
institucion, pudiendo ser a plazo fijo, indeterminado, por locacion de servicios u otras formas
previstas por la normativa.

Beneficios laborales

Prestaciones econdmicas, sociales o de seguridad otorgadas al trabajador, tales como

vacaciones, asignaciones, seguros, gratificaciones u otros derechos laborales.

Rotacion de personal

Movimiento de entrada y salida de trabajadores en una organizacioén dentro de un periodo
determinado, ya sea por renuncia, despido u otras causas que generan la necesidad de
reemplazo.

Clima organizacional

Percepcion compartida que tienen los trabajadores sobre el ambiente y las condiciones

laborales dentro de la organizacion.
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2.5  HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Hipotesis general
Los factores predictores seleccionados influyen de manera significativa en la rotacion de
personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Roman, regién Puno,

2023

Hipotesis especifica

HET1: Los factores demograficos influyen significativamente en la rotacién de personal en
la Municipalidad Distrital de San Miguel de la Provincia de San Roman en la Region Puno,
2023.

HE2: Los factores de tipo de contratacion influyen significativamente en la rotacion de

personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel de la Provincia de San Roméan en la

Region Puno, 2023.

2.6 VARIABLES DE INVESTIGACION

En esta seccion se detallan las variables que fueron objeto de andlisis en la investigacion,

tanto las variables independientes como las dependientes.

v' Variable independiente: Factores predictores (V)

v' Variable dependiente: Rotacion de personal (VD)
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CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS

3.1 DISENO DE INVESTIGACION

En esta investigacion se utilizo el enfoque cuantitativo, porque permitio medir el fendmeno
de la rotacioén de personal a través de datos numéricos y analizarlo con apoyo de técnicas
estadisticas. Este enfoque hizo posible comprobar la hipodtesis planteada y determinar, con
objetividad, como los factores demograficos y contractuales influyeron en la rotacion de
personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel. Gracias a ello, se obtuvo una

comprension clara y verificable de la situacion laboral en el periodo estudiado

En cuanto al alcance, la investigacion es de tipo explicativo, ya que no se limitd inicamente
a describir o explorar la realidad, porque se orient6 a determinar si los factores demograficos
y los factores vinculados al tipo de contratacion influyeron de manera significativa en la
rotacion de personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel. Este alcance permitio
analizar qué elementos actuaron como predictores relevantes del fenomeno, mas alla de
simplemente describirlo o compararlo y comprobar la influencia de dichos factores sobre la

rotacion, evaluando su peso e incidencia dentro del contexto institucional estudiado.

Respecto al disefio metodologico, se desarrolld bajo un disefio no experimental, debido a
que las variables de estudio no fueron manipuladas por el investigador. Los factores
involucrados tales como edad, tipo de contrato, experiencia laboral o nivel de satisfaccion
fueron observados tal como se presentaban en su entorno natural. Este disefio resulto
apropiado, ya que permitio analizar la realidad sin alterar las condiciones laborales del

personal de la municipalidad.
La investigacion fue de corte transversal, porque la informacion se recopild en un Unico
momento del tiempo. No se realizd un seguimiento prolongado ni se compararon datos de

diferentes periodos. Esta estrategia permiti6 identificar las condiciones presentes durante el

periodo especifico y analizarlas de manera puntual.

3.2 AMBITO DE ESTUDIO
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La investigacion se desarrolld en la Municipalidad Distrital de San Miguel, ubicada en la
provincia de San Roman, regién Puno, institucién publica responsable de la gestion
administrativa, social y territorial del distrito. La municipalidad fue creada mediante la Ley
N.? 30492, promulgada el 28 de julio de 2016, constituyéndose como el quinto distrito de la
provincia de San Roman, por lo que se trata de una entidad de reciente creacion en el ambito

de la administracion publica local.

La eleccion de la Municipalidad Distrital de San Miguel como ambito de estudio responde
a que, al ser una institucion relativamente nueva, enfrenta desafios propios del proceso de
consolidacion institucional, especialmente en la gestion del recurso humano, donde la
estabilidad laboral y las modalidades de contratacion adquieren un rol clave. Asimismo, la
municipalidad cuenta con personal distribuido en areas administrativas y operativas, bajo
diferentes regimenes laborales, lo que permite analizar de manera pertinente la influencia de

los factores demograficos y del tipo de contratacion en la rotacion de personal.

Georreferencia

-15.478439, -70.124577

33 POBLACION Y MUESTRA

Poblacion

Herndndez et al. (2014) indica que la poblacion es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con determinadas especificaciones. En otras palabras, es el total de elementos o
individuos que poseen una caracteristica comun relevante para la investigacion. La
poblacion puede ser finita o infinita, y es el grupo al que se desea generalizar los resultados

del estudio

En la presente investigacion, la poblacion estuvo conformada por los funcionarios y
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, entendidos como las personas que
laboran en dicha entidad publica, tanto en areas administrativas como operativas, bajo los
distintos regimenes de contratacion existentes. Segiin informacion proporcionada por el

Area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de San Miguel, durante el afio
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2023 la institucion contd con un total de 225 trabajadores, quienes constituyeron la poblacion

de estudio, quienes se distribuyen de la siguiente manera:

Tabla 1

Poblacion de trabajadores bajo diferentes modalidades de contrato

N.° Régimen laboral Cantidad
CAS 1057

1 CAS indeterminado 50
CAS transitorio

2 Decreto legislativo 728 54
3 Contrato de locacion de servicio 121
Total 225

Nota. Elaborado a partir de la carta proporcionado por la SGRRHH.
Muestra

Es un subconjunto representativo de la poblacién. Se selecciona con base en criterios
definidos y permite obtener datos que luego se generalizan a toda la poblacion. La muestra
se elige porque, en muchas investigaciones, no es viable estudiar a todos los miembros de la

poblacién por razones de tiempo, costo o acceso (Hernandez et al., 2014).

La muestra fue de tipo probabilistica, y se aplico el muestreo aleatorio simple utilizando la

formula para la poblacion finita:

B N+*Zip+q
Ce2x(N—1)+Z2xPxQ

n

Donde:

n = Tamafio de muestra buscando.

N = Tamafio de la poblacion o universo.

Z =95%=1.96 Parametro estadistico de nivel de confianza.
e = 0.05 Error de estimacion maximo aceptado.

p = 0.85 Probabilidad de que ocurra el evento estudiado.

q = 0.15 Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado.
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Reemplazando en la formula se tiene:

225 % 1.962 (0.81) * (0.19)

"= 0.052 % (225 — 1) + 1.962 « (0.81) * (0.19)
n = 115.55111
n =115

De esta manera, la muestra del estudio estuvo conformada por 115 funcionarios y
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, pertenecientes a las areas
administrativas y operativas de la entidad. Se incluy6 a personal que laboraba bajo diferentes
modalidades de contratacion, tales como los regimenes del Decreto Legislativo N.° 728,
Decreto Legislativo N.° 1057 (CAS) y locacion de servicios. Todos los participantes se
encontraban en actividad laboral durante el afio 2023 y aceptaron participar de manera
voluntaria en el estudio, garantizdndose la confidencialidad de la informacion proporcionada

la misma que se distribuye en la muestra de la siguiente forma:

Tabla 2

Muestra del estudio bajo diferentes modalidades de contrato

N.° Régimen laboral Cantidad
CAS 1057
1 CAS indeterminado 27
CAS transitorio
2 Decreto legislativo 728 23
3 Contrato de locacion de servicio 65
Total 115

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados.

34 RECOLECCION DE DATOS

Para la recoleccion de datos se utilizo una encuesta estructurada compuesta por un total de
23 preguntas, disefiadas especificamente para medir las variables y dimensiones
contempladas en la investigacion. El cuestionario estuvo dirigido a los trabajadores y

funcionarios de la Municipalidad Distrital de San Miguel, con el fin de obtener informacion
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directa y confiable sobre los factores demograficos, las condiciones contractuales y la

rotacion de personal.

Las preguntas se formularon como items cerrados bajo el formato de escala de Likert, la cual
permitid recoger percepciones en cinco niveles de respuesta, desde “Totalmente en
desacuerdo” hasta “Totalmente de acuerdo”. Esta estructura facilité la cuantificacion de las

respuestas y asegurd la comparabilidad de los datos entre los distintos participantes.

Antes de su aplicacion definitiva, el instrumento fue sometido a una prueba piloto con 5
trabajadores, con el propdsito de verificar la claridad de las preguntas, la pertinencia del
lenguaje empleado y la coherencia interna del cuestionario. Esta etapa permitio realizar los
ajustes necesarios para garantizar que los participantes comprendieran adecuadamente cada
item. Una vez confirmada la validez y adecuacion del instrumento, se procedié a aplicar la
encuesta al total de trabajadores seleccionados, logrando recopilar la informacion necesaria

para el analisis posterior.

3.5 ANALISIS DE DATOS

Los datos recopilados mediante el cuestionario fueron sometidos a un proceso de analisis
cuidadoso y estructurado. Primero, toda la informacion fue digitada, organizada y depurada
en Microsoft Excel, lo que permitio verificar la completitud de las encuestas, detectar
inconsistencias y preparar la base de datos para su analisis estadistico. Este paso incluy¢ la
codificacion de cada respuesta y la estandarizacion de las variables para facilitar su posterior

interpretacion.

Una vez obtenida la base de datos depurada, esta fue exportada al software SPSS, donde se
realizo el procesamiento estadistico principal. En una primera etapa, se efectud un analisis
descriptivo de todas las variables, con la finalidad de conocer las caracteristicas generales
de los trabajadores, asi como las tendencias de percepcion respecto a la estabilidad laboral,
beneficios contractuales e intencion de rotacién. Este andlisis incluy6 frecuencias y

porcentajes.

Posteriormente, se desarrollaron los andlisis inferenciales, etapa crucial para dar respuesta a

los objetivos y las preguntas planteadas en la investigacion. Para ello, se aplico la regresion
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lineal, técnica estadistica que permitio identificar si los factores demograficos y los factores
relacionados con el tipo de contratacion influyeron de manera significativa en la rotacion de

personal.

Para cumplir con el objetivo general, se estim6 un modelo de regresion donde la variable
dependiente fue la rotacion de personal y las variables independientes fueron los factores
predictores: edad, nivel educativo, experiencia laboral, tiempo de servicio, tipo de contrato,
estabilidad percibida, beneficios laborales y oportunidad de renovacion o ascenso. Este
modelo permitié evaluar el peso estadistico de cada factor y determinar cudles variables

presentaron un efecto significativo sobre la rotacion.

En cuanto a los objetivos especificos, se procedio a estimar modelos de regresion separados
para cada dimension. En el primer modelo, se incluyeron unicamente los factores
demogréficos para analizar su influencia sobre la rotacion. En el segundo modelo, se
incorporaron los factores del tipo de contratacion, de modo que se pudiera identificar si estas
condiciones laborales explicaban diferencias en la intencion de rotacion de los trabajadores.
Cada modelo fue contrastado con su respectiva hipotesis mediante el analisis del valor p, los

coeficientes beta estandarizados y el coeficiente de determinacion (R?).

Este proceso también permitid responder las preguntas de investigacion, ya que los
resultados de la regresion indicaron de manera directa de qué forma los factores
demograficos y contractuales influyeron en la rotacion de personal. El analisis estadistico
proporcion6 evidencia empirica que permitio confirmar o rechazar las hipdtesis planteadas,

asegurando asi un resultado so6lido y sustentado.

Finalmente, todos los resultados obtenidos fueron exportados nuevamente a Excel para la
elaboracion de tablas, graficos y figuras, los cuales se presentan en el capitulo
correspondiente de la investigacion. Esta organizacion visual permitié presentar los
hallazgos de manera clara, precisa y comprensible, brindando soporte directo a la

interpretacion de los resultados.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 RESULTADOS

En este capitulo se presentan, de forma clara y ordenada, los resultados obtenidos tras

analizar la informacion recogida mediante las encuestas.

4.1.1 Informacion de caracter sociodemografico

Tabla 3

Informacion de cardcter sociodemografico

Perfil ' ‘
sociodemografico h ” e
Sexo Masculino 71 61.7 61.7

Femenino 44 38.3 100
Edad Menos de 25 afios 19 16.5 16.5
26 — 30 afios 36 31.3 47.8
31 —40 anos 44 38.3 86.1
41 — 50 afios 14 12.2 98.3
51 afios a mas 2 1.7 100
Nivel educativo ~ Secundaria completa 20 17.4 17.4
Educacion técnica 17 14.8 322
Titulo universitario 55 47.8 80
Estudios de posgrado 23 20 100
Tiempo en la Menos de 1 afio 54 47 47
municipalidad 1 — 2 afios 41 35.7 82.6
3 —4 afios 17 14.8 97.4
Mas de 5 afios 3 2.6 100
Total 115 100 -

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados

La Tabla 3 muestra los resultados del perfil sociodemogréafico de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de San Miguel, mostrando que la mayoria fueron hombres de un
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61.7%, lo que reflejo una ligera predominancia masculina en la institucion; respecto a la
edad, se evidencio que el personal se concentrd principalmente entre los 31 y 40 afios con
un 38.3% y entre los 26 y 30 afios con un 31.3%, lo cual indicé que la municipalidad conto
con una fuerza laboral mayoritariamente joven-adulta, en etapas vitales donde las
expectativas laborales y la busqueda de estabilidad suelen ser més activas. Asimismo, se
observo un nivel educativo considerablemente alto, pues casi la mitad del personal indican
contar con titulo universitario 47.8% y un 20% cuenta con estudios de posgrado, lo que
sugiere que la institucion reunié trabajadores con formacién sélida y probablemente con
aspiraciones laborales mas definidas. Un resultado especialmente relevante fue que el 47%
de los encuestados llevaba menos de un afio trabajando en la municipalidad, mientras que
solo el 2.6% contaba con mas de cinco afios de permanencia, lo cual muestra una alta
movilidad interna y una posible inestabilidad laboral. En conjunto, estas caracteristicas
permitieron comprender no solo quiénes conformaban la institucion, sino también identificar
elementos que podrian explicar o influir en los niveles de rotacion laboral, ya que factores
como la edad, el nivel educativo y, sobre todo, el corto tiempo de permanencia pueden estar
directamente vinculados con las decisiones de continuidad o de abandono del puesto por

parte del personal.

Tabla 4

Caracteristicas laborales de los trabajadores

Caracteristicas
Fi % Hi%
laborales
Tipo de contrato ~ CAS D.L. 1057 27 23.5 23.5
Locacion de servicios 65 56.5 80
Personal con la ley 728 23 20 100
Total 115 100 -

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados

La Tabla 4 muestra las caracteristicas laborales de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Miguel, evidenciando que la modalidad de contratacion con mayor
predominancia fue la locacion de servicios, con 65 trabajadores que representaron el 56.5%
del total. Este resultado permitio identificar que mas de la mitad del personal laboraba bajo
una modalidad sin estabilidad laboral ni beneficios permanentes, situacion que podria

generar mayores niveles de incertidumbre y menor permanencia dentro de la institucion.
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Asimismo, se observé que 27 trabajadores, equivalentes al 23.5%, se encontraban
contratados bajo el régimen CAS D.L. 1057, mientras que 23 trabajadores, que representaron
el 20%, pertenecian al régimen laboral de la Ley 728. Estos resultados reflejan una estructura
laboral caracterizada principalmente por contratos temporales y modalidades de vinculacion
menos estables, lo cual resulta relevante para la investigacion, debido a que las condiciones
laborales pueden influir directamente en la rotacion del personal y en la continuidad de los

trabajadores dentro de la entidad municipal.

Figura 2

Caracteristicas laborales de los trabajadores

23;20%
21; 18.3%
13; 11.3%
11;9.6
— 10; 8.7%
8; 7% 8: 7%
6;5.2 6;5.2%

5;4.3

l l l ]
GDASP GI GPI GDS GCAU GAF GM SG GDEL GAT GDU

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados

En la Figura 2 se evidencia la distribucion de los funcionarios encuestados segun las oficinas
0 areas en las que laboran dentro de la Municipalidad Distrital de San Miguel. Esta
informacion permite visualizar codmo se encuentra organizado el personal y en qué
dependencias se concentra la mayor carga laboral, lo cual es util para entender el
funcionamiento interno de la institucion y el contexto en el que se desarrolla la rotacion de
personal. Se observa que la Gerencia de Desarrollo Ambiental y Servicios Publicos
(GDASP) reune al mayor numero de trabajadores encuestados, con 23 encuestados (20%),
lo que muestra que es una de las dreas mas grandes y probablemente con mayor demanda

operativa dentro de la municipalidad. La segunda area con mayor presencia de personal
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encuestado es la Gerencia de Administracion Tributaria (GAT), que cuenta con 21
trabajadores (18.3%), reflejando la importancia del trabajo tributario en la gestion municipal
y la necesidad de un equipo amplio para cumplir con sus funciones. En un nivel intermedio
se encuentran dependencias como la Gerencia de Desarrollo Social (GDS) con 11
trabajadores (9.6%), la Gerencia de Comunicaciones y Atencion al Usuario (GCAU) con 8
trabajadores (7%), la Gerencia de Desarrollo Econémico Local (GDEL) también con 8
trabajadores (7%), y la Gerencia de Desarrollo Urbano (GDU) con 10 trabajadores (8.7%).
Estas areas cumplen funciones esenciales relacionadas con programas sociales,
ordenamiento territorial, actividades econdmicas y planificacion urbana, lo que explica su
cantidad moderada de personal. Por otro lado, varias oficinas cuentan con un nimero menor
de trabajadores, lo cual refleja equipos mas reducidos. Entre ellas estdn la Gerencia de
Infraestructura (GI) con 5 trabajadores (4.3%), la Gerencia de Planificacion e Inversiones
(GPI) con 6 trabajadores (5.2%), la Gerencia Municipal (GM) también con 6 trabajadores
(5.2%), y Secretaria General (SG) con 4 trabajadores (3.5%), siendo esta tltima el area con
menor numero de encuestados. En términos generales, la figura evidencia que la
municipalidad presenta una distribucion de personal heterogénea, donde algunas areas
requieren equipos mas grandes debido a las funciones que cumplen, mientras que otras
operan con grupos mas pequefios segin su naturaleza y nivel de responsabilidad. Esta
distribucion es relevante para el estudio porque las percepciones sobre la estabilidad laboral,
el clima organizacional o la intencidon de rotacion pueden variar seglin la carga de trabajo,

las responsabilidades y las condiciones propias de cada area.

4.1.2 Influencia de los factores demograficos en la rotacion de personal
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Tabla 5

Factores personales asociados a la permanencia laboral

Factores personales Fi % Hi%
Influencia de la Totalmente en desacuerdo 9 7.8 7.8
edad en la En desacuerdo 27 235 31.3
permanencia Ni de acuerdo ni en desacuerdo 46 40 71.3
laboral De acuerdo 28 243 95.7
Totalmente de acuerdo 5 4.3 100
Experiencia en la Totalmente en desacuerdo 2 1.7 1.7
estabilidad laboral ~ En desacuerdo 7 6.1 7.8
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 27 23.5 31.3
De acuerdo 59 51.3 82.6
Totalmente de acuerdo 20 17.4 100
Aporte del nivel Totalmente en desacuerdo 2 1.7 1.7
educativo a la En desacuerdo 11 9.6 11.3
continuidad laboral Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 20 31.3
De acuerdo 57 496 809
Totalmente de acuerdo 22 19.1 100
Total 115 100 -

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados

La Tabla 5 describe como los trabajadores respondieron a tres preguntas clave relacionadas
con su permanencia laboral; si la edad, la experiencia y el nivel educativo influyen o no en
mantenerse trabajando en la Municipalidad Distrital de San Miguel. En el primer caso la
influencia de la edad los resultados mostraron que la opinioén estuvo bastante dividida: el
40% de los trabajadores marcé una opcidn neutral, lo que significa que no sentian claramente
si su edad les afectaba o no; al mismo tiempo, un 31.3% indico estar en desacuerdo y solo
un 28.6% (sumando “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”) considerd que su edad si influia
en la estabilidad laboral. Esto sugiere que, para gran parte del personal, la edad no es un
factor determinante para seguir trabajando, aunque existe un grupo que si percibe que puede
influir, por ejemplo, en oportunidades o continuidad. En el caso de la segunda pregunta si la
experiencia facilita la estabilidad laboral los resultados fueron mucho mas convincentes. La
mayoria de los encuestados el 51.3% de acuerdo y 17.4% totalmente de acuerdo, afirmo6 que

su experiencia si les ayuda a mantenerse en el empleo. Esto indica que los trabajadores
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sienten que su trayectoria previa, los conocimientos adquiridos y la practica laboral son

elementos que la municipalidad toma en cuenta al renovar contratos o asignar funciones.

Finalmente, respecto a la tercera pregunta si el nivel educativo contribuye a mantener el

puesto también se observd una percepcion claramente positiva. Casi el 70% del personal

sumando “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” sefalé que su formacion académica

influye en su continuidad laboral, lo que indica que los trabajadores sienten que tener

estudios superiores aumenta sus posibilidades de seguir trabajando, recibir oportunidades o

ser considerados en procesos internos. En conjunto, estos resultados muestran que, aunque

la edad genera opiniones divididas, la experiencia y el nivel educativo si son percibidos como

factores personales que fortalecen la permanencia laboral. Para los trabajadores, estos dos

elementos representan ventajas reales en un entorno laboral donde la continuidad depende,

en muchos casos, del desempefio, la formacion y los antecedentes laborales.

Tabla 6

Trayectoria laboral y su incidencia en el compromiso y seguridad en el empleo

Trayectoria laboral Fi % Hi%
Relacion entre Totalmente en desacuerdo 2 1.7 1.7
formacion y En desacuerdo 8 7 8.7
oportunidades Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 18.3 27
laborales De acuerdo 65 56.5 83.5
Totalmente de acuerdo 19 16.5 100
Compromiso Totalmente en desacuerdo 0 0 0
organizacional En desacuerdo 7 6.1 6.1
segun tiempo de Ni de acuerdo ni en desacuerdo 26 226  28.7
Servicio De acuerdo 49 42.6 71.3
Totalmente de acuerdo 33 28.7 100
Seguridad laboral =~ Totalmente en desacuerdo 2 1.7 1.7
asociada a la En desacuerdo 6 52 7
antigiiedad Ni de acuerdo ni en desacuerdo 45 39.1 46.1
De acuerdo 40 34.8 80.9
Totalmente de acuerdo 22 19.1 100
Total 115 100 -

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados
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La Tabla 6 muestra como los trabajadores respondieron a tres preguntas relacionadas con su
trayectoria laboral; si las oportunidades laborales dependen del nivel de formacion, si el
compromiso aumenta con el tiempo de servicio y si la antigiiedad mejora la seguridad en el
empleo. En cuanto a la primera pregunta, los resultados indicaron que la mayoria del
personal el 56.5% de acuerdo y 16.5% totalmente de acuerdo si percibid que su nivel de
formacion influia en acceder a mejores oportunidades dentro de la municipalidad; esto
significa que, para gran parte de los encuestados, tener estudios superiores o capacitacion
adicional representa una ventaja real al momento de ser considerados para nuevas funciones
o responsabilidades. Sobre la segunda pregunta si el compromiso aumenta con el tiempo de
servicio los resultados fueron incluso mas evidentes donde el 42.6% estuvo de acuerdo y el
28.7% totalmente de acuerdo, mostrando que la mayoria sintid6 que, conforme pasan mas
afios en la institucion, crecen su sentido de pertenencia, su responsabilidad y su
identificaciéon con la municipalidad. Finalmente, respecto a la tercera pregunta si la
antigiiedad laboral mejora la seguridad en el empleo se observo que el 34.8% estuvo de
acuerdo y el 19.1% totalmente de acuerdo, aunque un 39.1% adopt6 una postura neutral;
esto indica que, aunque muchos trabajadores si sienten que su antigiiedad les da cierta
proteccion o estabilidad, existe un grupo numeroso que no logra percibir ese beneficio de
manera clara, quiza por la naturaleza temporal o variable de los contratos municipales. En
conjunto, los resultados mostraron que la formacion, el tiempo de servicio y la antigiiedad
son vistos como elementos que contribuyen, en mayor o menor grado, al desarrollo del
compromiso y a la sensacion de seguridad laboral, lo cual ayuda a entender mejor cémo la

trayectoria laboral influye en la permanencia del personal dentro de la institucion.

Tabla 7

Influencia de factores demogrdficos en la rotacion de personal

Anova Coeficientes
R? Sig. (P Beta  Sig. (P
Dimension R R? . ¢ B 5
ajustado  — valor) estd. —valor)
Factores demograficos ,429 ,184 177 ,000 ,909 429 ,000

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados

La Tabla 7 muestra los resultados del analisis de regresion lineal realizado para mostrar si
los factores demograficos influyeron en la rotacion de personal en la Municipalidad Distrital

de San Miguel. En primer lugar, el valor de R = 0.429 indica que existe una relacion positiva
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y de magnitud moderada entre los factores demograficos y la rotacién de personal; es decir,
a medida que cambian las caracteristicas demograficas de los trabajadores, también tiende a
cambiar su nivel de rotacion. El coeficiente de determinacion R? = (.184 sefiala que el 18.4%
de la variacion total observada en la rotacion del personal puede explicarse por los factores
demograficos, lo cual, aunque no es un porcentaje muy alto, si demuestra que esta dimension
aporta una parte importante al caso que se esta estudiando. Esta misma tendencia se confirma
con el R? ajustado = 0.177, que corrige el valor de R? considerando el tamafio de la muestra,
mostrando que el modelo se mantiene estable y confiable. El analisis ANOVA presenta un
valor de p = 0.000, lo que significa que el modelo en su conjunto es estadisticamente
significativo. Esto quiere decir que, en términos generales, los factores demograficos si
tienen una influencia real sobre la rotacion de personal y que esta relacion no es producto
del azar. Por su parte, en la seccion de coeficientes, el valor B = 0.909 muestra que, por cada
aumento en la presencia o intensidad de los factores demograficos, la rotacién de personal
incrementa en promedio 0.909 unidades, lo que evidencia un efecto directo y positivo.
Ademas, el coeficiente estandarizado Beta = 0.429 confirma que la influencia de los factores
demograficos tiene un peso moderado dentro del modelo. Finalmente, la significancia del
coeficiente (p = 0.000) verifica que este efecto es estadisticamente significativo. En general,
todos estos indicadores permiten afirmar con claridad que los factores demograficos si
ejercen una influencia significativa en la rotacion de personal en la municipalidad,
cumpliéndose la hipotesis planteada. Aunque no explican la totalidad del fenémeno, si
representan un componente relevante que contribuye a comprender por qué algunos

trabajadores presentan mayores niveles de intencion de rotacion que otros.

Si bien el coeficiente de determinacion R? = 0.184 indica que los factores demograficos
explican una proporcién moderada de la variacion de la rotacion de personal, ello no invalida
la significancia de su influencia. En estudios explicativos, la magnitud del R? expresa el nivel
de explicacion del fendmeno, mientras que la significancia estadistica de la influencia se
determina a partir del valor p. En este estudio, el valor de significancia obtenido fue p =
0.000, el cual es menor al nivel de significancia convencional de o = 0.05, criterio estadistico
que permite rechazar la hipotesis nula y aceptar que los factores demograficos influyen de
manera significativa en la rotacidon de personal. Por tanto, aunque la capacidad explicativa
del modelo sea moderada, existe evidencia estadistica suficiente para afirmar que la
influencia observada es real y no producto del azar, lo cual es coherente con investigaciones

sociales donde el comportamiento humano es explicado por multiples factores simultaneos.
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4.1.3 Influencia de los factores de tipo de contratacion en la rotacion de personal

Tabla 8

Condiciones contractuales, percepcion de estabilidad y beneficios laborales

Condiciones
contractuales i ” H%
Influencia del tipo Totalmente en desacuerdo 3 2.6 2.6
de contrato en la  En desacuerdo 18 15.7 18.3
estabilidad Ni de acuerdo ni en desacuerdo 42 36.5 54.8
De acuerdo 39 33.9 88.7
Totalmente de acuerdo 13 11.3 100
Estabilidad enel ~ Totalmente en desacuerdo 7 6.1 6.1
puesto actual En desacuerdo 16 13.9 20
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 55 47.8 67.8
De acuerdo 29 25.2 93
Totalmente de acuerdo 8 7 100
Cuentan Totalmente en desacuerdo 10 8.7 8.7
beneficios En desacuerdo 26 22.6 31.3
laborales Ni de acuerdo ni en desacuerdo 48 41.7 73
De acuerdo 25 21.7 94.8
Totalmente de acuerdo 6 52 100
Total 115 100 -

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados

La Tabla 8 presenta la percepcion de los trabajadores sobre como sus condiciones

contractuales influyeron en su estabilidad laboral y en el acceso a beneficios dentro de la

Municipalidad Distrital de San Miguel. En relacion con si el tipo de contrato afecta la

estabilidad, se observa que una parte importante de los encuestados reconoce este impacto:

el 33.9% estuvo de acuerdo y el 11.3% totalmente de acuerdo en que su modalidad

contractual influia directamente en su estabilidad laboral, lo que sugiere que muchos

trabajadores asocian la seguridad de su puesto con el régimen bajo el cual fueron contratados;

sin embargo, el 36.5% permanecid neutral, lo que podria indicar desconocimiento,

incertidumbre o diferencias marcadas entre los diversos regimenes laborales existentes en la
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institucion. Respecto a la estabilidad en el puesto actual, casi la mitad del personal (47.8%)
se situd en una posicidon neutral, mientras que un 25.2% estuvo de acuerdo y un 7%
totalmente de acuerdo, lo que evidencia que, aunque algunos trabajadores si perciben
estabilidad, una gran parte experimenta dudas o ambigiiedad respecto a la continuidad de su
empleo, posiblemente debido a contratos temporales, renovaciones anuales o cambios
administrativos. Y, por ultimo, sobre la percepcion de beneficios laborales, el 41.7%
manifestd una postura neutral y el 31.3% expres6 algun nivel de desacuerdo, lo que indica
que muchos trabajadores consideran que no reciben todos los beneficios que corresponderian
a su puesto, mientras que solo un 21.7% estuvo de acuerdo y un 5.2% totalmente de acuerdo.
En general, estos resultados reflejan que las condiciones contractuales generan sensaciones
mixtas entre el personal; aunque un sector reconoce que su contrato incide en su estabilidad,
otro grupo importante mantiene una percepcion incierta tanto respecto a su continuidad
como a sus beneficios. Esta diversidad de experiencias evidencia un entorno laboral
heterogéneo, caracterizado por distintos tipos de contrato y niveles variables de proteccion,
lo cual es relevante para comprender el vinculo entre estas condiciones y la rotacion de

personal dentro de la municipalidad.

Tabla 9

Oportunidades de crecimiento y motivacion laboral

Motivacion y

o Fi % Hi%
crecimiento
Motivacion laboral Totalmente en desacuerdo 4 3.5 3.5
derivada de la En desacuerdo 17 14.8 18.3
remuneracion Ni de acuerdo ni en desacuerdo 44 38.3 56.5
De acuerdo 45 39.1 95.7
Totalmente de acuerdo 5 4.3 100
Oportunidades de Totalmente en desacuerdo 3 2.6 2.6
ascenso o En desacuerdo 16 13.9 16.5
renovacion Ni de acuerdo ni en desacuerdo 53 46.1 62.6
De acuerdo 34 29.6 92.2
Totalmente de acuerdo 9 7.8 100
Total 115 100 -

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados.
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La Tabla 9 muestra la percepcion del personal respecto a la motivacion laboral y las
oportunidades de crecimiento que ofrece la Municipalidad Distrital de San Miguel. En
relacion con la motivacion derivada de la remuneracion, se observa que el 39.1% de los
trabajadores estuvo de acuerdo y un 4.3% totalmente de acuerdo en que el sueldo que reciben
les motiva a continuar en la institucion; sin embargo, con un 38.3% que se mantuvo neutral
y un porcentaje acumulado de 18.3% en desacuerdo, queda claro que la remuneracion no
constituye un factor motivacional solido para todos. Esta dispersion sugiere que, si bien la
remuneracion influye positivamente en algunos colaboradores, para muchos otros el salario
no resulta suficiente para generar motivacion sostenible, posiblemente debido a expectativas
salariales no cumplidas o a comparaciones con otras entidades publicas y privadas. Respecto
a las oportunidades de renovacion o ascenso, los resultados indican una percepcion mucho
mas incierta; el 46.1% se ubico en una postura neutral, mientras que el 29.6% estuvo de
acuerdo y el 7.8% totalmente de acuerdo en que existen posibilidades de crecimiento laboral.
Esta distribucion deja entrever que, aunque un grupo de trabajadores percibe oportunidades
reales de ascenso o continuidad, la mayoria no identifica un camino claro para progresar
dentro de la municipalidad, lo que podria deberse a la estructura institucional, a la escasa
disponibilidad de plazas organicas o a la naturaleza temporal de muchos contratos. En
conjunto, los resultados revelan que tanto la remuneracion como las oportunidades de
desarrollo profesional generan percepciones divididas; para algunos trabajadores actuan
como factores que fortalecen su motivacion, mientras que para otros no logran ofrecer
estabilidad ni perspectivas de crecimiento, lo cual puede influir directamente en la intencion

de permanencia o en la decision de buscar alternativas laborales fuera de la entidad.

Tabla 10

Influencia de factores de tipo de contratacion en la rotacion de personal

Anova Coeficientes
R? Sig. (P Beta  Sig. (P
Dimension R R? . s B ©
ajustado  — valor) estd. —valor)
Factores de tipo de
,514 ,264 ,257 ,000 1,083  ,514 ,000

contratacion

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados.

La Tabla 10 presenta los resultados del analisis de regresion lineal utilizado para identificar

si los factores relacionados con el tipo de contratacion influyeron significativamente en la
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rotacion de personal dentro de la Municipalidad Distrital de San Miguel. En primer lugar, se
obtuvo un coeficiente de correlacion R = 0.514, lo cual indica que existe una relacion
positiva y de intensidad moderada entre las condiciones contractuales y la rotacion laboral;
es decir, cuanto mas inestable, temporal o poco beneficioso es el tipo de contrato, mayor es
la probabilidad de que los trabajadores piensen en retirarse de la institucion. Asimismo, el
coeficiente de determinacion R? = 0.264 reveld que el 26.4% de la variacion en la rotacion
del personal se explico unicamente por las caracteristicas del contrato, lo que demuestra que
este factor tiene un peso considerable en las decisiones de permanencia o salida del
trabajador. El R? ajustado (0.257) confirm6é que el modelo mantiene una adecuada
estabilidad al considerar el tamafio de la muestra. Un punto fundamental lo aporta la prueba
ANOVA, que arrojé un valor p = 0.000. En términos sencillos, esta prueba sirve para
determinar si el modelo realmente funciona o si los resultados pudieron deberse al azar.
Cuando el valor p es menor a 0.05 como en este caso, donde es 0.000; se concluye que el
modelo es estadisticamente significativo. Esto significa que los factores de tipo de
contratacion si tuvieron una influencia real y comprobable en la rotacién de personal, y que
la relacion entre estas variables no ocurrié por casualidad. En relacion con los coeficientes
del modelo, el valor B = 1.083 indic6 que por cada incremento en la percepcion de
inestabilidad o des favorabilidad del tipo de contrato, la rotacion aumenta en
aproximadamente 1.083 unidades, mostrando una influencia marcada y directa. El
coeficiente Beta estandarizado = 0.514 reforzo esta idea, pues evidencio que los factores
contractuales ejercieron un efecto mas fuerte que los factores demograficos analizados
previamente. Ademads, el p = 0.000 asociado al predictor confirmé que este efecto es
altamente significativo. En conjunto, los resultados permitieron concluir de manera clara que
el tipo de contratacion fue un factor determinante y altamente influyente en la rotacion de

personal en la municipalidad.

Aunque el coeficiente de determinacion R? = 0.264 se sitlia por debajo de 0.5, este valor
indica que el tipo de contratacion explica el 26.4% de la variacion de la rotacion de personal,
lo cual representa una capacidad explicativa relevante en estudios de caracter explicativo y
social, donde el comportamiento laboral esta influenciado por multiples factores adicionales
no incluidos en el modelo. La significancia de la influencia no se evalua por el tamafio del
R?, sino por el valor p asociado al modelo. En este estudio, la prueba ANOVA arrojé un
valor p = 0.000, el cual es menor al nivel de significancia estadistica establecido (o = 0.05),

criterio que permite rechazar la hipdtesis nula y aceptar que el tipo de contratacion influye
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de manera significativa en la rotacién de personal. En consecuencia, aun cuando la
proporcion explicada no sea alta, existe evidencia estadistica suficiente para afirmar que la
influencia observada es real, significativa y no producto del azar, validando la hipotesis

especifica planteada.

4.1.4 Incidencia de las dimensiones de estudio de la rotacion de personal

Tabla 11

Intencion de rotacion y permanencia en el puesto

Intencion de

L Fi % Hi%
rotacion

Intencion de Totalmente en desacuerdo 14 12.2 12.2
renunciar al En desacuerdo 39 339  46.1
puesto actual Ni de acuerdo ni en desacuerdo 32 27.8 73.9

De acuerdo 20 17.4 91.3

Totalmente de acuerdo 10 8.7 100
Busqueda de Totalmente en desacuerdo 7 6.1 6.1
oportunidades En desacuerdo 31 27 33
fuera de la Ni de acuerdo ni en desacuerdo 34 29.6 62.6
municipalidad De acuerdo 32 27.8 90.4

Totalmente de acuerdo 11 9.6 100
Motivacion para  Totalmente en desacuerdo 2 1.7 1.7
permanecer en el  En desacuerdo 10 8.7 10.4
trabajo Ni de acuerdo ni en desacuerdo 42 36.5 47

De acuerdo 47 40.9 87.8

Totalmente de acuerdo 14 12.2 100
Total 115 100 -

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados.

La Tabla 11 muestra la percepcion de los trabajadores respecto a su intencion de renunciar,
su busqueda de nuevas oportunidades laborales y su motivacion para permanecer en la
Municipalidad Distrital de San Miguel. En relacion con la intencion de renunciar al puesto
actual, se observa que el 33.9% estuvo en desacuerdo y el 12.2% totalmente en desacuerdo

con haber pensado en renunciar, lo que muestra que un grupo importante no tiene una
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intencion inmediata de abandonar la institucion. No obstante, el 27.8% se mantuvo neutral
y un 26.1% expresd algun nivel de acuerdo, lo que evidencia que existe un porcentaje
considerable de trabajadores que si ha contemplado la posibilidad de dejar su empleo, lo cual
constituye una sefal temprana de potencial rotacion. Sobre la busqueda de oportunidades
laborales fuera de la municipalidad, la distribucion fue similar; un 29.6% adopto6 una postura
neutral, mientras que el 27.8% estuvo de acuerdo y el 9.6% totalmente de acuerdo en que
buscaba alternativas externas. Esto indica que cerca de cuatro de cada diez trabajadores
evaltian activamente opciones laborales fuera de la entidad, una situacion que refleja
expectativas no satisfechas o la percepcion de mejores oportunidades en otros espacios
laborales. En cuanto a la motivacidon para permanecer en el puesto actual, el panorama es
mas alentador; el 40.9% se mostrd de acuerdo y el 12.2% totalmente de acuerdo en sentirse
motivado a continuar, aunque un 36.5% se mantuvo neutral, lo que sugiere que para una
parte del personal la motivacién no es firme, sino mas bien incierta. En general, estos
resultados muestran un escenario laboral mixto; si bien existe un grupo que se siente
motivado y con disposicién a permanecer, también hay un porcentaje importante que
manifiesta dudas, neutralidad o interés por oportunidades externas. Esto evidencia la
presencia de riesgos potenciales de rotacion y subraya la necesidad de fortalecer factores
como la estabilidad, el reconocimiento y las condiciones laborales para consolidar la

permanencia del personal.
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Tabla 12

Satisfaccion laboral y clima organizacional

Satisfaccion y

clima laboral i ” H%
Nivel de Totalmente en desacuerdo 2 1.7 1.7
satisfaccion con En desacuerdo 11 9.6 11.3
el trabajo actual Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 20 313

De acuerdo 59 51.3 82.6
Totalmente de acuerdo 20 17.4 100
Percepcion de Totalmente en desacuerdo 6 5.2 5.2
reconocimiento En desacuerdo 22 19.1 243
por los logros Ni de acuerdo ni en desacuerdo 56  48.7 73
De acuerdo 24 20.9 93.9
Totalmente de acuerdo 7 6.1 100
Calidad del Totalmente en desacuerdo 4 3.5 3.5
ambiente laboral ~ En desacuerdo 10 8.7 12.2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 31 27  39.1
De acuerdo 48 41.7 80.9
Totalmente de acuerdo 22 19.1 100
Total 115 100 -

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados.

La Tabla 12 presenta la percepcion de los trabajadores sobre su nivel de satisfaccion laboral
y el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de San Miguel. En relacion con la
satisfaccion con el trabajo actual, se observa una tendencia claramente positiva; el 51.3% de
los encuestados estuvo de acuerdo y el 17.4% totalmente de acuerdo en sentirse satisfecho
con sus funciones y condiciones laborales. Sin embargo, un 20% adopt6 una postura neutral
y un 11.3% manifesto algun nivel de desacuerdo, lo que indica que, aunque la mayoria se
siente conforme, aln existe un grupo que no experimenta una satisfaccion plena,
posiblemente debido a limitaciones relacionadas con la carga laboral, los beneficios, la
estabilidad o las oportunidades de desarrollo. Respecto al reconocimiento por los logros, los
resultados reflejan una situacion menos favorable. Casi la mitad del personal 48.7% se
mantuvo neutral y un 24.3% expres6 desacuerdo en recibir reconocimiento por su

desempetio, lo que evidencia que muchos trabajadores no perciben que sus aportes o
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esfuerzos sean valorados de manera clara por la institucion. Solo el 27% indic6 estar de
acuerdo o totalmente de acuerdo en sentirse reconocidos, lo que sugiere que esta es una
dimension débil en la gestion interna y representa un punto importante para fortalecer la
motivacion y el compromiso organizacional. En cuanto a la calidad del ambiente laboral, las
percepciones fueron mas positivas; el 41.7% estuvo de acuerdo y el 19.1% totalmente de
acuerdo en que el ambiente laboral es agradable, lo que refleja que la mayoria experimenta
relaciones interpersonales adecuadas y condiciones de convivencia laboral favorables. No
obstante, el 27% que se mantuvo neutral podria estar mostrando zonas especificas donde el
clima no es uniforme, ya sea por diferencias entre areas, estilos de liderazgo o dinamicas
internas particulares. En conjunto, la tabla muestra un panorama laboral relativamente
positivo, especialmente en términos de satisfaccion general y ambiente laboral. Sin embargo,
la dimension relacionada con el reconocimiento institucional aparece como un aspecto
critico que requiere atencion, dado que la falta de reconocimiento puede afectar la
motivacion, el compromiso y, en consecuencia, la intencion de permanencia del personal.
Fortalecer mecanismos de valoracion y retroalimentacion podria contribuir a mejorar la
estabilidad emocional y profesional de los trabajadores, reduciendo asi posibles riesgos de

rotacion en la municipalidad.

Tabla 13

Condiciones de trabajo y percepcion de seguridad laboral

Condiciones de

trabao Fi % Hi%
Disponibilidad de Totalmente en desacuerdo 3 2.6 2.6
recursos para En desacuerdo 12 10.4 13
realizar el trabajo Ni de acuerdo ni en desacuerdo 32 27.8 40.9
De acuerdo 50 43.5 84.3
Totalmente de acuerdo 18 15.7 100
Percepcion de Totalmente en desacuerdo 4 3.5 3.5
seguridad respecto a  En desacuerdo 20 17.4 20.9
la continuidad Ni de acuerdo ni en desacuerdo 55 47.8 68.7
De acuerdo 28 243 93
Totalmente de acuerdo 8 7 100
Total 115 100 -

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados
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La Tabla 13 presenta la percepcion de los trabajadores sobre las condiciones materiales para
realizar sus funciones y sobre la seguridad que sienten respecto a su continuidad laboral
dentro de la Municipalidad Distrital de San Miguel. En relacion con la disponibilidad de
recursos, se observa que el 43.5% estuvo de acuerdo y el 15.7% totalmente de acuerdo en
que cuentan con los materiales, equipos o herramientas necesarios para desempefiar su
trabajo, lo que muestra que la mayoria percibe condiciones operativas adecuadas. No
obstante, un 27.8% adoptd una postura neutral y alrededor del 13% expres6d desacuerdo,
evidenciando que aun existe un grupo que enfrenta limitaciones o que no percibe un
abastecimiento Optimo para realizar sus tareas. Estas diferencias pueden reflejar variaciones
entre areas, accesos desiguales a recursos o problemas puntuales de gestion interna. Respecto
ala percepcion de seguridad sobre la continuidad laboral, los resultados revelan un panorama
mas incierto; casi la mitad de los trabajadores 47.8% se situd en una postura neutral, mientras
que un 24.3% estuvo de acuerdo y un 7% totalmente de acuerdo en sentirse seguros respecto
a la permanencia en su puesto. Sin embargo, un 20.9% manifestd desacuerdo en distintos
niveles, lo cual indica que una proporcion importante del personal no se siente plenamente
seguro sobre su continuidad dentro de la institucion. Esta percepcion ambigua
probablemente esta relacionada con la diversidad de tipos de contrato, la temporalidad
frecuente en las contrataciones municipales y la variabilidad de decisiones administrativas
que caracterizan a la gestion publica local. En general, los resultados muestran que, aunque
las condiciones operativas para trabajar son en general adecuadas, la percepcion de seguridad
laboral es fragil para un sector importante del personal. Este nivel de incertidumbre
constituye un factor relevante que puede influir directa y emocionalmente en la intencion de
rotacion, afectando tanto la estabilidad profesional como el compromiso institucional. Por
ello, fortalecer la claridad contractual y mejorar la comunicacion interna sobre la continuidad
laboral podria contribuir significativamente a reducir la percepcion de riesgo y promover un

ambiente laboral mas estable.
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Tabla 14

Identificacion institucional y compromiso organizacional del personal

Compromiso organizacional

. . . . . . Fi % Hi%
e identificacion institucional
Identificacion con los Totalmente en desacuerdo 1 09 09
objetivos institucionales En desacuerdo 6 5.2 6.1

Ni de acuerdo ni en
21 18.3 243

desacuerdo

De acuerdo 54 47 713

Totalmente de acuerdo 33 28.7 100
Sentido de pertenenciaala  Totalmente en desacuerdo 2 1.7 1.7
municipalidad En desacuerdo 17 14.8 16.5

Ni de acuerdo ni en
30 26.1 42.6

desacuerdo

De acuerdo 49 42.6 85.2

Totalmente de acuerdo 17 14.8 100
Disposicion a realizar Totalmente en desacuerdo 1 0.9 0.9
esfuerzo adicional por la En desacuerdo 8 7 7.8
institucion Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 24 209 287

De acuerdo 52 45.2 73.9

Totalmente de acuerdo 30 26.1 100
Probabilidad de recomendar Totalmente en desacuerdo 2 1.7 1.7
trabajar en la municipalidad En desacuerdo 10 8.7 10.4

Ni de acuerdo ni en
22 19.1 29.6

desacuerdo

De acuerdo 50 435 73

Totalmente de acuerdo 31 27 100
Total 115 100 -

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados.

En la Tabla 14 se observa la percepcion de los trabajadores respecto a su nivel de
identificacion con la institucidén y su compromiso organizacional dentro de la Municipalidad

Distrital de San Miguel. En primer lugar, sobre la identificacion con los objetivos
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institucionales, se observa una valoracion claramente positiva, el 47% de los encuestados
estuvo de acuerdo y el 28.7% totalmente de acuerdo en sentirse alineados con las metas y
propositos de la municipalidad, lo que evidencia que la mayoria del personal comprende y
apoya la misién institucional, un aspecto esencial para el trabajo coordinado y el
cumplimiento de los objetivos publicos. En cuanto al sentido de pertenencia, aunque la
tendencia también fue favorable con un 42.6% de acuerdo y un 14.8% totalmente de acuerdo,
un 26.1% adopt6 una postura neutral, lo cual indica que no todos los trabajadores se sienten
plenamente integrados o parte esencial de la institucion. Esta neutralidad podria estar
asociada a la diversidad de contratos temporales, la falta de estabilidad laboral o la rotacién
administrativa caracteristica del sector publico municipal. Respecto a la disposicion a
realizar un esfuerzo adicional por la institucion, los resultados fueron particularmente
positivos; el 45.2% estuvo de acuerdo y el 26.1% totalmente de acuerdo en estar dispuestos
a dar un esfuerzo adicional mas alld de sus responsabilidades habituales. Esto refleja un
compromiso considerable y un fuerte sentido de responsabilidad entre la mayoria del
personal, lo cual es un indicador importante para medir el involucramiento y la motivacién
laboral. Finalmente, al analizar la probabilidad de recomendar trabajar en la municipalidad,
el 43.5% senald estar de acuerdo y el 27% totalmente de acuerdo en recomendar la
instituciéon como un buen lugar para trabajar; no obstante, un 19.1% permanecié neutral y
un 10.4% manifestd desacuerdo, lo que sugiere que, si bien la percepcion general es positiva,
aln existen experiencias mixtas respecto a las condiciones de trabajo y la estabilidad
ofrecida. En general, la tabla muestra un nivel elevado de identificacion y compromiso
institucional entre los trabajadores, particularmente en lo referente a la alineacion con los
objetivos de la municipalidad y la disposicion a contribuir activamente al logro de estos. Sin
embargo, también se identifican areas de mejora relacionadas con el sentido de pertenencia
y la percepcion general de la institucion como espacio laboral, aspectos que pueden estar
vinculados a la estabilidad contractual, el reconocimiento interno y las posibilidades reales
de crecimiento. Estos factores, en conjunto, influyen directamente en la permanencia del

personal y en la reduccion de la rotacion administrativa.

Tabla 15
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Incidencia de las dimensiones de estudio de la rotacion de personal

Anova Coeficientes
R? Sig. (P Beta  Sig. (P
Dimension R R? . & ( B &
ajustado  — valor) estd. —valor)
Intencidn de rotacion ,765  ,203 ,000
,935 ,875 ,873 ,000
Satisfaccion laboral 1,690 ,894 .000

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados

En la Tabla 15 se presenta el andlisis de la relacion entre las dimensiones internas de la
variable dependiente, especificamente la satisfaccion laboral y la intencidon de rotacion del
personal. El modelo evidencia un coeficiente de correlacion R = 0.935 y un coeficiente de
determinacion R? = 0.875, lo que indica una relacion muy alta entre ambas dimensiones. Es
importante precisar que este resultado no corresponde a la explicacion de la rotacion de
personal a partir de factores externos, sino al analisis de la estructura interna de la variable
dependiente. Es decir, este modelo no busca explicar por qué ocurre la rotacion, sino como
se relacionan entre si los componentes actitudinales del trabajador. En este sentido, se
evidencia que la satisfaccion laboral y la intencion de rotacion estan fuertemente vinculadas,
lo cual es coherente con el marco tedrico, ya que, a menor satisfaccion laboral, mayor es la
intencion de abandonar la institucion. Por tanto, este modelo tiene un caracter relacional

interno y complementario dentro del estudio.

4.1.5 Influencia de los factores predictores en la rotacion de personal

Tabla 16

Influencia de los factores predictores en la rotacion de personal

Anova Coeficientes
Variable 1. R? Sig. (P Beta  Sig. (P
R R2 g ( B g (
Factores predictores ajustado  — valor) estd. —valor)
Demograficos ,571 ,270 ,002
,570 ,325 313 ,000
Tipo de contratacion ,861 ,408 ,000

Nota. Elaborado en funcion de la informacion proporcionada por los encuestados

En la Tabla 16 se presenta el modelo principal de la investigacion, el cual evalua la influencia

de los factores demograficos y el tipo de contratacion sobre la rotaciéon de personal en la
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Municipalidad Distrital de San Miguel. Este modelo constituye el anélisis explicativo central
del estudio. Los resultados muestran un coeficiente de correlacion R = 0.570 y un coeficiente
de determinacion R? = 0.325, lo que indica que el 32.5% de la variacion de la rotacion del
personal es explicada por los factores predictores analizados. Asimismo, el modelo es
estadisticamente significativo (p = 0.000), lo que confirma su validez explicativa. En cuanto
a los coeficientes, se observa que el tipo de contratacion presenta un mayor impacto ( =
0.408; p = 0.000) en comparaciéon con los factores demograficos (f = 0.270; p = 0.002), lo
que evidencia que las condiciones contractuales son el principal determinante de la rotacion
de personal. A diferencia del modelo presentado en la Tabla 13, este andlisis si explica
directamente la rotacion de personal a partir de variables externas, por lo que responde de

manera directa a la hipotesis general del estudio.

Aunque el coeficiente de determinacion obtenido (R = 0.325) es menor a 0.5, este resultado
no invalida la significancia de la influencia de los factores predictores sobre la rotacion de
personal. En estudios de tipo social y organizacional, es comun obtener valores de R?
moderados, debido a que el comportamiento humano estd influenciado por multiples
variables que no siempre pueden ser incluidas en un solo modelo estadistico. En este sentido,
el valor R? indica que el 32.5% de la rotacion del personal es explicado conjuntamente por
los factores demogréficos y el tipo de contratacion, mientras que el porcentaje restante puede
atribuirse a otros factores no considerados en el estudio, como el liderazgo, el clima
organizacional o aspectos personales. No obstante, la regla estadistica establece que la
significancia de la influencia se determina a partir del valor p; al ser p = 0.000, menor al
nivel de significancia de 0.05, se confirma que el modelo es estadisticamente significativo y
que la influencia observada es real y no producto del azar. Por ello, se justifica plenamente
afirmar que los factores predictores influyen de manera significativa en la rotacion de

personal, aun cuando el R? no supere el valor de 0.5.

4.2  DISCUSION

Los resultados obtenidos en la presente investigacion permiten comprender que la rotacion
de personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel no debe ser vista inicamente como
la salida o reemplazo de trabajadores, sino como un problema que afecta directamente la
continuidad de la gestion publica local. Desde la mirada de un gestor publico, cada trabajador

que deja la institucidon no solo representa una vacante por cubrir, sino también una pérdida

69



de experiencia, conocimiento acumulado, dominio de procedimientos administrativos y
capacidad operativa para atender las demandas de la ciudadania. Por ello, discutir la rotacion
de personal exige analizarla mas allé del dato estadistico, considerando la realidad politica,

contractual y organizacional de las municipalidades.

En relacion con el objetivo general, los resultados evidenciaron que los factores predictores
influyen significativamente en la rotacion de personal en la Municipalidad Distrital de San
Miguel, provincia de San Roman, region Puno, 2023. El modelo de regresion mostrd una
relacion positiva y moderada entre los factores demograficos, el tipo de contratacion y la
rotacion de personal, con un R = 0.570, un R? = 0.325 y un valor de significancia p = 0.000.
Esto significa que el 32.5% de la variacion de la rotacion laboral puede ser explicada por los
factores analizados. Aunque este porcentaje no explica todo el fendmeno, si constituye una
evidencia importante, porque en las ciencias sociales el comportamiento humano no suele

depender de una sola causa, sino de varios elementos que se combinan entre si.

Este resultado permite afirmar que la rotacion de personal en la municipalidad tiene una base
explicativa real y no responde al azar. Sin embargo, también revela que existen otros factores
no medidos en el estudio que podrian estar influyendo, como el clima laboral, el liderazgo,
la presion politica, las oportunidades externas de empleo, la cultura organizacional y los
cambios administrativos propios de cada gestion municipal. En ese sentido, el hallazgo debe
interpretarse con una mirada amplia, porque la rotacion en el sector publico local no ocurre
en el vacio, sino dentro de una estructura institucional donde conviven normas, contratos,

decisiones politicas, presupuesto limitado y expectativas laborales de los servidores.

Estos resultados guardan relacion con lo sefialado por Hernandez y Duran (2022), quienes
encontraron que el tipo de contratacion, la baja remuneracion, la carga laboral y la falta de
oportunidades de ascenso son causas importantes de rotacion. Del mismo modo, coinciden
con Melendres et al. (2018), quienes identificaron que el nivel educativo, la antigiiedad, el
tipo de contrato y las condiciones de trabajo se relacionan directamente con la permanencia
o salida del personal. En ambos estudios se observa que la rotacion no depende unicamente
de la voluntad del trabajador, sino de las condiciones que la organizacion le ofrece para
permanecer. Esta coincidencia resulta relevante para la presente investigacion, porque

confirma que la municipalidad no puede entender la rotacion como un simple problema
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individual, sino como una consecuencia de sus propias condiciones laborales e

institucionales.

Desde la perspectiva de la gestion publica, este resultado es especialmente importante porque
las municipalidades tienen una dindmica distinta a la empresa privada. En los gobiernos
locales, la permanencia del personal no solo depende del desempefio, sino también de los
cambios de autoridades, la disponibilidad presupuestal, la modalidad contractual y las
decisiones administrativas de cada gestion. Cada cuatro afos, las municipalidades atraviesan
procesos de cambio politico que suelen traer consigo reorganizacion de equipos, reemplazo
de personal de confianza, modificacién de prioridades y nuevas formas de conduccion
institucional. Cuando no existen politicas claras de recursos humanos que trasciendan a la

gestion de turno, la rotacion se vuelve un fendmeno repetitivo y dificil de controlar.

En ese sentido, los resultados de esta investigacion confirman que la rotacion de personal
debe analizarse como un problema de gestion institucional. No se trata solamente de saber
cuantos trabajadores ingresan o salen, sino de preguntarse qué pierde la municipalidad
cuando un trabajador capacitado se retira. Se pierde tiempo invertido en induccion,
experiencia en el manejo de expedientes, conocimiento de los sistemas administrativos,
relacién con los usuarios, dominio de trdmites internos y continuidad en las actividades
programadas. Esta pérdida tiene efectos directos en la eficiencia municipal, porque obliga a

iniciar nuevamente procesos de contratacion, capacitacion y adaptacion del nuevo personal.

Respecto al primer objetivo especifico, los resultados demostraron que los factores
demograficos influyen significativamente en la rotacion de personal, aunque con una
intensidad moderada. Variables como la edad, la experiencia laboral, el nivel educativo y el
tiempo de servicio ayudan a comprender por qué algunos trabajadores muestran mayor
disposicion a permanecer y otra mayor intencion de retirarse. En el estudio, los factores
demograficos presentaron una influencia moderada, lo cual indica que las caracteristicas
personales del trabajador si importan, pero no son suficientes para explicar por completo la

rotacion laboral.

Este resultado se relaciona con Centeno y Gonzales (2020), quienes encontraron que los
trabajadores mas jovenes y con menor antigliedad presentan mayor predisposicion a cambiar

de empleo, sobre todo cuando no perciben estabilidad ni oportunidades de desarrollo.

71



También coincide con Melendres et al. (2018), quienes sostienen que el nivel educativo y la
antigiiedad laboral estan vinculados con la permanencia del personal. En el caso de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, este hallazgo permite entender que los trabajadores
con mayor formacioén o experiencia pueden tener mayores expectativas laborales, y si la
institucion no les ofrece estabilidad, reconocimiento o posibilidades de crecimiento, pueden

optar por buscar mejores oportunidades.

No obstante, desde una lectura mas humana e institucional, la edad o el nivel educativo no
explican por si solos la decision de quedarse o retirarse. Un trabajador joven no
necesariamente quiere irse, asi como un trabajador con mayor edad no necesariamente desea
permanecer si las condiciones laborales son inestables. Lo que realmente marca la diferencia
es la manera en que la municipalidad gestiona el talento humano. Si el trabajador percibe
que su experiencia es valorada, que su contrato tiene cierta continuidad y que su trabajo
contribuye al desarrollo local, es mas probable que fortalezca su compromiso institucional.
En cambio, si percibe incertidumbre, falta de reconocimiento o poca claridad sobre su

permanencia, la intencidon de rotacion aumenta.

Este andlisis también coincide con Barrera y Estrada (2023), quienes resaltan que la
satisfaccion laboral y el reconocimiento del trabajador son factores claves para su
permanencia. Aunque su estudio se desarrolld en otro contexto organizacional, su aporte es
aplicable al sector publico, porque todo trabajador necesita sentirse valorado y ttil dentro de
la institucion. En las municipalidades, este aspecto adquiere mayor relevancia, ya que
muchas veces el personal trabaja bajo presion ciudadana, carga administrativa y limitaciones
presupuestales. Si a ello se suma la incertidumbre contractual, la permanencia laboral se

debilita.

En cuanto al segundo objetivo especifico, los resultados evidenciaron que el tipo de
contratacion es el factor con mayor influencia en la rotacion de personal. Este hallazgo es
uno de los mas importantes de la investigacion, porque demuestra que la modalidad
contractual, la estabilidad percibida, los beneficios laborales, la remuneraciéon y la
posibilidad de renovacion tienen un peso mas fuerte que las caracteristicas demograficas. En
términos practicos, esto significa que el trabajador puede tener experiencia, formacion y
compromiso, pero si su contrato es inestable o incierto, su permanencia en la municipalidad

se ve afectada.
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Este resultado coincide con Herndndez y Duran (2022), quienes identificaron que el tipo de
contratacion y la baja remuneracion influyen directamente en la rotacion laboral. Asimismo,
se relaciona con Chiroque (2020), quien encontrd que la motivacion laboral y la estabilidad
contractual son elementos que reducen la intenciéon de rotacion en una municipalidad
peruana. Del mismo modo, Chavez (2019) evidencié que los trabajadores con contratos
temporales presentan mayor estrés y menor compromiso institucional, situacion que
incrementa la probabilidad de renuncia. Estos antecedentes refuerzan el resultado central de
esta tesis, la contratacion no es un aspecto secundario, sino un factor decisivo en la

permanencia del personal municipal.

Desde la perspectiva de un gestor publico, el tipo de contratacion no debe verse tnicamente
como una formalidad administrativa. En realidad, el contrato define la relacion del trabajador
con la institucion, su nivel de seguridad, sus beneficios, su expectativa de continuidad y su
disposicidon a comprometerse con los objetivos municipales. En la Municipalidad Distrital
de San Miguel, como ocurre en muchos gobiernos locales, conviven diferentes modalidades
laborales, como CAS, locacion de servicios y regimenes regulados por los Decretos
Legislativos N.° 276 y N.° 728. Esta diversidad puede generar diferencias entre trabajadores
que realizan funciones similares, pero que no tienen los mismos derechos, beneficios o

estabilidad.

Esta situacion produce un efecto silencioso, pero profundo: trabajadores que cumplen
funciones permanentes pueden sentirse temporales; trabajadores con responsabilidades
importantes pueden no tener seguridad de continuidad; y equipos técnicos pueden
desarmarse cada vez que cambia la gestion o termina un contrato. En consecuencia, la
municipalidad pierde capacidad de planificacidon, porque no siempre puede asegurar que el
personal capacitado contintie en sus funciones. Asi, la rotaciéon no solo afecta al area de
recursos humanos, sino también a la ejecucion de proyectos, la atencion ciudadana, el

cumplimiento de metas y la eficiencia del gasto publico.

Los resultados también se relacionan con Espinoza et al. (2021), quienes sostienen que la
temporalidad contractual y la falta de oportunidades de desarrollo son predictores
importantes de la intencidon de rotacidn en instituciones publicas. De igual forma, Cisneros

y Lazo (2022) identificaron que las variables demograficas y organizacionales, entre ellas el
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tipo de contrato y las condiciones laborales, influyen en la permanencia del personal. Estos
aportes permiten sostener que la rotacion laboral no se reduce Unicamente con nuevas
contrataciones, sino con mejores condiciones de permanencia, reglas claras y politicas de

retencion.

La realidad politica de las municipalidades también ayuda a explicar la importancia del tipo
de contratacion. En los gobiernos locales, los cambios de gestion suelen traer nuevas
autoridades, nuevos funcionarios, nuevas prioridades y, muchas veces, nuevos equipos de
trabajo. Si bien todo gobierno elegido tiene derecho a organizar su gestion, el problema
aparece cuando estos cambios afectan la continuidad técnica de la municipalidad. Un
gobierno local no puede empezar de cero cada cuatro afios, porque los servicios publicos,
los proyectos, los expedientes y las necesidades de la poblacion contintian. Por ello, la
estabilidad del personal técnico y administrativo es fundamental para sostener la memoria

institucional.

Este analisis se vincula con Mamani (2025) quien, en municipalidades distritales de la
provincia de Azangaro, region Puno, encontr6 que la rotacion de personal incide
significativamente en el gasto publico y explico el 33.6% de su variabilidad. Dicho
antecedente es especialmente importante porque demuestra que la rotaciéon no solo genera
inestabilidad laboral, sino también consecuencias en la eficiencia presupuestal. Cuando una
municipalidad cambia constantemente de personal, pierde ritmo de ejecucion, retrasa
procesos y reduce su capacidad para cumplir metas institucionales. En esa misma linea,
Alvarez (2023), en la Municipalidad Provincial de Huancané, sostuvo que la rotacidn
constante del personal afecta la productividad laboral y dificulta el cumplimiento de

objetivos municipales.

Estos antecedentes locales permiten afirmar que el problema encontrado en la Municipalidad
Distrital de San Miguel no es un caso aislado, sino parte de una dificultad mas amplia
presente en los gobiernos locales de la regién Puno. La rotacion laboral aparece como una
consecuencia de la inestabilidad contractual, la limitada planificacion del recurso humano y
la ausencia de politicas institucionales de retencion. Desde la gestion publica, esto representa
una alerta, porque una municipalidad con alta rotacion tiene menor capacidad para sostener

procesos, ejecutar proyectos y brindar servicios de calidad.
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Asimismo, los resultados de la investigacion deben analizarse considerando la satisfaccion
laboral y el compromiso institucional. Ramos (2025) demostr6é que la motivacion laboral se
relaciona de manera significativa con el desempefio y la calidad de vida laboral en una
entidad publica. Este aporte resulta relevante porque evidencia que los trabajadores no
permanecen unicamente por necesidad econdmica, sino también por sentirse motivados,
reconocidos y parte de una institucion que valora su trabajo. De manera similar, Ortega
(2023) concluy6 que la rotacion de personal influye significativamente en el desempefio
laboral, generando inestabilidad y reduciendo la eficiencia de los equipos. En ese sentido,
cuando una municipalidad no cuida a su personal, termina afectando su propio desempefio

institucional.

También es pertinente considerar el aporte de Diaz (2020), quien encontrd que la presion
laboral, la carga de trabajo y las condiciones extrinsecas influyen en la satisfaccion del
personal y, por tanto, en su decision de permanecer o abandonar la organizacion. Aunque su
estudio se desarroll6 en el sector salud, sus conclusiones son aplicables al ambito municipal,
debido a que los trabajadores publicos también enfrentan presion, demandas ciudadanas,
limitaciones de recursos y exigencias administrativas. Si estas condiciones se combinan con
contratos temporales o beneficios limitados, el riesgo de rotacion aumenta

considerablemente.

Por su parte, Monsalve (2019) identifico6 que la busqueda de mejores oportunidades
salariales y de crecimiento profesional influye en la salida del personal. Este hallazgo ayuda
a comprender que la rotacion no siempre ocurre porque el trabajador no quiera servir a la
institucion, sino porque busca mejores condiciones para su desarrollo personal y profesional.
En el caso de una municipalidad, este aspecto debe tomarse con seriedad, porque el personal
capacitado puede migrar hacia otras entidades o instituciones que le ofrezcan mayor

estabilidad, mejores ingresos o una carrera mas clara.

El estudio de Veldzquez y Gamarra (2024) también refuerza esta discusion, al sefialar que la
remuneracion, el liderazgo, el reconocimiento y la estabilidad contractual son predictores
importantes de la rotacion. Aunque su investigacion se desarrollo en el sector privado, sus
hallazgos son ttiles para comprender que la permanencia del trabajador depende de una
combinacion de factores econdmicos, organizacionales y humanos. En el sector publico,

estos factores adquieren una dimension especial, porque la permanencia del personal no solo
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beneficia a la institucion, sino también a la ciudadania que depende de los servicios

municipales.

De igual manera, Zaballa et al. (2021) sefialan que la rotacion debe analizarse mediante
indicadores que permitan comprender la relacion entre ingresos, salidas y permanencia del
personal. Este aporte es importante porque invita a las municipalidades a no tratar la rotacion
como un hecho anecdotico, sino como un indicador de gestion. Una entidad que no mide su
rotacion dificilmente podra controlarla. Por ello, la Municipalidad Distrital de San Miguel
deberia incorporar mecanismos de seguimiento que permitan identificar qué areas tienen
mayor salida de personal, qué modalidades contractuales presentan mayor riesgo y qué

factores estan debilitando la permanencia laboral.

Desde una mirada critica, los resultados de esta investigacion muestran que la municipalidad
necesita pasar de una administracion tradicional del personal a una gestion estratégica del
talento humano. Muchas veces, las oficinas de recursos humanos en los gobiernos locales se
concentran en tramites, contratos, asistencias y pagos. Sin embargo, una gestion publica
moderna requiere ir mas alla; planificar el recurso humano, identificar puestos criticos,
disenar procesos de induccion, establecer criterios objetivos de renovacion, capacitar al
personal, reconocer el buen desempeno y reducir la discrecionalidad en las decisiones
laborales. No se trata solo de contratar personas, sino de construir equipos estables que

sostengan la gestion municipal.

En este punto, los resultados también dialogan con Quispe et al. (2025), quienes demostraron
que el uso de modelos predictivos permite anticipar la rotacion laboral a partir de variables
como salario, desempefio y antigiiedad. Aunque dicho estudio utiliz6 inteligencia artificial
en un supermercado de Juliaca, su aporte es valioso porque muestra que la rotacion puede
ser anticipada y gestionada con informacion. Aplicado al sector publico, esto significa que
las municipalidades podrian usar sus propios registros administrativos para identificar
riesgos de rotacion y tomar decisiones preventivas. Dicho de manera sencilla: la rotacion no
deberia sorprender a la municipalidad como lluvia en enero; si se mide bien, se puede prever.
Por tanto, la discusion de los resultados permite afirmar que el tipo de contratacién
constituye el nicleo del problema estudiado. Los factores demograficos ayudan a explicar
ciertas diferencias entre trabajadores, pero las condiciones contractuales definen con mayor

fuerza la relacion entre el servidor y la institucion. Cuando el contrato es inestable, los
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beneficios son limitados y la renovacion es incierta, el trabajador dificilmente proyecta una
carrera dentro de la municipalidad. En cambio, cuando existen reglas claras, estabilidad
razonable, reconocimiento y condiciones laborales dignas, aumenta la posibilidad de

permanencia y compromiso institucional.

En consecuencia, la rotacién de personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel debe
entenderse en tres niveles. En el nivel individual, intervienen la edad, el nivel educativo, la
experiencia y el tiempo de servicio. En el nivel contractual, influyen la modalidad de
contratacion, los beneficios, la remuneracion y la posibilidad de renovacion. En el nivel
institucional, intervienen los cambios de gestion, la realidad politica municipal, la
planificacion del recurso humano y la existencia o ausencia de politicas de retencion. Estos
tres niveles se relacionan entre si y explican por qué la rotacion es un fendémeno complejo

que requiere soluciones integrales.

Finalmente, los resultados confirman la hipotesis general de la investigacion, al demostrar
que los factores predictores influyen significativamente en la rotacion de personal, siendo el
tipo de contratacion el factor de mayor peso. Este hallazgo tiene una implicancia directa para
la gestion publica local: reducir la rotacion no depende Unicamente de reemplazar al
trabajador que se va, sino de mejorar las condiciones que provocan su salida. Para la
Municipalidad Distrital de San Miguel, ello implica fortalecer la estabilidad contractual,
transparentar los criterios de renovacion, promover el reconocimiento del personal, mejorar
los procesos de induccion y desarrollar politicas internas de retencion del talento humano.
Solo asi serd posible proteger la memoria institucional, mejorar la eficiencia administrativa

y garantizar servicios publicos mas continuos y oportunos para la ciudadania.
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CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacion permitieron concluir que los factores predictores influyen
de manera significativa en la rotacion de personal en la Municipalidad Distrital de San
Miguel, provincia de San Roman, region Puno, 2023. De esta manera, se respondio a la
pregunta general de investigacion y se cumplié con el objetivo general, orientado a
identificar la influencia de los factores predictores en la rotacién del personal. El modelo
estadistico evidenci6 una relacion positiva moderada, con un R =0.570, un R?=0.325 y un
valor de significancia p = 0.000, lo cual demuestra que el 32.5% de la variacion de la rotacion
laboral puede ser explicada por los factores demograficos y por el tipo de contrataciéon. En
consecuencia, se acepta la hipdtesis general, la cual sostuvo que los factores predictores
seleccionados influyen de manera significativa en la rotacion de personal. Este resultado
permite afirmar que la permanencia del trabajador municipal no depende unicamente de una
decision individual, sino también de las condiciones laborales, contractuales e institucionales

que ofrece la municipalidad.

En relacion con el primer objetivo especifico, referido a identificar la influencia de los
factores demograficos en la rotaciéon de personal en la Municipalidad Distrital de San
Miguel, se concluyd que dichos factores influyen significativamente, aunque con una
intensidad moderada, en la rotacion laboral. Con ello, se respondid a la primera pregunta
especifica, que busco conocer de qué manera los factores demograficos influyen en la
rotacion del personal. Los resultados mostraron un R = 0.429, un R* = 0.184 y un valor de
significancia p = 0.000, lo que indica que los factores demograficos explican el 18.4% de la
variacion de la rotacion laboral. Por tanto, se acepta la primera hipotesis especifica, la cual
planted que los factores demogréficos influyen significativamente en la rotacion de personal.
Este resultado evidencia que aspectos como la edad, el nivel educativo, la experiencia laboral
y el tiempo de servicio se relacionan con la decision del trabajador de permanecer o retirarse
de la institucion; sin embargo, su influencia no actua de manera aislada, sino en relacion con

las condiciones laborales y administrativas propias del contexto municipal.

Respecto al segundo objetivo especifico, se concluyo que los factores de tipo de contratacion
influyen significativamente en la rotacion de personal y constituyen el factor con mayor peso
dentro del estudio. De esta manera, se respondio a la segunda pregunta especifica, orientada

a determinar de qué manera los factores de tipo de contratacion influyen en la rotacion
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laboral. Los resultados evidenciaron un R = 0.514, un R? = 0.264 y un valor de significancia
p = 0.000, lo cual demuestra que el tipo de contratacion explica el 26.4% de la variacion de
la rotacion del personal. En consecuencia, se acepta la segunda hipoétesis especifica, que
sostuvo que los factores de tipo de contratacion influyen significativamente en la rotacion
de personal. Este hallazgo confirma que la modalidad contractual, la estabilidad percibida,
los beneficios laborales, la remuneracion y la posibilidad de renovacion inciden directamente
en la permanencia del trabajador municipal. Asimismo, permite comprender que, en el
ambito de la gestion publica local, la inestabilidad contractual y la coexistencia de distintos
regimenes laborales pueden generar incertidumbre, debilitar el compromiso institucional y

aumentar la probabilidad de rotacion del personal.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que la Municipalidad Distrital de San Miguel, a través de la Gerencia
Municipal y el Area de Recursos Humanos, fortalezca los mecanismos de seguimiento y
evaluacion de los contratos del personal, priorizando criterios de continuidad y desempefio
en los procesos de renovacion contractual, de acuerdo con las posibilidades presupuestales
y el marco normativo vigente. Esta medida podria contribuir a disminuir la percepcion de

inestabilidad laboral y reducir los niveles de rotacion del personal.

Se recomienda que el Area de Recursos Humanos implemente acciones basicas de induccion
y acompafamiento dirigidas al personal de reciente incorporacion, especialmente durante
los primeros meses de trabajo, con la finalidad de facilitar su adaptacion a las funciones y
dindmica institucional. Estas acciones podrian contribuir a mejorar la integracion laboral y

fortalecer el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la municipalidad.

Se recomienda considerar aspectos relacionados con la experiencia laboral y formacion
académica durante la asignacion de funciones y responsabilidades, a fin de aprovechar de
manera mas eficiente las capacidades del personal y favorecer una mejor adaptacion al
puesto de trabajo. Esto podria contribuir a mejorar el desempeio laboral y promover una

mayor estabilidad del recurso humano dentro de la institucion.
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conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho"
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CARTA N. °©001-2024-EP-GPDS/LAHQ

SENOR/A: Abog. JULIO HUANCA CAPQUEQUI

ASUNTO: Validacién de instrumento de investigacion a juicio de experto

Me es grato dirigirme a usted para expresarle un cordial saludo y manifestarle

mi reconocimiento por su destacada trayectoria académica.

Actualmente desarrollo la investigacion titulada: “Factores predictores que
inciden en la rotacién de personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel,
Provincia de San Romén, Regién Puno, 2023.” Por medio de la presente, solicito su
colaboracién como juez experto, a fin de validar el instrumento de recoleccién de datos
elaborado para dicho estudio, con el propésito de garantizar su pertinencia, coherencia y
claridad en relacion con los objetivos e indicadores planteados.

Adjunto a la presente los siguientes documentos de referencia:
1. Matriz de Consistencia.

Matriz de Operacionalizacién de variables.

Instrumento para recojo de datos.

B owon

Ficha para la validacién de instrumento.

Atentamente

DNI. © 76920776
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UW

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

FICHA PARA EVALUACION DE INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS: JUICIO DE

EXPERTO

Rc.spetado Juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de cuestionario que hace parte de
la investigacion “Factores predictores que inciden en la rotacién de personal en la Municipalidad Distrital
de San Migue.l. Provincia de San Romén, Regién Puno, 2023.” La evaluacién de los instrumentos es de
gran relevancia para logar que sean vélidos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados
eficientemente; aportando tanto al érea de investigacién de Gestioén Pablica y Desarrollo Social como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

NOMBRES Y APELLIDOS: Abog. JULIO HUANCA CAPQUEQUI
FORMACION ACADEMICA: ABOGADO
GRADO ACADEMICO: LICENCIATURA EN DERECHO

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: ABOGADO

Objetivo de la Investigacién: Identificar la influencia de determinados factores predictores en la rotacién
de personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Romén, regién Puno, 2023.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ftems segiin corresponda:

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

1.- No cumple con
el criterio

Los ftems no son suficientes para medir la dimensién

Los ftems  que
pertenecen a una
misma dimensién
bastan para obtener la
mediacion de ésta.

2.- Bajo nivel

Los ftems miden algtin aspecto de la dimensi6n, pero no
corresponden con la dimensién total

3.- Moderado nivel

Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
la dimensién complementaria

4.- Alto nivel

Los ftems son suficientes.

CLARIDAD

1.- No cumple con
el criterio

El item no es claro

El ftem se comprende
facilmente, es decir,
su  sintictica y
semantica son
adecuados.

2.- Bajo nivel

El item requiere bastante modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
mismas.

3.- Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de algunos
de los términos del ftem

4.- Alto nivel

El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada

COHERENCIA

1.- No cumple con
el criterio

El item no tiene relacién légica con la dimensién

El item tiene relacién
légica con la
dimensién o indicador
que est4 midiendo.

2.- Bajo nivel

El ftem tiene una relacién tangencial con la dimensién

3.- Moderado nivel | El ftem tiene una relacién moderada con la dimensién
que est4d midiendo
4.- Alto nivel El item se encuentra completamente relacionado con la

dimensién que est4 midiendo.

RELEVANCIA

1.- No cumple con
el criterio

El ftem puede ser eliminado sin que sea vea afectada la
medicién de la dimensién

El ftem es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido

2.- Bajo nivel

El ftem tiene alguna relevancia, pero otro {tem puede
estar incluyendo lo que mide éste.

3.- Moderado nivel

El ftem es relativamente importante

4.- Alto nivel

El ftem es muy relevante y debe ser incluido
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SUBCATEGORIAS

CONCEPTO
HEURISTICO

iTEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES

Factores predictores

Factores

demogréficos

¢Considero que mi
edad influye en mi
permanencia
laboral en la
municipalidad?

:

7

(¢La experiencia que

tengo facilita mi

estabilidad en el
empleo?

4

W

ZMi nivel cducativo

contribuye a

mantener mi puesto
de trabajo?

¢Las oportunidades
laborales en la
municipalidad se
relacionan con el
nivel de formacién?

A mayor tiempo
enla
municipalidad,
mayor es mi
compromiso con la
organizacién?

¢Mi antigiiedad
laboral ha mejorado
mi seguridad en el
empleo?

Factores de tipo de
contratacién

¢Mi tipo de
contrato influye en
mi estabilidad
laboral?

7

¢Considero que
tengo estabilidad en
mi puesto actual?

Cuento con los

beneficios laborales

T

A\ 5
SIS NG G L R

que corresponden a
mi trabajo?
¢La remuneracion
que recibo me
motiva a continuar
trabajando en la

Rotacién de personal
(VD)

Intencién de
rotacién

Satisfaccion laboral

ﬁkQ\\Q\CW\NAE B T PO e

N
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Compromiso
organizacional

¢Me identifico con
los objetivos de la
institucion?

S/o

(Me siento parte
importante de la
municipalidad?

3 Jo

(Harfa un esfuerzo
adicional por el
éitode la
institucion?

s/0

(Recomendarfa a

519

(Me identifico con
los objetivos de la

institucion?

| otros trabajar aqui?

QQ\&\QV

5/0

Recomendaciones

F+ SIS T T <

B Ay Q \S\Q

T T (S

Sello o firma del experto
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conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho"

Juliaca, 16 de abril del 2024

CARTA N. ° 002-2024-EP-GPDS/LAHOQ
SENOR/A: Abog. VICKY BETZABET HANCCO CACERES

ASUNTO: Validacién de instrumento de investigacion a juicio de experto

Me es grato dirigirme a usted para expresarle un cordial saludo y manifestarle

mi reconocimiento por su destacada trayectoria académica.

Actualmente desarrollo la investigacion titulada: “Factores predictores que
inciden en la rotacién de personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel,
Provincia de San Romé#n, Regién Puno, 2023.” Por medio de la presente, solicito su
colaboracién como juez experto, a fin de validar el instrumento de recoleccién de datos
elaborado para dicho estudio, con el propésito de garantizar su pertinencia, coherencia y

claridad en relacién con los objetivos e indicadores planteados.
Adjunto a la presente los siguientes documentos de referencia:
1. Matriz de Consistencia.

Matriz de Operacionalizacion de variables,

Instrumento para recojo de datos.

AW

Ficha para la validacién de instrumento,

Atentamente

+@

Lizbeth Anfopia Hallasi Quispe Ruubits
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
Creado por Ley Nro. 29074

UW)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

FICHA PARA EVALUACION DE INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS: JUICIO DE
: EXPERTO

Respetado Juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de cuestionario que hace parte de
la investigacion “Factores predictores que inciden en la rotacién de personal en la Municipalidad Distrital
de San Miguel, Provincia de San Romdn, Regién Puno, 2023", La evaluacién de los instrumentos es de
gran relevancia para logar que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados
eficientemente; aportando tanto al drea de investigacion de Gestién Piblica y Desarrollo Social como a sus

aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracidn.

NOMBRES Y APELLIDOS: Abog. HANCCO CACERES VICKY BETZABET
FORMACION ACADEMICA: ABOGADO

GRADO ACADEMICO: LICENCIATURA EN DERECHO
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: ABOGADA

Objetivo de la Investigacién: Identificar la influencia de determinados factores predictores en la rotacién

de personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Romdn, regién Puno, 2023.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtin corresponda:

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

1.- No cumple con
el criterio

Los items no son suficientes para medir la dimensién

Los items  que
pertenecen a una
misma  dimension
bastan para obtener la
mediacion de ésta.

2.- Bajo nivel

Los ftems miden algin aspecto de la dimensi6n, pero no
corresponden con la dimensién total

3.- Moderado nivel

Se deben incrementar algunos {tems para poder evaluar
la dimensién complementaria

4.- Alto nivel

Los items son suficientes.

CLARIDAD

1.- No cumple con
el criterio

El ftem no es claro

El item se comprende | 2.- Bajo nivel El item requiere bastante modificaciones o una
facilmente, es decir, modificacién muy grande en el uso de las palabras de
su  sintictica y acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
seméantica son mismas.

adecuados. 3.- Moderado nivel | Se requiere una modificacién muy especifica de algunos

de los términos del {tem
4.- Alto nivel El ftem es claro, tiene semdntica y sintaxis adecuada

COHERENCIA 1.- No cumple con | El ftem no tiene relacién I6gica con la dimensién

el criterio

El item tiene relacién
légica con la
dimensi6n o indicador
que estd midiendo.

2.- Bajo nivel

El item tiene una relacién tangencial con la dimensién

3.- Moderado nivel

El ftem tiene una relacién moderada con la dimensién
que estd midiendo

4.- Alto nivel

El ftem se encuentra completamente relacionado con la
dimensién que estd midiendo.

RELEVANCIA

1.- No cumple con
el criterio

El item puede ser eliminado sin que sea vea afectada la
medicién de la dimension

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido

2.- Bajo nivel

El {tem tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

3.- Moderado nivel

El item es relativamente importante

4.- Alto nivel

El ftem es muy relevante y debe ser incluido
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SUBCATEGORIAS

CONCEPTO
HEURISTICO

iTEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD | OBSERVACIONES ]

Factores predictores
VD

Factores
demogrificos

(Considero que mi
edad influye en mi
permanencia
laboral en la
municipalidad?

1

L{

¢La experiencia que

tengo facilita mi

estabilidad en el
empleo?

(Mi nivel educativo

contribuye a

mantener mi puesto
de trabajo?

¢Las oportunidades
laborales en la
municipalidad se
relacionan con el
nivel de formacién?

P ;
iy
y
Y

A mayor tiempo
enla
municipalidad,
mayor es mi

compromiso con la
organizacién?

~ S g | AR

171

{Mi antigtiedad
laboral ha mejorado
mi seguridad en el
empleo?

Factores de tipo de
contratacion

¢Mi tipo de
contrato influye en
mi estabilidad
laboral?

(Considero que
tengo estabilidad en

mi puesto actual?

¢Cuento con los
beneficios laborales

|l e|F |=

21 R R 1 e

que corresponden a

motiva a continuar
trabajando en la
municipalidad?

¢ Tengo

oportunidades de

renovacion o

ascenso en mi
esto?

Intencién de
rotacién

trabajo actual?

municipalidad?

¢He pensado en

renunciar a mi

¢ Busco nuevas
oportunidades
laborales fuera de la

{Messiento
motivado a
permanecer en mi
puesto actual?

Rotacién de personal
(VD)

Satisfaccién laboral

(Estoy satisfecho
con mi trabajo
actual?

Recibo
reconocimiento por
| mis logros?_

(El ambiente
laboral es
le?

{Cuento con los
TECUrsos necesarios
para realizar mi
| trabajo?

(Me siento seguro
respecto a mi
continuidad

laboral?

f—CJ‘FF-E‘NL\\L\i“C

40 -

93



Compromiso
organizacional

(Me identifico con
los objetivos de la
institucion?

¢Me siento parte
importante de la
municipalidad?

¢Haria un esfuerzo
adicional por el
itode la
institucién?

¢Recomendaria a
otros trabajar aqui?

—c

(¢Me identifico con
los objetivos de la

institucion?

el R —

Recomendaciones
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Anexo 3. Validacion de instrumento 11

/

;?3‘ UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
Creado por Ley Nro. 29074

UNIVERSIDAD NACIONAL DF JULIACA

"Aiio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia y de la
conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho"

Juliaca, 16 de abril del 2024

CARTA N. °003-2024-EP-GPDS/LAHQ

SENOR/A: Mg. EDILSON ANDRES ILAITA CHOQUE

ASUNTO: Validacién de instrumento de investigacion a juicio de experto

e N e M

Me es grato dirigirme a usted para expresarle un cordial saludo y manifestarle

mi reconocimiento por su destacada trayectoria académica.

Actualmente desarrollo la investigacién titulada: “Factores predictores que
inciden en la rotacién de personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel,
Provincia de San Romén, Regién Puno, 2023.” Por medio de la presente, solicito su
colaboracion como juez experto, a fin de validar el instrumento de recoleccién de datos
elaborado para dicho estudio, con el propésito de garantizar su pertinencia, coherencia y

claridad en relacién con los objetivos e indicadores planteados.
Adjunto a la presente los siguientes documentos de referencia:
Matriz de Consistencia.

Matriz de Operacionalizacién de variables.

Instrumento para recojo de datos.

2w =

Ficha para la validacién de instrumento.

Atentamente

DNI. ° 76920776
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< UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
Creado por Ley Nro. 29074

UWJ

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

FICHA PARA EVALUACION DE INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS: JUICIO DE
EXPERTO

Respetado Juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de cuestionario que hace parte de
la investigacién “Factores predictores que inciden en la rotacién de personal en la Municipalidad Distrital
de San Miguel, Provincia de San Roman, Region Puno, 2023." La evaluacién de los instrumentos es de
gran relevancia para logar que sean vélidos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados
eficientemente; aportando tanto al drea de investigacion de Gestién Piblica y Desarrollo Social como a sus

aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboraci6n.

NOMBRES Y APELLIDOS: Me. EDILSON ANDRES ILAITA CHOOUE

FORMACION AcADEMIC Magister
GRADO ACADEMICO: MAGISTER EN GESTION PUBLICA

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: MAGISTER EN GESTION PUBLICA Y CONTADOR

Objetivo de la Investigacion: Identificar la influencia de determinados factores predictores en la rotacién

de personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Romdn, regién Puno, 2023.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda:

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

1.- No cumple con
el criterio

Los items no son suficientes para medir la dimensién

Los items  que
pertenecen a una

2.- Bajo nivel

Los items miden algiin aspecto de la dimensién, pero no
corresponden con la dimensién total

misma  dimensién | 3.- Moderado nivel | Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
bastan para obtener la la dimensién complementaria

mediacién de ésta. 4.- Alto nivel Los items son suficientes.

CLARIDAD 1.- No cumple con | El item no es claro

el criterio

El item se comprende
facilmente, es decir,
su  sintdctica y

2.- Bajo nivel

El item requiere bastante modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacién de las

semantica son mismas.
adecuados. 3.- Moderado nivel | Se requiere una modificacién muy especifica de algunos
de los términos del item
4.- Alto nivel El ftem es claro, tiene semdntica y sintaxis adecuada
COHERENCIA 1.- No cumple con | El ftem no tiene relacion légica con la dimensién

el criterio

El item tiene relacién
légica  con la
dimensién o indicador
que estd midiendo.

2.- Bajo nivel

El {tem tiene una relacién tangencial con la dimensién

3.- Moderado nivel

El ftem tiene una relacién moderada con la dimensién
que estd midiendo

4.- Alto nivel

El ftem se encuentra completamente relacionado con la
dimensidn que estd midiendo.

RELEVANCIA

1.- No cumple con
el criterio

El ftem puede ser eliminado sin que sea vea afectada la
medicién de la dimensién

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido

2.- Bajo nivel

El ltem tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

3.- Moderado nivel

El {tem es relativamente importante

4.- Alto nivel

El ftem es muy relevante y debe ser incluido
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SUBCATEGORIAS

CONCEPTO
HEURISTICO

iTEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES

Factores predictores
v

Factores

demogrificos

¢Considero que mi
edad influye en mi
permanencia
laboral en la
municipalidad?

/

2

~

¢La experiencia que

tengo facilita mi

estabilidad en el
empleo?

¢Mi nivel educativo

contribuye a

mantener mi puesto
de trabajo?

(Las oportunidades
laborales en la
municipalidad se
relacionan con el
nivel de formacién?

A mayor tiempo
enla
municipalidad,
mayor es mi
compromiso con la

| organizacién? _

]

]
4
i

Mo RN L

iMi antigiedad
laboral ha mejorado
mi seguridad en el
empleo?

6/

Factores de tipo de
contratacién

¢Mi tipo de
contrato influye en
mi estabilidad
laboral?

t

1

iConsidero que
tengo estabilidad en
mi puesto actual?

el g bl

¢Cuento con los
beneficios laborales

Y
1
Yy

3

g
7
/

i

lc +8 & |

que corresponden a
mi trabajo?

¢L.a remuneracion
que recibo me
motiva a continuar
trabajando en la
municipalidad?

Tengo
oportunidades de
renovacion o
ascenso en mi
puesto?

Rotacién de personal
(VD)

Intencién de
rotacion

¢He pensado en

renunciar a mi
trabajo actunl?

(Busco nuevas

oportunidades

laborales fuera de la
municipalidad?

¢Mesiento
motivado a
permanecer en mi
puesto actual?

Satisfaccion laboral

(Estoy satisfecho

con mi trabajo
actual?

Recibo
reconocimiento por
mis logros?

(El ambiente
laboral s
able?

¢Cuento con los

Tecursos necesarios

para realizar mi
trabajo?

¢Me siento seguro
respecto a mi
continuidad
laboral?
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Compromiso
organizacional

¢Me identifico con
los objetivos de la
institucion?

Me siento parte
importante de la

| municipalidad?

¢Haria un esfuerzo
adicional por el
éxito de la
institucién?

¢Recomendaria a
otros trabajar aqui?

¢Me identifico con
los objetivos de la

institucion?

I.  Recomendaciones

A




Anexo 4. Validacion de instrumento [V

(?'.':j.zf'

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA : , ’
Creado por Ley Nro. 29074 7

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JUIIACA

"Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho"

Juliaca, 16 de abril del 2024

CARTA N. ° 002-2024-EP-GPDS/LAHQ

SENOR/A: CPC. ROXANA CONDORI HUAMAN

ASUNTO: Validacién de instrumento de investigacién a juicio de experto

Me es grato dirigirme a usted para expresarle un cordial saludo y manifestarle

mi reconocimiento por su destacada trayectoria académica.

Actualmente desarrollo la investigacion titulada: “Factores predictores que
inciden en la rotacién de personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel,
Provincia de San Roman, Region Puno, 2023.” Por medio de la presente, solicito su
colaboracién como juez experto, a fin de validar el instrumento de recoleccién de datos
elaborado para dicho estudio, con el propésito de garantizar su pertinencia, coherencia y

claridad en relacién con los objetivos e indicadores planteados.
Adjunto a la presente los siguientes documentos de referencia:
Matriz de Consistencia.

Matriz de Operacionalizacién de variables.

Instrumento para recojo de datos.

B

Ficha para la validacion de instrumento.

Atentamente

DNI. © 76920776
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA - , '
Creado por Ley Nro, 29074 ;

UNIVERSINAD NACIONAL DE JUL IACA

FICHA PARA EVALUACION DE INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS: JUICIO DE
EXPERTO

Respetado Juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de cuestionario que hace parte de
la investigacion “Factores predictores que inciden en la rotacion de personal en la Municipalidad Distrital
de San Miguel, Provincia de San Roman, Regién Puno, 2023". La evaluacion de los instrumentos es de
gran relevancia para logar que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados
eficientemente; aportando tanto al drea de investigacién de Gestion Pablica y Desarrollo Social como a sus

aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracin.

NOMBRES Y APELLIDOS: CPC. ROXANA CONDORI HUAMAN

FORMACION ACADEMICA: CONTADOR

GRADO ACADEMICO: CONTADOR

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: CONTADOR

Objetivo de la Investigacién: Identificar la influencia de determinados factores predictores en la rotacién
de personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Romén, region Puno, 2023.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda:

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

1.- No cumple con
el criterio

Los {tems no son suficientes para medir la dimensién

Los  items  que
pertenecen a una
misma  dimension
bastan para obtener la
mediacién de ésta,

2.- Bajo nivel

Los items miden algiin aspecto de la dimensién, pero no
corresponden con la dimension total

3.- Moderado nivel

Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
la dimensién complementaria

4.- Alto nivel

Los items son suficientes.

CLARIDAD

1.- No cumple con
el criterio

El item no es claro

El ftem se comprende
fécilmente, es decir,
su  sintictica y
semantica son
adecuados.

2.- Bajo nivel

El ftem requiere bastante modificaciones o una
medificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
mismas.

3.- Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos
de los términos del item

4.- Alto nivel

El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada

COHERENCIA

1.- No cumple con
el criterio

El item no tiene relacién légica con la dimensién

El item tiene relacion
logica con  Ia
dimension o indicador
que estd midiendo.

2.- Bajo nivel

El item tiene una relacion tangencial con la dimensién

3.- Moderado nivel

El item tiene una relacion moderada con la dimensién
que esta midiendo

4.- Alto nivel

El item se encuentra completamente relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

1.- No cumple con
el criterio

El item puede ser eliminado sin que sea vea afectada la
medicion de la dimensién

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido

2.- Bajo nivel

El ftem tiene alguna relevancia, pero ofro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

3.- Moderado nivel

El item es relativamente importante

4.- Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido

&@f} 05550

COLEGHDECOVTADORES PUBLEDS DE PN
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SUBCATEGORIAS

CONCEPTO
HEURISTICO

iTEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES

Factores predictores
(VD

Factores
demogrificos

Considero que mi
edad influye en mi
permanencia
laboral en la
| municipalidad? _

G

4

(7

By

;La expericncia que
tengo facilita mi
estabilidad en el
| empleo?

+<

¢Mi nivel educativo
contribuye a

mantener mi puesto
de jo?

¢Las oportunidades
laborales en la
municipalidad se
relacionan con el
nivel de formacién?

el

(A mayor tiempo
enla
municipalidad,
mayor es mi
compromiso con la

(Mi antigiiedad
laboral ha mejorado
mi seguridad en el
empleo?

Factores de tipo de
contratacion

(Mi tipo de
contrato influye en
mi estabilidad
laboral?

Considero que
tengo estabilidad en
mi puesto actual?

Cuento con los

beneficios laborales

S i e -

“

09-05552
COLEGID OF CONTADDRES PUBLICOS 0E

PUND

q

qf

0

mi trabajo?
¢La remuneracion

motiva a continuar
trabajando en la

municipalidad?
Tengo

renovacién o
ascenso en mi

ue corresponden a

ue recibo me

portunidades de

uesto?

Intencion de v

rotaciéon

P

¢He pensado en
renunciar a mi

trabajo actual?
(Busco nucvas

laborales fuera de la
municipalidad?
¢Me siento
motivado a
permanecer en mi

portunidades

uesto actual?

Rotacién de personal
(VD)

Satisfaccién laboral

(Estoy satisfecho
con mi trabajo
actual?
2Recibo
reconocimiento por
mis logros?
¢El ambiente
laboral es
agradable?
(Cuento con los
recursos necesarios
para realizar mi
trabajo?
i Me siento seguro
respecto a mi
continuidad
laboral?

¢ |<E [+= £ L=

W

T
= i B = o | o

! |
MAT.{P09-05552
GHTADORES PUBLICDS 02 PND
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Compromiso
organizacional

¢Me identifico con
los objetivos de la
institucion?

Me siento parte
importante de la

municipalidad?

(¢Haria un esfuerzo
adicional por el
éxito de la

institucién?

(Recomendaria a
otros trabajar aqui?

¢{Me identifico con
los objetivos de la
institucién?

L

Recomendaciones
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Anexo 5. Matriz de consistencia

Factores predictores que inciden en la rotacion de personal en la Municipalidad Distrital de San Miguel de la Provincia de San Roman en la

Region Puno, 2023
Preguntas Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Pregunta general Objetivo General Hipétesis general
(Cual es la influencia de los | Identificar la influencia de | Los factores predictores
factores predictores en la | los factores predictores en la | influyen de manera

rotacion de personal en la
Municipalidad Distrital de
San Miguel, provincia de San
Roman, regién Puno, 20237

rotacion de personal en la
Municipalidad Distrital de
San Miguel, provincia de San
Roman, regién Puno, 2023.

significativa en la rotacion de
personal en la Municipalidad
Distrital de San Miguel,
provincia de San Roman,
region Puno, 2023.

Factores predictores (VI)

Preguntas especificas

(De qué manera los factores
demograficos influyen en la
rotacion de personal en la
Municipalidad Distrital de
San Miguel de la Provincia
de San Romén en la Region
Puno, 20237

(De qué manera los factores
de tipo de contratacion
influyen en la rotacion de
personal en la Municipalidad
Distrital de San Miguel de la
Provincia de San Roman en
la Region Puno, 20237

Objetivos especificos
Identificar la influencia de
los factores demograficos en
la rotacion de personal en la
Municipalidad Distrital de
San Miguel de la Provincia
de San Roman en la Region
Puno.

Identificar la influencia de
los factores de tipo de
contratacion en la rotacion de
personal en la Municipalidad
Distrital de San Miguel de
San Miguel de la Provincia
de San Roman en la Region
Puno.

Hipaotesis especificas

Los factores demograficos
influyen significativamente
en la rotacion de personal en
la Municipalidad Distrital de
San Miguel de la Provincia
de San Roman en la Region
Puno, 2023.

Los factores de tipo de
contratacion influyen
significativamente en la
rotacion de personal en la
Municipalidad Distrital de
San Miguel de la Provincia
de San Roman en la Region
Puno, 2023

Rotacion de Personal (VD)

Enfoque: Cuantitativo
Alcance: Explicativo

Disefio: No experimental de
corte transversal.

Poblacion: 276
Muestra: 115
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario -
estructurado
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Anexo 6. Operacionalizacion de variables

- Sentido de pertenencia

4. Recomendaria a otros trabajar aqui.

Problema Variables | Dimensiones Indicadores indice items Escala
1. Considero que mi edad influye en mi permanencia
laboral en la municipalidad. 1 = Totalmente
Nivel de 2. La experiencia que tengo facilita mi estabilidad en | en desacuerdo
influencia de cl empleo. 2=En
- Edad las 3. Mi nivel educativo contribuye a mantener mi desacuerdo
Factores - Experiencia laboral caracteristicas puesto de trabajo. 3=Nide
Demograficos | - Nivel educativo ersonales en 4. Las oportunidades laborales en la municipalidad se | acuerdo ni en
- Tiempo de servicio {)a estabilidad relacionan con el nivel de formacion. desacuerdo
laboral 5. A mayor tiempo en la municipalidad, mayor es mi | 4 = De acuerdo
Factores compromiso con la organizacion. 5 = Totalmente
predictores 6. Mi antigiiedad laboral ha mejorado mi seguridad en | de acuerdo
(VD) el empleo.
(Cual es la influencia 1. Mi tipo de contrato influye en mi estabilidad
de determinados Nivel de laboral.
factores predictores Tipo de contrato influencia de | 2. Considero que tengo estabilidad en mi puesto
. i o o 1 tual.
en la rotacion de Factores del - Estabilidad percibida as actua .
personal  en la tipo de _ Beneficios laborales condiciones 3. Cuento con los beneficios laborales que
Municipalidad contratacién - Oportunidad de coritractuales Zm};responden a mi trabajo. . . ;
Distrital de  San renovacién enla . . a'remunerilmon que relc'l 0 me motiva a continuar | | — Totalmente
Miguel, provincia de {)ermailenma trabajando en la municipa idad. N en desacuerdo
San Roman, region abora 5.'Tengo oportunidades de renovacion o ascenso en 2 =En
Puno, 2023? . - mi puesto. - - - desacuerdo
- Deseo de renuncia o Nivel de 1. He pensado en renunciar a mi trabajo actual. 3 = Ni de
Intencion de cambio de area/oficina compromiso 2. Busco nuevas oportunidades laborales fuera de la rdo ni en
rotacion - Busqueda de con la municipalidad. acuerdo ni e
oportunidades institucién 3. Me siento motivado a permanecer en mi puesto actual. desacuerdo
1. Estoy satisfecho con mi trabajo actual. 4 = De acuerdo
Rotacion de - Clima organizacional Nivel de 2. Recibo reconocimiento por mis logros. 5 = Totalmente
ersonal Satisfaccion - Reconocimiento satisfaccion 3. El ambiente laboral es agradable. de acuerdo
p laboral - Condiciones de 4. Cuento con los recursos necesarios para realizar mi
(VD) . laboral .
trabajo trabajo.
5. Me siento seguro respecto a mi continuidad laboral.
- Identificacion con los Nivel de 1. Me identifico con los objetivos de la institucion.
Compromiso valores COmDromiso 2. Me siento parte importante de la municipalidad.
institucional - Organizacionales ins ti]t)ucional 3. Haria un esfuerzo adicional por el éxito de la institucion.
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Anexo 7. Formato final de cuestionario

Encuesta

Estimado(a) servidor publico:

El presente cuestionario tiene como finalidad recolectar informacion para la investigacion
titulada “Factores predictores que inciden en la rotacion de personal en la Municipalidad

Distrital de San Miguel, Provincia de San Romén, Regiéon Puno — 2023.” Su participacion

es voluntaria y confidencial. No se solicitara su nombre ni datos personales.

Le pedimos responder con total sinceridad, marcando con una “X” la alternativa que refleje

mejor su opinion.

1. Sexo

Masculino [ ]
Femenino |:|

2. Edad

Menos de 25 anos |:|
26 — 30 afios [ ]
31 — 40 afios [ ]
41 — 50 afios [ ]

[ ]

51 afios 0 mas

3. Nivel educativo

Secundaria completa |:|
Titulo universitario |:|
Estudios de posgrado[__|

Educacion técnica

4. Tiempo
municipalidad
Menos de 1 afio
1 — 2 afios

3 —4 afios

Mas de 5 anos

en la

[ ]
[ ]
[ ]
[ ]

5. Tipo de contratacion

Nombrado

[ ]

6. Area donde labora

Contrato CAS |

Personal con ley 276 |:|

Locacion de servicios |:|

Personal con ley 728 L]

Personal con decreto

legislativo 1057

A continuacion, presentamos declaraciones breves. Lea cuidadosamente cada declaracion y

decida cual lo describe en forma mas acertada. Sea honesto consigo mismo. Recuerde que

no hay respuestas correctas o incorrectas.

La escala de respuesta es la siguiente:

Escala

Descripcion

1

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

2
3
4
5

Totalmente de acuerdo
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Seccion I: Factores Predictores (Variable Independiente)

Factores demogrdficos

N.° Items 1

1 (Considero que mi edad influye en mi permanencia
laboral en la municipalidad?

2 | (La experiencia que tengo facilita mi estabilidad en
el empleo?

3 (Mi nivel educativo contribuye a mantener mi
puesto de trabajo?

4 | ;(Las oportunidades laborales en la municipalidad se
relacionan con el nivel de formacion?

5 | {A mayor tiempo en la municipalidad, mayor es mi
compromiso con la organizacion’

6 | (Mi antigiiedad laboral ha mejorado mi seguridad
en el empleo?

Factores de tipo de contratacion

7 | (Mi tipo de contrato influye en mi estabilidad
laboral?

8 | (Considero que tengo estabilidad en mi puesto
actual?

9 | (Cuento con los beneficios laborales que
corresponden a mi trabajo?

10 | ;Laremuneracion que recibo me motiva a continuar
trabajando en la municipalidad?

11 | ;Tengo oportunidades de renovacion o ascenso en
mi puesto?

Seccion I1: Rotacion de Personal (Variable Dependiente)

Intencion de rotacion

12 | ;He pensado en renunciar a mi trabajo actual?

13 | (Busco nuevas oportunidades laborales fuera de la
municipalidad?

14 | (Me siento motivado a permanecer en mi puesto
actual?

Satisfaccion laboral

15 | (Estoy satisfecho con mi trabajo actual?

16 | ;Recibo reconocimiento por mis logros?

17 | (El ambiente laboral es agradable?

18 | ;Cuento con los recursos necesarios para realizar mi
trabajo?

19 | (Me siento seguro respecto a mi continuidad
laboral?

Compromiso organizacional

20 | ;Me identifico con los objetivos de la institucion?

21 | (Me siento parte importante de la municipalidad?
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22

(Haria un esfuerzo adicional por el éxito de la
institucion?

23

(Recomendaria a otros trabajar aqui?

Anexo 8. Galeria fotografica del trabajo de campo

Nota: Encuesta aplicada a los funcionarios de la Municipalidad Distrital de San Miguel
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Registro fotogrdfico para la recoleccion de datos

Nota: Encuesta aplicada a los funcionarios de la Municipalidad Distrital de San Miguel
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Registro fotografico para la recoleccion de datos
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Nota: Encuesta aplicada a los funcionarios de la Municipalidad Distrital de San Miguel
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Registro fotogrdfico para la recoleccion de datos

\

Nota: Encuesta aplicada a los funcionarios de la Municipalidad Distrital de San Miguel

Registro fotogrdfico para la recoleccion de datos

Nota: Muestra fotogréfica en las instalaciones exteriores de la Municipalidad Distrital de

San Miguel

110



Anexo 9
Informe N.° 439 — 2026 —- MDSM-OGA/OGRRHH

Atencion de solicitud sobre documentos relacionados con criterios de rotacion de personal

MUNICIPALIDAD OFICINA GENERAL DE OFIGINEDEGESUON DEC
R

DISTRITAL DE SAN MIGUEL ADMINISTRACION EEU&% EE‘ Faéulml

PARA : CPC. JULIO CESAR PACO LAURA 3IBag
Jefe de la Oficina General de Administracion hum Reg EDS

ATENCION : ABG. JENRY HITLER CCAMA GONZA
Jefe de la Oficina General de Atencién al Ciudadano y Gestién Documental

DE : ABG. YONY PAUL HUANCCO HUANCCO
Jefe de la Oficina de Gestiéon de Recursos Humanos.

:ATENCION DE SOLICITUD SOBRE DOCUMENTOS RELACIONADOS CON

INFORME N*° 439-2026-MDSM-OGA/OGRH.
l Hora, 16:14 Folos

ASUNTO

CRITERIOS DE ROTACION DE PERSONAL.
REF. Exp. Administrativo N° 44 -2026

Informe N° 0334-2026-MDSM/OGAyGD/JHCG
FECHA : San Miguel, 07 de mayo del 2026.

Tengo el agrado de dirig'irme a usted, en atencién a la solicitud presentada por el administrado
mediante expediente de tramite documentario, mediante la cual requiere copia de resoluciones de
alcaldia, resoluciones gerenciales, ordenanzas municipales, directivas internas, lineamientos ©
normas que establezcan criterios para la rotacion de personal en la Municipalidad Distrital de San
Miguel.

revisada la documentacién y normativa institucional obrante en esta Oficina de Gestiéon
Ja Municipalidad Distrital de San Miguel no cuenta, a la fecha

Al respecto,
de Recursos Humanos, se informa que
con resoluciones de alcaldia, resoluciones gerenciales, ordenanzas municipales, d

lineamientos o normas especificas emitidas de manera expresa que regulen criterios
sobre rotacion de personal como disposicion autonoma o independiente.

En consecuencia, al no advertirse documentacion especifica en los términos
corresponde informar dicha situacion al administrado, precisando la inexistencia de nor
expresa sobre la materia requerida.

Sin perjuicio de ello, de considerario pertinente la Oficina General de Atencién al
Gestion Documental, podra orientarse al administrado respecto de la existe!
gestién institucional de caracter general, conforme a la normativa de acceso
no obstante, dichos documentos no constituyen necesariamente normas

de personal en los términos expresamente solicitados.
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