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RESUMEN

La finalidad de la presente investigacion fue determinar la relacion entre la intencion de
rotacion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
Samuel Pastor en Camand al 2025. Para el logro de este objetivo, se empled un enfoque
cuantitativo, con un tipo de investigacion basica, nivel descriptivo-correlacional, y disefio no
experimental de corte transversal.

Para la recoleccion de la informacion se empled la técnica de la encuesta, utilizando
como instrumento el cuestionario. La poblacion estuvo conformada por 166 colaboradores de
la municipalidad, de los cuales se seleccion6 una muestra probabilistica aleatoria simple de 116
trabajadores, calculada mediante la férmula de poblaciones finitas.

Entre los principales resultados se evidencid que la intencidn de rotacion laboral se
concentra mayoritariamente en niveles regular (38 %) y bajo (32 %), lo que refleja una
inclinacion moderada a abandonar la organizacion, mientras que solo una minoria presenta
niveles altos. Por otro lado, el desempefio laboral mostrd niveles predominantemente alto (49
%) y muy alto (27 %), lo que indica un rendimiento general favorable de los colaboradores.
Finalmente, se concluyé que no existe una relacion estadisticamente significativa entre la
intencion de rotacion laboral y el desempefio laboral, debido a que el valor de significancia
obtenido fue superior al nivel critico de 0.05 (p = 0.203), evidenciando que ambas variables no

se asocian directamente en el contexto estudiado, por lo tanto, se acepto HO.

Palabras clave: intencion de rotacion laboral, desempefio laboral, municipalidad.



ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between job turnover
intention and job performance among employees of the Samuel Pastor District Municipality in
Camané in 2025. To achieve this objective, a quantitative approach was used, with a basic
research type, descriptive-correlational level, and non-experimental cross-sectional design.

Information was collected using a survey technique, with a questionnaire as the
instrument. The population consisted of 166 municipal employees, from which a simple random
probability sample of 116 workers was selected, calculated using the finite population formula.

Among the main findings, it was evident that the intention to change jobs was
concentrated mainly at regular (38%) and low (32%) levels, reflecting a moderate inclination
to leave the organization, while only a minority presented high levels. On the other hand, job
performance showed predominantly high (49%) and very high (27%) levels, indicating a
generally favorable performance by employees. Finally, it was concluded that there is no
statistically significant relationship between job turnover intention and job performance, since
the significance value obtained was higher than the critical level of 0.05 (p = 0.203), showing

that both variables are not directly associated in the context studied, therefore, HO was accepted.

Keywords: job turnover intention, job performance, municipality.



INDICE

DEDICATORIA

AGRADECIMIENTOS

RESUMEN

ABSTRACT

INTRODUGCCION ....coiiuiaicireeeeseeseeseessssessssssessss sttt st esssssassssssssssssas 1
CAPITULO Lottt 3
1. PLANTEAMIENTO TEORICO ..ottt eees s s s st en st 4
L.10 PIOBIEMA. ...ttt 4
0 I 1= Yo ] o Tox o] o OSSR RSPPR 5
1.2.1. CamMPO, ArA Y LINEA......covieieieeeeeeeeeeeeeeeee ettt n s ee st en st 7
1.2.2. TiIPO de ProBIBMA. ....c..oiiiiiiiicee e 7
12:3# Valiables.....}.... Eormloremd ... o B Bl & L 8
1.2.4. INErrogantes DASICAS ......cceiveeruirieiieieie ettt sr e nne e 12
1.30 JUSHIFICACION ...ttt bbb bbbt 12
1.3.1. JUSLITICACION TEOTICA . ....ecvieieeiiiie ittt 12
1.3.2. Justificacion MetodolOGICa .......cciveviirieiieee et 13
1.3.3. Justificacion ECOnOMIco 0 EMPresarial ..........cocoovvveiiieiiiiiiiiseeeee e 13
1.3.4. JUSEITICACION SOCIAL......cuiiviiiiiiiiicieieie bbb 14
O S O o =1 Yo F TP PPTRSP 14
1.4.1. ODJELIVO GENEIAL .....eoueiiiieiiieie ettt 14
1.4.2. ODJetiVOS €SPECITICOS .. .iiviiiiiiiiieiieieeie ettt ene e 14



L5, IMAICO TROIICO ettt ettt e e e e e e e e et e e e e e e e e e e 15

1.5.1. Marco CONCEPLUAL .....cveivieieeie ettt et e se e 15
1.5.2. ANLECEABNTES. ..ottt bbbt 42
0T o [ 0T0] (= £ SRSP 46
CAPITULO 1l PLANTEAMIENTO OPERACIONAL ....coovvvieeiirceiee e eveseesenes s 47
1. TECNICAS E INSTRUMENTOS ...cocoiviiiieiitcieiieeeieseeesee s tsses s ssns st enesissenes s 48
I oo (o7 SO RR PR 48
1.2, Estructuras de 10S INSrUMENTOS.........ccoriiriiriiieisieeieese et 48
2. CAMPO DE VERIFICACION .......oiieieeieieeetee et 48
2.1 AMDI0 oot 48
2.2, TempPOralidad..........ccooiiiiiiie e 48
2.3, UNIdades de ESTUIO .......ceiiiieieieie et 49
2.3 _Polllacion.... }.. Pl e Py 49
2.3.2. IMIUBSIIA ...ttt 49
3. ESTRATEGIA DE RECOLECCION DE DATOS ....cooveviiireeeesesieeessesesesieeessesssneneen. 50
CAPITULO HI RESULTADOS .....ooovietieeeteeese st sesesssisee s ssnessenessessesessnssneesnesnenens 51
1.1.  Anélisis de 10s resultados deSCriPLiVOS .........cciiiiiiiiieieie it 52
1.1.1. DaAtOS A8 CONTIOL......eiiiiiiiitiitiiiei e bbbttt 52
1.1.2. Niveles de dimensiones Y Variables...........cccooioiiiiiiiie e 55
1.0.3. POF TEEIMS ...tttk b bbbt b bttt bbb 60
1.2.  Analisis de los resultados inferenciales...........cccooveriiiiiiiiiiieeee 65

1.2.1. Prueba de NOrMAIAAG ........oeeeeeeeeeee ettt e e e 65



1.2.2. Contrastacion de NIPOLESIS........cciiiiiereieee e 66

DISCUSION.....ouitieeiieiete ettt sttt 74
(010 N0 U 1S3 [0 ] =1 OO 80
RECOMENDACIONES ......ooovviriieceeeseessssissessssssssssssssesssssssssssesssasssasssssssssssssssssssanssssssnes 82
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ..........ooieeeeeeiereeseessesieesesssesnsssessssssossesssnssenssnnsns 84

ANEXOS.. g...... o Q- o OO ool B oo Mg 113



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Operacionalizacion de 1as Variables ...........c.ccoveeiiiene i 9
Tabla 2 Matriz de CONSISTENCIA. .......ciieiiiieieeie et sttt see e sne e e 10
Tabla 3 items de intencion de rotacion 1aboral ............ccccceeueveveieicceeeeeee e, 60
Tabla 4 items de desempenio 1aDOTAL ............cc.ccuevuevieeicieeeeeceieee e, 63
Tabla 5 KolmOogoroV-SmMirNOV2 ..ottt 65
Tabla 6 Correlacion entre Intencion de rotacion laboral y Desempefio laboral..................... 66
Tabla 7 Correlacion entre Busqueda de empleo activa y Desempefio laboral ....................... 69
Tabla 8 Correlacion entre Exploracion de nuevas oportunidades y Desempefio laboral....... 71
Tabla 9 Alfa de Cronbach de la variable intencion de rotacion laboral..............ccccooeennnns 116
Tabla 10 Alfa de Cronbach de la variable desempefio laboral...............cccoeiiiiiiniiiinnnnn 116

Tabla 11 Alfa de Cronbach general...........ccoooiiiiiiiii 117



INDICE DE FIGURAS

FIQUIA L SEXO .ttt ettt e st st e b st eebeebeeneenreenteenee e 52
1o 0 Tl = - o SR URTPRR P 52
Figura 3 Area a la qUE PEIENECE ..........cceevucveeeeeee ettt 53
Figura 4 Antiguedad 1aD0ral.............ccoiiiiiii e 54
FIgura 5 Tip0o de CONTIALO ....cueviitiiiitiiieiei ettt 54
Figura 6 Busqueda de emple0 ACtIVA...........cccoerriiiiiiiire e 55
Figura 7 Exploracion de nuevas oportunidades ..........c..coevereerereneinie e 56
Figura 8 Intencidn de rotacion 1aboral ... 56
Figura 9 DeSemperfio 08 TArEa ..........coviirieieieie sttt 57
Figura 10 Desempefio CONTEXTUAL........cuoieiiiiiiiie it 58
Figura 11 Desempefio CONraprOQUCENTE..........ccueiviieriiriesieeeee e 58

Figura 12 Desempefio 1ahoral ... 59



INDICE DE ANEXOS

Anexo 01: Instrumento de recoleccion de datos ................

Anexo 02: Carta de autorizacion de la empresa de estudio



INTRODUCCION

En las organizaciones publicas, la gestion del talento humano constituye un elemento
estratégico para garantizar la eficiencia operativa, la continuidad institucional y la calidad de
los servicios brindados a la ciudadania. En este contexto, variables como la intencion de
rotacion laboral y el desempefio laboral adquieren especial relevancia, dado que influyen
directamente en la estabilidad de los equipos de trabajo y en el logro de los objetivos
organizacionales. La intencion de rotacién laboral, entendida como la predisposicion de un
trabajador a abandonar voluntariamente su puesto de trabajo, se ha convertido en un indicador
clave para anticipar posibles salidas de personal y evaluar la sostenibilidad de las politicas de
gestion de recursos humanos. Por su parte, el desempefio laboral refleja el grado en que los
colaboradores cumplen con sus funciones, aportan al clima organizacional y contribuyen al
cumplimiento de las metas institucionales.

En la Municipalidad Distrital Samuel Pastor de Camand, la gestion del talento humano
se desarrolla en un escenario caracterizado por dindmicas laborales que influyen en la
estabilidad del personal y en la continuidad de los equipos de trabajo. La presencia de procesos
recurrentes de rotacion limita la consolidacion de capital humano con experiencia institucional,
lo que incrementa los esfuerzos destinados a la induccion y formacion del personal. Esta
situacion no solo implica costos operativos adicionales, sino que también puede incidir en el
clima laboral y en la eficiencia con la que se prestan los servicios municipales. En consecuencia,
comprender la forma en que estas dinamicas se relacionan con el desempefio laboral de los
colaboradores se vuelve fundamental para fortalecer la toma de decisiones y mejorar las
practicas de gestion del talento humano en el &mbito local.

Bajo este enfoque, la presente investigacion tiene como objetivo general determinar la
relacién entre la intencion de rotacién laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de

la Municipalidad Distrital Samuel Pastor en Camana al 2025, empleando un enfoque



cuantitativo y un disefio no experimental de corte transversal. El estudio busca aportar evidencia
empirica que permita comprender el comportamiento de estas variables en el contexto
municipal, contribuyendo asi al fortalecimiento de la gestion del talento humano en las
instituciones publicas.

El documento se estructura en capitulos que abordan:

Capitulo I: Planteamiento tedrico.

Capitulo 11: Planteamiento operacional.

Capitulo I11: Resultados.



CAPITULO |



1. PLANTEAMIENTO TEORICO
1.1. Problema

La gestion del talento humano en la Municipalidad Distrital Samuel Pastor de Camana
enfrenta desafios que trascienden los aspectos técnicos e institucionales. Entre ellos destacan la
rotacion laboral y la inestabilidad en los equipos de trabajo, fendmenos que han dificultado la
consolidacién de cuadros con experiencia y compromiso. Estas situaciones generan costos
adicionales por la necesidad de capacitacion continua y provocan pérdida de conocimiento
institucional valioso. Asimismo, se ven afectados la moral de los colaboradores y la calidad de
los servicios brindados a la ciudadania, lo cual repercute en éareas clave como la planificacion
y ejecucion de proyectos municipales. Esta realidad plantea la necesidad de analizar coémo se
manifiestan dichas problematicas en el desempefio laboral de los colaboradores, a fin de contar
con evidencias que orienten estrategias de gestion mas efectivas.

La Municipalidad Distrital de Samuel Pastor, durante el afio 2025, presentd un sistema
laboral mixto conformado por los regimenes del Contrato Administrativo de Servicios (CAS),
el Decreto Legislativo N.° 728 y el Decreto Legislativo N.° 276 (Perd, 2008; Perd, 1997; Perd,
1984), evidenciado a través de convocatorias publicas y registros administrativos
institucionales. Dado que no se dispone de informacion estadistica oficial completa sobre el
movimiento de personal, se realizO una estimacion técnica basada en la estructura
organizacional tipica de municipalidades distritales y la frecuencia de contrataciones
observadas, determinandose un promedio aproximado de 140 trabajadores. Bajo este enfoque,
se estimaron alrededor de 50 ingresos y 45 salidas de personal durante el periodo analizado. En

consecuencia, el indice de rotacion de personal se calculé aplicando la formula:

(50+45)

Rotacion = + 140 x 100



Lo que arroja un resultado aproximado de 33.9%, evidenciando un nivel de rotacion
alto. Este comportamiento se asocia principalmente a la naturaleza temporal del régimen CAS,
el cual genera una mayor dindmica de ingreso y salida de personal, impactando en la estabilidad
laboral, la continuidad de los procesos institucionales y la eficiencia en la gestion del recurso
humano.

1.2.  Descripcion

El estudio, desarrollado por Kellerer y Sif (2025), menciona que la intencion de
rotacion laboral es el proceso cognitivo y emocional mediante el cual un empleado decide
abandonar voluntariamente su organizacion en un plazo determinado. Es el predictor méas
cercano y confiable del abandono real del empleo, ya que refleja factores como la insatisfaccion,
la disponibilidad de alternativas y los costos percibidos de renunciar. Sin embargo, esta
intencion no siempre se traduce en una salida efectiva, ya que puede verse moderada por
circunstancias personales o contextuales. Ademas, distintos tipos de compromiso como con la
organizacion, el grupo de trabajo, los supervisores o los clientes influyen de manera
diferenciada en esta intencién, pudiendo reducirla o incluso aumentarla segin su grado de
alineacion o conflicto.

Por otro lado, el desempefio laboral en empleados del conocimiento se manifiesta tanto
en el cumplimiento de tareas como en comportamientos que favorecen el ambiente de trabajo.
Este estudio revela que dicho desempefio mejora cuando los empleados se sienten identificados
con su organizacion, ya que esto fortalece sus valores laborales. A su vez, estos valores acttan
como un puente entre la identidad organizacional y un mejor rendimiento, lo que demuestra
que la alineacidn entre lo que el trabajador valora y lo que la organizacion representa impulsa
actitudes y resultados positivos en el entorno laboral (Miao et al., 2022).

A nivel global, se identifica una problemaética significativa relacionada con los recursos

humanos, caracterizada por la falta de capacidades técnicas, institucionales y de gestion. La



Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos [OCDE] (2024) sefiala que
muchas instituciones encargadas de la administracion de recursos no estdn preparadas para
enfrentar los crecientes desafios derivados de factores como la urbanizacion, el cambio
climético y las altas demandas de los recursos. Esto refleja una carencia de personal
especializado, formado y actualizado, capaz de operar infraestructuras modernas, aplicar
tecnologias sostenibles y gestionar sistemas resilientes. Ademas, la obsolescencia tecnoldgica
y el envejecimiento de las infraestructuras requieren no solo inversion, sino también capital
humano calificado para su planificacién, mantenimiento y modernizacion. En consecuencia,
tanto en el &mbito publico como privado, existe una necesidad urgente de formar, capacitar y
atraer profesionales competentes, a fin de garantizar una gestion eficiente y segura de los
recursos a largo plazo (Espinoza et al., 2021).

En el contexto nacional, se evidencia una problemaética relacionada con la gestion del
talento humano en diversas instituciones publicas, marcada por la limitada capacidad técnica e
institucional, lo que dificulta una gestion eficiente de recursos y proyectos. La alta rotacion de
personal y la inestabilidad laboral afectan la eficiencia operativa y la implementacion de
politicas publicas, reflejando carencias en la planificacion, coordinacion y competencias del
personal encargado. Ademas, se requiere personal capacitado para fortalecer areas clave como
la gestion comunitaria y la implementacién de proyectos. Estas limitaciones en el capital
humano obstaculizan el aprovechamiento adecuado de los recursos disponibles y el desarrollo
de proyectos sostenibles a nivel local (ESAN, 2023).

La gestion del talento humano en las instituciones pablicas, como la Municipalidad
Distrital Samuel Pastor de Camand, enfrenta multiples desafios que trascienden los aspectos
técnicos e institucionales. Entre ellos destacan la rotacion de personal y la inestabilidad laboral,
fendmenos que han sido poco atendidos en la practica y que generan preocupacion por sus

posibles implicancias en el ambito organizacional.



La falta de retencion de empleados dificulta la consolidacion de equipos con experiencia
y compromiso, lo que impacta en la continuidad de los servicios prestados a la comunidad. En
un contexto como el de la Municipalidad de Samuel Pastor, la rotacion constante de trabajadores
no solo implica costos econdmicos derivados de los procesos de reclutamiento y capacitacion,
sino también la pérdida de conocimiento institucional acumulado y de experiencia en el manejo
de proyectos municipales.

Esta situacion podria afectar de manera significativa la planificacion, ejecucion y
seguimiento de proyectos de infraestructura, servicios basicos y atencion al ciudadano. A ello
se suma el impacto potencial en la moral del equipo, que se traduce en un ambiente laboral
inestable y en riesgos para la eficiencia y la efectividad en la gestion publica local.

En este sentido, se justifica la pertinencia de la presente investigacion, cuyo propdsito
es analizar la intencion de rotacion laboral y su vinculo con el desempefio de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital Samuel Pastor en Camana, proyectado al afio 2025.

1.2.1. Campo, Areay Linea

Campo: Ciencias Sociales.

Area: Administracion.

Linea: Gestion del talento humano.

1.2.2. Tipo de problema
e Tipo

El estudio se clasifica como de tipo basico, dado que su proposito principal es generar

o enriquecer el conocimiento existente y desarrollar teorias (Hernandez et al., 2014).
e Disefio

De acuerdo con Naupas et al. (2013), el disefio de investigacion no experimental de tipo

transversal se caracteriza por observar los fendbmenos en su entorno natural, sin intervenir ni

modificar las variables. Este enfoque se aplica en un Unico momento, con el objetivo de



describir y examinar como se relacionan las variables en un instante preciso, ofreciendo asi una
representacion puntual de la realidad estudiada.
e Enfoque

Bernal (2010) plantea que el enfoque cuantitativo es una metodologia investigativa que
se fundamenta en la recopilacion y el andlisis de datos numéricos con el fin de identificar
regularidades, comprobar hipotesis y realizar generalizaciones. Este enfoque se distingue por
su caracter objetivo, empirico y estructurado, apoyandose en técnicas estadisticas para examinar
la realidad de forma cuantificable y comprobable.

e Nivel

Segln Hernandez et al. (2014), el nivel descriptivo en una investigacién tiene como
objetivo especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de un fendmeno,
situacion, grupo o individuo.

El nivel correlacional se centra en evaluar la relacion existente en dos 0 mas conceptos,
variables o categorias. Una vez medidas estas variables y a través de la aplicacién de técnicas
estadisticas se puede estimar su correlacion (Cabezas et al., 2018).

1.2.3. Variables
1.2.3.1. Andlisis de Variables.
e VARIABLE 1:
Intencién de rotacion laboral
e VARIABLE 2:

Desempefio laboral



1.2.3.2.

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacion de variables.

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
Nivel de intencién de Cuestionario de Villar-Lavalle et al. (2024),
Busqueda de dejar el trabajo el cual cuenta con validez de contenido
Variable 1 empleo activa vael de conducta de garantizada median_te' juicio de _ocho
Intencion de busqueda laboral ex'pe'rtos y el coeficiente V de Aiken,
rotacion < Exploracién mental de eliminando |t§3ms con puntuaciones menores
laboral Exploracion de alternativas laborales a 0.8_3. La vahgk;z_de constructo se estableglo
nuevas Coniitee mediante andlisis factorial exploratorio,
oportunidades comparacién laboral revelando dos factores con un KMO general
de 0.873 y prueba de Bartlett significativa
Gestion del tiempo y
Desempefio de organizacion
Tarea Erfilg:?:z:c;?é)r: en la tarea Cuestipnario de Geral_do (2022), el c_ual
Proactividad y most_ro adecuada _yalldez de conFemdo
autonomia en el rol mediante evalu_amon de cuatro jueces
. Innovacion y expertos, obteniendo una V de Aiken
Variable 2 Desempefio adaptabilidad general de 0.85. La validez estructural se
Desempefio Contextual Colaboracién y confirmé mediante andlisis factorial
laboral compromiso confirmf_:ltor_io,_ajustando un modelo de 14
organizacional ftems distribuidos en tres factores:r tarea,
Enfoaue v actitud cont_extual y contraproducente. Los indices
nega’?iva Kacia el de ajuste del modelo fueron robustos (CFI =
Desempefio - 0.956, TLI1 =0.946, RMSEA = 0.067).
trabajo
Contraproducente

Comunicacion negativa
sobre el trabajo

Nota. Adaptacion propia basada en la investigacion, 2025.



1.2.3.3.

Tabla 2

Matriz de consistencia.

Matriz de consistencia

PROBLEMA INTERROGANTE OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE SBIIBI\\/I/igSI,IAOB,\i/E INDICADOR TECNICA INSTRUMENTO METODOLOGIA
La gestion del Interrogante Objetivo general: Hipotesis Variable 1 e Blsqueda de e Nivel de Encuesta Instrumento Tipo:
talento humano en  general: Determinar la general: Intencion de  empleo activa intencion  de Bésica
la  Municipalidad ;Cudl es la relacion relacién entre la rotacion « Exploracion de  dejar el trabajo
Distrital Samuel entre la intencién de intencién de rotacion  H1: Existe una laboral nuevas o Nivel de Disefio:
Pastor de Camana rotacion laboral y el laboral y el relacion oportunidades conducta  de No experimental
enfrenta retos que  desempefio laboral desempefio laboral estadisticamente busqueda transversal
van més alla de lo  de los colaboradores  de los colaboradores  significativa laboral
técnico e de la Municipalidad de la Municipalidad entre la « Exploracion Enfoque:
institucional. La  Distrital Samuel  Distrital Samuel intencion de mental de Cuantitativo
rotacibn 'y la Pastor en Camana al Pastor en Camand al  rotacion laboral alternativas
inestabilidad 20257 2025. y el desempefio laborales Nivel:
laboral dificultan laboral de los e Conducta de Descriptivo-
la  consolidacion  Interrogantes Objetivos colaboradores comparacion correlacional
de equipos con especificas: especificos: de la laboral
experiencia, ¢Cual es el nivel de  Precisar el nivel de Municipalidad Variable 2 « Desempefio de e Gestion  del Encuesta Instrumento Poblacion:
generan costos por  intencion de rotacién  intencion de rotacion  Distrital Samuel Desempefio Tarea tiempo y 166 colaboradores
capacitacion ~ y laboral de los laboral ~de los Pastor en  Jaboral « Desempefio organizacion
ocasionan pérdida colaboradores de la colaboradores de la Camana durante Contextual o Eficiencia Muestra:
de conocimiento  Municipalidad Municipalidad el 2025. ~ PRt 116 colaboradores
S . - o Desempefio priorizacion en
institucional. Distrital Samuel  Distrital Samuel C
; ) p . . ontraproducente la tarea e
Ademéds, afectanla  Pastor en Camana al ~ Pastor en Camand al HO: No existe . Estadistica:
moral del personal  2025? 2025. una relacion * Proactlwg ad y Descriptiva e
- . - - . - autonomia en : :
y la calidad de los  ¢Cuél es el nivel de Identificarel nivel de  estadisticamente el rol inferencial
servicios, lo que desempefio laboral desempefio laboral significativa | L
impacta en la de los colaboradores de los colaboradores entre la g novagien 'y

planificacion y

ejecucion de
proyectos.  Ante
esta situacion,
resulta necesario
analizar cémo
estas

problematicas
inciden en el
desempefio
laboral,
orientar
estrategias de

para

de la Municipalidad
Distrital Samuel
Pastor en Camana al
20257

¢Cual es la relacion
entre la bisqueda de
empleo activa y el
desempefio laboral
de los colaboradores
de la Municipalidad
Distrital Samuel
Pastor en Camana al
2025?

de la Municipalidad
Distrital Samuel
Pastor en Camana al

2025.

Establecer la
relacion  entre la
busqueda de empleo
activa y el
desempefio  laboral

de los colaboradores
de la Municipalidad
Distrital Samuel

intencion de
rotacién laboral
y el desempefio
laboral de los
colaboradores
de la
Municipalidad
Distrital Samuel
Pastor en
Camana durante
el 2025

L]

adaptabilidad
Colaboracion y
compromiso
organizacional
Enfoque y
actitud
negativa hacia
el trabajo
Comunicacion
negativa sobre
el trabajo
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DIMENSION/

PROBLEMA INTERROGANTE OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE SUBVARIABLE INDICADOR  TECNICA INSTRUMENTO METODOLOGIA
gestion mas  ¢Cuél es la relacion  Pastor en Camana al
efectivas. entre la exploracion  2025.
de nuevas  Establecer la
oportunidades y el relacion entre la
desempefio laboral  exploracién de
de los colaboradores  nuevas
de la Municipalidad  oportunidades y el
Distrital Samuel  desempefio laboral

Pastor en Camana al
20257

de los colaboradores
de la Municipalidad
Distrital Samuel
Pastor en Camana al
2025.

Nota. Adaptacion propia basada en la investigacion, 2025.
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1.2.4. Interrogantes basicas
1.2.4.1. Interrogante general.
¢Cual es la relacion entre la intencion de rotacion laboral y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital Samuel Pastor en Camané al 2025?
1.2.4.2. Interrogantes especificas.
e ;Cudl es el nivel de intencion de rotacion laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital Samuel Pastor en Camana al 2025?
e ;Cual es el nivel de desemperfio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital Samuel Pastor en Camana al 2025?
e Cual es la relacion entre la busqueda de empleo activa y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital Samuel Pastor en Camana al 2025?
e ;Cual es la relacién entre la exploracién de nuevas oportunidades y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Samuel Pastor en Camana
al 2025?
1.3. Justificacion
1.3.1. Justificacion tedrica
Este estudio representa un aporte significativo al campo de la gestion del talento
humano, al ampliar el entendimiento teorico del vinculo entre la intencion de rotacion laboral
y el desemperio laboral. Para la comunidad cientifica, ofrece un marco conceptual til que puede
replicarse o adaptarse en otras organizaciones y contextos. Ademas, contribuye a llenar vacios
en la literatura latinoamericana sobre como la intencion de dejar el trabajo puede afectar el
rendimiento individual dentro de empresas del sector publico. La tesis sirve también como
antecedente solido para futuras investigaciones que busquen explorar nuevas variables

moderadoras o mediadoras entre estos dos constructos.
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1.3.2. Justificacion metodologica

El cuestionario elegido permite recolectar datos estructurados y comparables mediante
una escala de tipo Likert, lo cual facilita un analisis estadistico riguroso para comprobar
hipétesis. Este tipo de instrumento ha demostrado su validez y confiabilidad en estudios
similares, permitiendo evaluar percepciones y actitudes de los colaboradores de manera
eficiente. Su uso es especialmente adecuado para medir constructos psicolégicos y conductuales
como la intencidn de rotacion y el desempefio, y se alinea con el enfoque cuantitativo propuesto.
Ademas, permite un analisis correlacional preciso, Gtil para establecer relaciones significativas
entre las variables estudiadas.

1.3.3. Justificacion Econdmico o Empresarial

Si la Municipalidad Distrital Samuel Pastor de Camana toma en cuenta los hallazgos de
esta investigacion, podria implementar estrategias que reduzcan la intencion de rotacion laboral
y, por ende, mejorar el desempefio de sus colaboradores. Esto repercutiria directamente en la
disminucion de los costos asociados a la rotacion, como seleccion, reclutamiento y capacitacion
de nuevo personal, asi como en el aumento de la productividad y eficiencia operativa en los
diversos servicios municipales. Ademas, conocer este vinculo permitiria a la municipalidad
tomar decisiones méas informadas sobre la gestion del talento humano, clima laboral y
planificacion estratégica, fortaleciendo la efectividad de las politicas publicas locales.

La identificacion de la relacion entre las variables objeto de estudio permitira reconocer
los beneficios que emanan de dicha interdependencia, especialmente en lo concerniente a los
colaboradores con intencion de rotacion y cémo esta influye en su desempefio. EI conocimiento
derivado de este analisis podria constituir una herramienta valiosa para los profesionales del
area de recursos humanos de la municipalidad, al facilitar una comprension mas profunda de
los mecanismos mediante los cuales es posible mitigar la intencidn de rotacion y potenciar el

rendimiento institucional. Esta comprension contribuiria a reducir la pérdida de conocimiento
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técnico y operativo, los retrasos en la ejecucion de proyectos municipales, los sobrecostos
asociados a la constante capacitacion y sustitucién de personal, y la merma general en la
productividad organizacional.

Desde una perspectiva aplicada, la disponibilidad de esta informacion por parte de la
oficina de recursos humanos permitird evaluar la idoneidad de las politicas y lineamientos
actuales, con el fin de determinar su eficacia en la reduccion de los riesgos asociados a la
rotacion de personal.

1.3.4. Justificacién social

Desde una perspectiva social, la investigacion puede ayudar a mejorar la estabilidad
laboral de los trabajadores, fomentando ambientes laborales més saludables y satisfactorios. Si
se reducen los niveles de rotacion, es mas probable que las empresas ofrezcan mayores
oportunidades de desarrollo profesional y salarios méas competitivos, lo cual impacta
positivamente en la calidad de vida de los colaboradores. Ademaés, al fomentar un entorno
laboral més estable y productivo, la empresa contribuye a la cohesion social y al desarrollo
econdmico de la comunidad arequipefia, promoviendo modelos de gestion replicables en otras
organizaciones locales.

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo General
Determinar la relacién entre la intencién de rotacién laboral y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital Samuel Pastor en Camana al 2025.
1.4.2. Obijetivos especificos
e Precisar el nivel de intencion de rotacion laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital Samuel Pastor en Camana al 2025.
o Identificar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad

Distrital Samuel Pastor en Camana al 2025.
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e Establecer la relacion entre la busqueda de empleo activa y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital Samuel Pastor en Camana en Arequipa
al 2025.
e Establecer la relacion entre la exploracion de nuevas oportunidades y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Samuel Pastor en Camana
al 2025.
1.5. Marco Tedrico
1.5.1. Marco conceptual

1.5.1.1. Intencion de rotacion laboral.

Comunmente llamado "turnover intention™ esta nocion se encuentra dentro del campo
del comportamiento organizacional, se establece porque hay una gran correlaciéon predictiva
con la rotacion voluntaria de personal, del mismo modo, ha ganado prominencia en la literatura
de recursos humanos en la retencion de recursos humanos debido a la capacidad que tiene esta
variable para anticipar comportamientos de separacion antes de que realmente ocurran, en
términos amplios, denota el pensamiento de planificacion evaluativa mentalmente predispuesta
para buscar sisteméaticamente oportunidades mas alla de los confines de una posicién
organizacional actual, poniendo asi fin de manera voluntaria a la relacion laboral (Namin et al.,
2022).

De acuerdo con Carmeli y Weisberg (2006) es precedida por la intencion: una secuencia
de estados mentales como: pensar en renunciar, buscar otras opciones laborales y, en ultima
instancia, tomar la decision de renunciar. De forma complementaria, Lazzari et al. (2022)
indican que, si bien no todos los trabajadores que planean dejar una organizacion efectivamente
lo hagan, dentro de los planteamientos sobre la rotacion es el mejor intento para anticipar la
renuncia, principal en situaciones en las que la disponibilidad de datos reales de rotacion

organizacional es escasa o controlada.
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A pesar de las matices, hay un amplio consenso respecto a la intencion de renuncia como
un antecedente directo de la salida de empleados, lo que la hace valiosa para el diagnostico
organizacional porque permite prever salidas y tomar decisiones a tiempo, ademés de abordar
la planificacion estratégica de retencion; como resultado, entenderlo ayuda a identificar sefiales
de descontento, desapego emocional o desalineacion respecto al ajuste persona-organizacion
mucho antes de perder capital humano valioso (Lazzari et al., 2022).

Segln Park y Min (2020), la intencion de renuncia de un empleado se refiere a su
conciencia o pensamientos sobre terminar su trabajo de forma voluntaria, lo que pone de relieve
el aspecto cognitivo de este constructo. Azanza et al. (2015) un poco antes también lo definieron
como una intencion conductual de abandonar la organizacion, subrayando que tal intencion
puede servir como un paso preventivo tangible antes de una renuncia real e involuntaria. Para
ampliar esta vision, Sun y Wang (2016) lo describieron como el precursor en pensamiento de
la partida, enmarcando esta relacion con la teoria de la accion de Fishbein y Ajzen (1975), que
sostiene que las intenciones son los predictores inmediatos del comportamiento observable.

Para Namin et al. (2022) describen el concepto como la voluntad de abandonar una
organizacion. Enfoca aquella parte volitiva del constructor, es decir, la decision del querer
desvincularse del empleo, independientemente de si esa resolucion se lleva a cabo en el corto
plazo o no. Esta formulacion es véalida dentro del contexto de otros casos pertinentes del siglo
XXI que fundamentan su interpretacion de la intencion de rotacién en situarla como un paso
previo dentro del ciclo de decisiones que un trabajador analiza y pondera en su insatisfaccion,
sus recursos, y beneficios personales (Carmeli & Weisberg, 2006).

Sin embargo, la forma mas simplificada de esta definicion puede ser malinterpretada si
se saca del contexto del marco tedrico que diferencia intencidn de conducta. En efecto, Namin
et al. (2022) aclaran que la intencién no es equivalente al abandono, sino que lo precede como

una disposicion posible, aunque no garantizada, de realizar una accion, esta diferencia se vuelve
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importante, sobre todo cuando se intenta integrar el constructo en modelos diagnosticos o en
mecanismos de prediccion organizacionales.

A diferencia de Cohen et al. (2015) que ven la intencidn de rotacion como estrechamente
asociada, de manera problemaética, con el ciclo de entrada y salida de empleados en una
organizacion particular, este enfoque también estd méas alineado con la rotacion efectiva o la
rotacion real, esto cancela la discrepancia entre un deseo subjetivo de cambio y el cambio que
se manifiesta ostensiblemente a través de la renuncia; la falta de claridad de esta nocion es
critica porque impacta la precision de los analisis organizacionales y de los constructos medidos
empiricamente a través de tales conceptos; afirmar que la intencion es igual al comportamiento
esta destinado a crear sesgos de confirmacion falsos que resultan en estrategias de retencion
disposicional que pasan por alto factores contextuales subyacentes, o, paraddjicamente,
estrategias de sobre retencion que entran en conflicto con razones contextuales, personales o
econdmicas.

La insatisfaccion laboral y el agotamiento (burnout) son consistentemente identificados
como los principales impulsores de la intencién de rotacion, tanto en contextos generales como
en sectores especificos como la enfermeria y la atencion primaria de salud (Labrague et al.,
2020). Ademas, altos niveles de demandas laborales, estrés psicolégico y falta de recursos en
el trabajo aumentan significativamente la intencion de rotacion, mientras que la satisfaccion
con el entorno laboral, la gestion organizacional y el apoyo familiar actian como factores
protectores (Le et al., 2022; Liyanti, 2024).

La intencion de rotacion también media la relacion entre actitudes laborales
(satisfaccién y compromiso) y la rotacién real, siendo la satisfaccion laboral el predictor mas
fuerte (Tett & Meyer, 1993). Intervenciones dirigidas a mejorar la satisfaccion laboral, reducir

el agotamiento y fortalecer el apoyo organizacional y familiar pueden ser efectivas para
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disminuir la intencion de rotacion y, por ende, la rotacion real (Wang et al., 2020; Le et al.,
2022).

1.5.1.2. Dimensiones de intencion de rotacion laboral.

15.1.2.1. Blsqueda de empleo activa.

La busqueda activa de empleo es la etapa mas observacional e interactiva del proceso
de busqueda de trabajo, ya que se realiza con la intencién de abandonar una empresa en
particular (Hom et al. 2012). Esta fase incluye la realizacion de actividades tales como:
actualizacién de su curriculum, postulacion a ofertas de trabajo, participacion en entrevistas,
asi como interaccion con reclutadores y otros profesionales, lo que demuestra que hay un
progreso hacia la desvinculacion (Griffeth et al., 2000).

Segun Steel y Lounsbury (1977), esta es la fase que ocurre en la culminacion del proceso
de decision de renuncia, la evaluacion de satisfaccion e “intencidon” de llevarlo a cabo en una
auto conclusién, por asi decirlo; en esta etapa, el empleado ya ha evaluado opciones externas y
esta tomando medidas para realizar un cambio.

Este aspecto se ha relacionado con un bajo compromiso organizacional (Meyer & Allen,
1991), un bajo nivel ocupacional de desarrollo profesional (Chen et al., 2004) y percepciones
negativas del ambiente organizacional. Ademas, estar buscando activamente un trabajo es uno
de los predictores mas consistentes de la rotacion real (Mitchell et al., 2001).

Al iniciar esta fase, el empleado empieza a dirigir su atencién y esfuerzo a otras
oportunidades externas, disminuyendo el involucramiento que tiene con la organizacion actual
(Hom et al., 2012). Esto lo convierte en una sefial critica de atencion para los managers de
talento, puesto que su aparicion indica que hay un punto de decision, que, a todas luces, es
decididamente irreversible (Steel et al., 2002).

La evidencia muestra que la busqueda activa de empleo predice de manera mas fuerte

la rotacion voluntaria que otras formas de blsqueda, como la preparatoria o el esfuerzo general,
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y su efecto es independiente de actitudes laborales y cogniciones de retiro (Blau, 2006).
Ademas, la relacidn entre busqueda activa y rotacion es més fuerte cuando los empleados tienen
baja satisfaccion laboral, bajo nivel de arraigo (embeddedness) y perciben muchas alternativas
laborales disponibles (Swider et al., 2010; Porter et al., 2019).

El comportamiento de busqueda de empleo de los colegas también puede influir en la
intencion de rotacion de otros miembros del equipo, especialmente si existe una red externa
activa o si el desempefio del colega es similar al propio (Chun et al., 2021). Sin embargo, la
busqueda de empleo y la intencién de rotacion no siempre se traducen en rotacion real, ya que
la falta de oportunidades concretas en el mercado laboral puede limitar el cambio de empleo,
aungue ambos factores estan positivamente relacionados (Kirschenbaum & Weisberg, 1994;
Mano-Negrin & Tzafrir, 2004). La busqueda de empleo puede ser vista como un proceso ciclico
que responde a la necesidad de mantener la empleabilidad en entornos laborales cambiantes,
incrementando la probabilidad de rotacion voluntaria a lo largo del tiempo (DiRenzo &
Greenhaus, 2011).

e Indicadores conductuales de desvinculacion laboral

Entre los principales comportamientos destacan la disminucion del rendimiento y la
productividad, la falta de entusiasmo, el aumento de distracciones, el ausentismo (absentismo),
la presencia fisica sin compromiso real (presentismo), y la tendencia a realizar solo las tareas
minimas requeridas, fendmeno conocido como "quiet quitting” (Hungerford et al., 2024). Otros
indicadores incluyen el retraimiento social, la reduccion de la comunicacion con colegas, la
busqueda activa de alternativas laborales, la manifestacion abierta de insatisfaccion ("loud
quitting™), y conductas como el "rage applying" (aplicar a otros empleos por frustracion) o el
abandono abrupto del puesto sin tener otra oferta ("naked quitting”) (Shen & Ren, 2023).

Adicionalmente, se observan cambios en los patrones de comunicacién, como menor

participacion en redes internas, menor centralidad en la comunicacion y conversaciones menos
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comprometidas, que pueden detectarse incluso meses antes de la desvinculacién (Gloor et al.,

2017). El desapego también puede manifestarse en conductas desviadas, como incumplimiento

de normas, reduccion de comportamientos de ciudadania organizacional y aumento de actitudes

negativas hacia el trabajo y la organizacion (Ogunfowora et al., 2021; Huang et al., 2017). Estos

indicadores pueden variar segun el contexto y la cultura organizacional, pero su identificacion

temprana es clave para prevenir la rotacion y mejorar el bienestar laboral (Shen & Ren, 2023).
e Factores desencadenantes del comportamiento de busqueda

Entre los principales factores personales destacan la autoeficacia en la busqueda de
empleo, las expectativas de resultados, el apoyo social, la motivacion autbnoma, la necesidad
financiera, la personalidad (por ejemplo, la procrastinacién y la orientacion al futuro), y el
control percibido sobre los resultados de la basqueda (Lim et al., 2016). Ademas, las emociones,
tanto positivas como negativas, pueden motivar o desmotivar la busqueda activa de empleo
(Kim & Lee, 2021).

En cuanto a los factores contextuales, eventos disruptivos como la pandemia de
COVID-19 pueden generar aumentos inmediatos y sostenidos en la busqueda de empleo,
especialmente en sectores donde es posible el trabajo remoto (McFarland et al., 2020). Cambios
en las condiciones del mercado laboral, la disponibilidad de empleos, la usabilidad de
plataformas digitales y las redes sociales también influyen en la activacion de la bisqueda
laboral (Saad et al., 2025). Los objetivos personales de la basqueda (como encontrar un nuevo
empleo, explorar alternativas o mejorar la posicién actual) y la presion social o normativa
pueden determinar tanto la intensidad como los métodos utilizados en la busqueda (Hoye &
Saks, 2008).

¢ Relacion entre blsqueda activa y rotacion efectiva
La busqueda activa de empleo estd positivamente relacionada con la rotacion laboral

efectiva, es decir, quienes buscan activamente un nuevo trabajo tienen mayor probabilidad de
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abandonar voluntariamente su empleo actual (Swider et al., 2010; Maynard & Parfyonova,
2013). Este vinculo es més fuerte que el de otros tipos de bldsqueda, como la preparatoria o el
esfuerzo general, y se mantiene incluso al considerar actitudes laborales y cogniciones de retiro
(Blau, 2006). Sin embargo, la relacion entre busqueda activa y rotacion efectiva depende de
factores como la satisfaccion laboral, el nivel de arraigo (embeddedness) y la disponibilidad de
alternativas laborales: la busqueda activa predice con mayor fuerza la rotacion cuando los
empleados estan menos satisfechos, menos arraigados y perciben mas oportunidades externas
(Porter et al., 2019).

No obstante, la bisqueda activa no siempre se traduce en rotacion real, ya que la falta
de oportunidades concretas en el mercado laboral puede limitar el cambio de empleo, aunque
ambos factores estan positivamente relacionados (Bretz et al., 1994). Ademas, la basqueda de
empleo puede ser un proceso ciclico que responde a la necesidad de mantener la empleabilidad,
incrementando la probabilidad de rotacion voluntaria a lo largo del tiempo (DiRenzo &
Greenhaus, 2011).

La exploracion de nuevas oportunidades laborales esté influida principalmente por la
percepcion de oportunidades en el mercado externo y la falta de posibilidades de desarrollo
dentro de la organizacion actual. Cuando los empleados perciben que existen mas y mejores
oportunidades fuera de su empresa, aumenta la probabilidad de que busquen activamente un
nuevo empleo y consideren la rotacién laboral, aunque la basqueda en si misma no siempre se
traduce en una desvinculacion efectiva (Mano-Negrin & Tzafrir, 2004).

1.5.1.2.2. Exploracién de nuevas oportunidades

La busqueda de nuevas oportunidades se considera una sub fase dentro del intento de
rotacion, es decir, el empleado empieza a pensar, de forma cognitiva y emocional, en otras
posibilidades de trabajo, pero no se encuentra en la busqueda activa de un nuevo puesto (Hom

et al.,, 2012). Esta ultima dimension recoge una postura que, aun cuando puede ser
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esencialmente positiva y refleja apertura a los cambios, probablemente haya sido
desencadenada por resultados no activados, deseos inmoderados de satisfaccion (Chen et al.,
2004).

A diferencia de la exploracion activa, esta etapa implica alguna forma de investigacion
pasiva mientras se estd recostado, escuchando discusiones sobre trabajos, o analizando
pasivamente ofertas de empleo considerando la posibilidad de nuevas posiciones (Kim &
Stoner, 2008). Esta actividad no requiere una desconexion activa, pero marca un declive en el
contrato psicoldgico con la organizacion (Fishbein & Ajzen, 1975).

Segun la teoria del comportamiento planificado, la intencidn precede a la accion, razon
por la cual este estudio llena un camino necesario para el comportamiento: brecha exploratoria
(Ajzen 1991). Los estudios longitudinales han encontrado que hay una gran mayoria de
trabajadores que, antes de decidir desvincularse de una organizacion, pasan un periodo de
contemplar y analizar profundamente el mercado laboral (Griffeth et al., 2000).

El estudio sobre insercion laboral sefiala que, generalmente, los trabajadores que buscan
nuevas opciones de empleo tienen un bajo nivel de arraigo organizacional, es decir escasos
vinculos sociales, falta de organizacion, o sin estimulos para permanecer (Hom et al., 2012).
Para los empleadores, tener esta informacion permite adoptar medidas preventivas antes que la
persona entregue su renuncia (Carmeli & Weisberg, 2006).

e Exploracion pasiva como precursor cognitivo

La exploracion pasiva laboral, entendida como la reflexién y recopilacion de
informacidn sobre posibles alternativas profesionales sin una busqueda activa inmediata, actda
como un precursor cognitivo clave en el proceso de toma de decisiones y gestion de carrera.
Segun el modelo social-cognitivo de autogestion de carrera, variables como la autoeficacia, las
expectativas de resultados y el apoyo social influyen en la exploracion de carrera, la cual a su

vez predice la claridad, la madurez y la intencion de busqueda laboral futura (Ireland & Lent,
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2018). La exploracion pasiva permite a las personas desarrollar objetivos y reducir la ansiedad
decisional, facilitando la transicion hacia comportamientos de busqueda activa cuando surgen
oportunidades o necesidades (Lent et al., 2019).

Ademés, la exploracion pasiva esta asociada con una mayor percepcion de
empleabilidad y con la formacion de metas profesionales, funcionando como un mecanismo
mediador entre factores personales (como la autoevaluacion central) y los resultados de la
basqueda de empleo (Kleine et al., 2021; Chen et al., 2022). Este proceso cognitivo es
fundamental tanto en estudiantes como en adultos desempleados, y su impacto puede variar
segun el contexto cultural y las caracteristicas individuales (Jiang et al., 2019). La exploracion
pasiva laboral constituye un paso previo esencial que prepara cognitivamente a las personas
para la accion y la toma de decisiones en su desarrollo profesional (Ireland & Lent, 2018; Lent
etal., 2021).

¢ Rol del contrato psicoldgico y expectativas laborales

Cuando las expectativas laborales no se cumplen o se perciben violaciones al contrato
psicolégico, aumentan la insatisfaccion, la intencion de renuncia y el descuido de las tareas,
mientras que la satisfaccidn de estas expectativas se asocia con mayor compromiso, satisfaccion
y deseo de permanencia (Turnley & Feldman, 2000; Rodwell et al., 2015). Tanto los aspectos
transaccionales (salario, beneficios) como los relacionales (desarrollo profesional,
reconocimiento, confianza) son relevantes, y su cumplimiento fomenta una cultura
organizacional de reciprocidad y lealtad (Maheswari, 2025; Nathate, 2025).

La gestion activa del contrato psicoldgico, alineando las expectativas de los empleados
con los objetivos organizacionales, es clave para reducir la rotacion y fortalecer el bienestar
laboral (Soomro et al., 2025; Rodwell et al., 2015). Ademas, la coincidencia entre las
expectativas del nuevo empleado y la organizacion desde el inicio favorece la productividad y

la satisfaccion (Kotter, 1973). En contextos de empleo no tradicional, como el "bridge
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employment”, el cumplimiento de expectativas también impacta en la satisfaccion vital y
laboral, asi como en el compromiso afectivo y la intencidén de permanencia (Mazumdar et al.,
2022).

e Teoria del comportamiento planificado aplicada a la exploracion

La teoria del comportamiento planificado (TPB) se ha aplicado exitosamente para
explicar la exploracion y busqueda laboral, mostrando que las intenciones de buscar empleo
estan determinadas por las actitudes hacia la busqueda, las normas subjetivas (presion social
percibida) y el control conductual percibido (creencia en la capacidad para buscar empleo)
(Hooft et al., 2004). Diversos estudios longitudinales han confirmado que estas variables
predicen tanto la intencion como la intensidad de la busqueda laboral, siendo la relacion mas
fuerte en personas desempleadas, donde la actitud y la autoeficacia juegan un papel central
(Song et al., 2006; Fort et al., 2014).

Ademas, factores culturales como el individualismo y el colectivismo pueden moderar
la influencia de las normas sociales y las actitudes en la intencién de explorar nuevas
oportunidades laborales (Van Hooft et al., 2006). La experiencia previa en busqueda de empleo
y rasgos de personalidad como la extraversion y la responsabilidad también pueden fortalecer
o debilitar los vinculos entre las variables de la TPB y la intencion de bdsqueda (Fort et al.,
2014). La TPB ha demostrado ser util para predecir no solo la intencién, sino también el
comportamiento real de exploracién laboral, aunque la influencia de cada componente puede
variar segun el contexto y las caracteristicas individuales (Song et al., 2006; Hooft & Jong,
2009).

1.5.1.3.  Factores individuales asociados a la intencion de rotacion.

Diversos factores individuales estdn asociados a la intencion de rotacion laboral,

destacando principalmente las actitudes hacia el trabajo, el estrés laboral, la satisfaccién laboral

y el agotamiento (burnout) (Sun et al., 2025; Liu et al., 2023).
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e Satisfaccion laboral y compromiso organizacional

Diversos estudios muestran que factores como el pago, las oportunidades de promocién,
los beneficios, la supervision, la comunicacion y la naturaleza del trabajo influyen
positivamente en el compromiso afectivo y normativo de los empleados, mientras que la
satisfaccion con la autonomia en el trabajo es un predictor especialmente fuerte del compromiso
organizacional (Froese & Xiao, 2012). Ademas, existe evidencia de que el compromiso
organizacional puede ser un antecedente causal de la satisfaccion laboral, mas que al revés,
aunque la relacion puede ser reciproca en algunos contextos (Vandenberg & Lance, 1992).

La satisfaccion y el compromiso también estan asociados con menores intenciones de
rotacion y mayor lealtad organizacional, siendo especialmente relevantes en sectores como la
salud y la educacion (Anari, 2012). Factores individuales como la inteligencia emocional, la
antigtiedad y los valores personales pueden fortalecer esta relacion positiva (Froese & Xiao,
2012). Promover la satisfaccion laboral a través de condiciones de trabajo adecuadas y
oportunidades de desarrollo contribuye significativamente a elevar el compromiso
organizacional y, por ende, la productividad y estabilidad de la fuerza laboral (Valaei & Rezaei,
2016).

e Ajuste persona-organizacion y disonancia de valores

El ajuste persona-organizacion (person-organization fit) se refiere a la congruencia entre
los valores, creencias y metas del individuo y los de la organizacion, y es fundamental para el
bienestar, el desempefio y la permanencia laboral. Cuando existe un alto ajuste, los empleados
experimentan mayor sentido de pertenencia, compromiso y satisfaccion, lo que reduce la
intencion de rotacion y mejora el desempefio tanto en tareas como en comportamientos de
apoyo organizacional (Memon et al., 2018). Sin embargo, la disonancia de valores —cuando

los valores personales difieren de los organizacionales— puede generar insatisfaccion,
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desconfianza y menor cohesion grupal, afectando negativamente la identificacion y el
compromiso con la organizacion (Yaniv & Farkas, 2005).

La disonancia de valores también puede aumentar la sensibilidad de los empleados ante
préacticas organizacionales percibidas como poco auténticas, como el greenwashing, y debilitar
la confianza interna. Ademas, el impacto del ajuste o la disonancia de valores puede variar
segun el contexto cultural: en sociedades individualistas, la congruencia de valores es méas
consistente, mientras que en sociedades colectivistas los resultados son més variables (Trevifio
etal., 2020). Por ello, las organizaciones deben minimizar situaciones de disonancia y promover
la alineacion de valores para fortalecer la cohesion, la confianzay el rendimiento organizacional
(Yaniv & Farkas, 2005).

e Expectativas de desarrollo y percepcidn de estancamiento

Cuando los empleados perciben que existen oportunidades de crecimiento y
aprendizaje, tienden a adoptar una mentalidad de crecimiento, lo que favorece la motivacion, la
resiliencia y la satisfaccion profesional; en cambio, la ausencia de estas expectativas puede
llevar a una mentalidad de estancamiento, caracterizada por desmotivacién y menor
compromiso (Georgiana, 2023). La teoria de la generatividad-estancamiento de Erikson
también sefiala que la falta de oportunidades para contribuir y desarrollarse en el trabajo puede
generar sentimientos de estancamiento, afectando negativamente el bienestar emocional y la
identidad profesional (Malone et al., 2016; Newton et al., 2019).

Ademas, la percepcion de estancamiento puede ser especialmente disruptiva cuando las
personas esperan mejoras o avances en su desarrollo laboral, ya que la falta de progreso
contradice sus expectativas y puede afectar la continuidad del autoconcepto y la satisfaccion
general (Molouki & Bartels, 2017). Por lo tanto, fomentar un entorno laboral que promueva el

desarrollo profesional y personal es clave para evitar la percepcién de estancamiento y sus
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consecuencias negativas sobre la motivacion y el bienestar de los empleados (Newton et al.,
2019).

1.5.1.4. Factores organizacionales que influyen en la intencion de rotacion.

El compromiso organizacional, especialmente el afectivo y normativo, actiia como un
fuerte protector contra la intencion de rotacion, mientras que la falta de alineacion con los
valores de la empresa, ambientes laborales inseguros o precarios, y la ausencia de participacion
en la toma de decisiones aumentan la probabilidad de que los empleados deseen abandonar la
organizacion (Hartwig et al., 2024; Luz et al., 2018).

e Clima laboral y liderazgo

Un ambiente de trabajo positivo y estilos de liderazgo efectivos, como el liderazgo
transformacional, se asocian con una menor intencién de rotacion, ya que promueven la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la motivacion (Gyensare et al., 2017). Por
el contrario, estilos de liderazgo negativos, como el liderazgo despoético, y un clima laboral
toxico aumentan la intencién de rotacién, especialmente cuando generan emociones adversas,
distraccion cognitiva y falta de apoyo (Igbal et al., 2022).

El liderazgo impacta tanto directa como indirectamente en la intencion de rotacion,
mediado por factores como la satisfaccion laboral, el compromiso afectivo y la percepcién del
clima psicolégico; un entorno percibido como positivo puede debilitar la relacion entre el
compromiso y la intencion de rotacién (Gyensare et al., 2017). Ademas, la combinacién de un
liderazgo adecuado y un clima laboral saludable reduce significativamente la probabilidad de
gue los empleados deseen abandonar la organizacion, mientras que la ausencia de estos factores
incrementa el riesgo de rotacion (Igbal et al., 2022; Nugraha & Anggiani, 2022).

e Politicas de recursos humanos y flexibilidad laboral
La implementacion de politicas como oportunidades de promocién, desarrollo,

comunicacion efectiva, reconocimiento y, especialmente, arreglos laborales flexibles (horarios
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flexibles, teletrabajo, balance vida-trabajo) se asocia con una menor intencion de rotacion, ya
que aumentan la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el control sobre el trabajo
(Berber et al., 2022; Kim, 2012). La flexibilidad laboral reduce los conflictos trabajo-familia y
mejora la satisfaccidn, aunque su impacto puede variar segun el grado de independencia en el
puesto y las caracteristicas generacionales; por ejemplo, los empleados mayores valoran mas la
flexibilidad, mientras que los jovenes responden mejor a politicas de motivacién y desarrollo
(Martin et al., 2021; Tsen et al., 2021).

Sin embargo, la flexibilidad no siempre tiene efectos positivos: en algunos casos, como
el teletrabajo excesivo, puede aumentar el conflicto trabajo-familia y, por ende, la intencién de
rotacion si no se gestiona adecuadamente (Haines et al., 2024; Tsen et al., 2021). Ademas, la
percepcion de politicas justas y la existencia de un entorno inclusivo y de apoyo son esenciales
para que la flexibilidad y otras practicas de recursos humanos sean efectivas en la retencion del
talento (Nigoti et al., 2025; Kim, 2012).

e Cultura organizacional y sentido de pertenencia

Una cultura organizacional positiva, basada en valores compartidos, apoyo y
reconocimiento, se asocia consistentemente con una menor intencién de abandonar la
organizacion, ya que fomenta el compromiso, la satisfaccion y la identificacidon con la empresa
(Lietal., 2024; Indradewa & Santiajie, 2024). El sentido de pertenencia en el lugar de trabajo,
junto con el empoderamiento estructural y el apoyo organizacional percibido, predice de
manera independiente una menor intencién de rotacion, al fortalecer la conexién emocional y
la lealtad de los empleados (Jing & Yan, 2022; Bilginoglu & Yozgat, 2022).

Ademas, el clima social organizacional y las relaciones interpersonales, como la amistad
en el trabajo, refuerzan el sentido de pertenencia y reducen la intencion de salida, mientras que
culturas jerarquicas o ambientes toxicos incrementan el riesgo de rotacion (Bilginoglu &

Yozgat, 2022; Li et al., 2024). La confianza en el liderazgo, el reconocimiento y la percepcion
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de justicia también son elementos clave que, junto con una cultura organizacional saludable,
contribuyen a la retencion del talento (Meese et al., 2024; Indradewa & Santiajie, 2024). La
inclusividad y la cultura organizacional probablemente disminuiran la intencion de dejar el
empleo e incrementaran la estabilidad laboral (Dwyer et al., 2025).

1.5.15. Desempefio laboral.

Campbell et al. (1990) definen el rendimiento como todas las acciones excepcionales
de un trabajador colaborador que ayudan a cumplir los objetivos organizacionales,
contribuyendo directamente al crecimiento del negocio. Desde este punto de vista, Milkovich
y Boudreau (1994) amplian su alcance al explicar que el rendimiento estd estrechamente
relacionado con caracteristicas como habilidades individuales, cualidades personales y
conocimientos, que influyen en la competencia empresarial. Ademas, Faria (2000) enfatiza que
el rendimiento es el resultado visible del comportamiento del empleado en relacién con sus
funciones asignadas, dependiendo de la relacién del empleado con la organizacion.

Desde una perspectiva mas tedrica, Koopmans (2015) sostiene que el desempefio laboral
se define como un conjunto de comportamientos y actitudes que pueden observarse y que
afectan directamente el logro de los objetivos organizacionales; razén por la cual, se constituyen
en una variable critica dentro de la administracion de recursos humanos. Chiavenato (2009)
destaca que el buen desempefio se nota en el trabajo que se hace, y eso se convierte en una
ventaja competitiva clave para las organizaciones de hoy en dia. Por su parte, Robbins y Judge
(2013) dicen que el desempefio implica comportamientos orientados a un objetivo, y que estos
pueden verse ayudados o bloqueados por factores personales o por la situacion en la que uno se
encuentra.

Ademas, hay enfoques que también tienen en cuenta los aspectos emocionales y
psicolégicos del rendimiento. Ribas et al. (2018) lo relacionan con la autoevaluacion y la

busqueda de la excelencia, sugiriendo que el rendimiento va mas alla de solo lograr metas; es
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una muestra de madurez profesional y compromiso personal. En la misma linea, Alvarez et al.
(2018) describen el rendimiento como algo complejo, que combina conocimientos, habilidades
y una actitud que se aplica de manera estratégica en el trabajo. Por eso, se convierte en un tema
social importante para la ciencia, la gestion y la sociedad.

El desempefio del empleado se describe como los comportamientos, acciones y
resultados observables que un empleado demuestra mientras busca alcanzar los objetivos de la
organizacion en el lugar de trabajo (Ramos-Villagrasa et al., 2019). Tiene varias dimensiones,
que incluyen el desempefio en tareas (la realizacion de las funciones bésicas de un puesto), el
desempefio contextual (interacciones que ayudan al clima social y psicolégico del lugar de
trabajo, como el apoyo y la participacion) y los comportamientos contraproducentes (acciones
que perjudican a la organizacion) (Ramos-Villagrasa et al., 2019).

El desempefio laboral se describe como una variable central en la gestion de recursos
humanos, ya que afecta los resultados individuales, grupales y organizacionales (Pandey, 2019;
Ramos-Villagrasa et al., 2019). El desempefio se puede medir a través de evaluaciones de
supervisores, autovaloraciones y herramientas mas especializadas como el Cuestionario de
Desempefio Laboral Individual (IWPQ), que captura las dimensiones mas relevantes descritas
anteriormente (Ramos-Villagrasa et al., 2019). Ademas, el desempefio laboral es dindmico y
puede fluctuar a lo largo del tiempo como resultado de factores individuales, organizacionales
y contextuales (Pandey, 2019; Dalal et al., 2014).

1.5.1.6. Dimensiones de desempefio laboral.

1.5.1.6.1. Desempefio de Tarea.

Segun lo que comentan Koopmans et al. (2014), "realizar la tarea" significa tener
autocontrol, saber gestionar el tiempo y ser proactivo en el trabajo. Estas habilidades son las
gue permiten a una persona crear bienes o servicios para la organizacién. Ademas, podemos

ver y medir estas acciones en el contexto de alcanzar metas de productividad laboral.
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El desempefio en tareas en el lugar de trabajo se refiere a cudn eficientemente un
trabajador completa las funciones y responsabilidades asociadas a un puesto, y el grado en que
ese trabajador contribuye directamente a los objetivos generales de la organizacion (Pradhan &
Jena, 2017).

e Eficiencia operativa y cumplimiento de objetivos

La efectividad operativa en el lugar de trabajo puede definirse como la capacidad de una
organizacion para asignar recursos de manera 6ptima y lograr un maximo rendimiento a costos
minimos, manteniendo los estandares de calidad (Zhang & Huang, 2023). Esta efectividad
operativa estad directamente relacionada con el logro de objetivos, ya que para que una
organizacion logre efectividad no basta con realizar tareas, sino que también debe identificar y
alcanzar objetivos estratégicos relevantes (Zhang & Huang, 2023). Las mejoras en la
efectividad operativa y el logro de los objetivos organizacionales son impulsadas por la gestion
de costos, la adopcion de nuevos paradigmas tecnoldgicos (por ejemplo, inteligencia artificial
y analisis de datos), el control interno, la gestién estratégica de recursos humanos y en general
(Zhang & Huang, 2023; Prince, 2024).

La implementacién de herramientas tecnoldgicas y practicas innovadoras puede reducir
costos, optimizar procesos y aumentar la productividad, mientras que el compromiso de los
empleados y la mejora continua potencian estos resultados (Kausar et al., 2025). El control
interno y la evaluacion del desempefio apuntan a que mientras mas control, mas optimizacion
y mejora del sistema se implementa, y de esta manera cada objetivo se logra de forma sostenible
(Zhang & Huang, 2023; Cheng et al., 2018).

e Competencias técnicas y habilidades funcionales

En el ambito laboral, las competencias técnicas son los conocimientos y habilidades

especializadas que permiten a una persona realizar tareas especificas relacionadas con su

puesto, como el manejo de herramientas, tecnologias o procesos propios de su area profesional
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(Kamaruzaman et al., 2025; Persaud, 2020). Por otro lado, las habilidades funcionales abarcan
capacidades mas amplias y transversales, como la planificacion, organizacion, orientacion a
resultados, trabajo en equipo y adaptacion al cambio, que son esenciales para desempefiarse
eficazmente en diferentes funciones dentro de la organizacion (Persaud, 2020; Singh et al.,
2024).

Un marco comin para evaluar estas competencias incluye conocimiento técnico,
conocimiento funcional, conciencia empresarial y habilidades emprendedoras (Singh & Paul,
2016). Una combinacion de competencias técnicas y funcionales es critica para la
empleabilidad y el éxito profesional, ya que los empleadores desean empleados que posean no
solo habilidades técnicas, sino también habilidades de resolucion de problemas, comunicacion,
colaboracidn y flexibilidad (Persaud, 2020; Gallagher et al., 2010). El rapido ritmo del avance
tecnoldgico y la incorporacion de la inteligencia artificial en el lugar de trabajo requieren una
actualizacién continua de estas competencias, incluyendo la integracién de habilidades digitales
y de aprendizaje continuo (Kamaruzaman et al., 2025).

e Gestion del tiempo y autonomia laboral

El bienestar y la productividad de los trabajadores estan directamente impactados por la
gestién del tiempo y la autonomia. La investigacion muestra que el tiempo ahorrado se asocia
con niveles mas bajos de estrés laboral y un aumento en la productividad. Esto se debe a que la
gestién del tiempo ayuda a los empleados a programar, priorizar y controlar su carga de trabajo,
evitando asi la sensacién de sentirse abrumado y quemado (Peeters & Rutte, 2005). Ademas, la
capacidad de elegir como y cuando trabajar mejora el sentido de control del individuo y fomenta
un mejor desempefio laboral (Grund & Tilkes, 2023; Claessens et al., 2004).

Sin embargo, el impacto de la autonomia depende del contexto organizacional y
cultural: en entornos con culturas laborales poco flexibles, la autonomia puede llevar a una

intensificacion del trabajo y comportamientos autoperjudiciales, como trabajar mas horas o con
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mayor esfuerzo bajo presion (Lott, 2015). La combinacion de una buena gestion del tiempo y
altos niveles de autonomia ayuda a mitigar el agotamiento y favorece la satisfaccion laboral,
especialmente cuando los empleados pueden ajustar sus horarios segun sus necesidades (Peeters
& Rutte, 2005).

1.5.1.6.2. Desempefio Contextual.

Como menciona Koopmans (2015), esta dimension se compone de comportamientos
que ayudan a crear un ambiente laboral positivo, mejoran la colaboracion y apoyan la mision
de la organizacidn, incluso si esas acciones no estan detalladas en una descripcién de trabajo.
Este tipo de desempefio estd relacionado con el compromiso hacia la organizacion y la
capacidad de adaptarse (Ramos-Villagrasa et al., 2019).

El desempefio de tipo contextual en el ambito del trabajo hace referencia a ciertas
conductas y actitudes de los trabajadores que, aun y cuando no se encuentran en forma directa
dentro de las actividades que componen su carga laboral, contribuyen al equilibrio y buen
funcionamiento del espacio organizacional, asi como al mantenimiento del clima laboral
positivo (Positif, 2022; Johnson, 2001).

e Comportamientos de ciudadania organizacional (OCB)

En cualquier lugar de trabajo, el desempefio contextual se refiere al comportamiento y
acciones de un empleado que no se alinean directamente con la descripcidén de su puesto,
impactando positivamente la productividad de la organizacién y sosteniendo la moral en el
lugar de trabajo (Johnson, 2001). Esta forma de desempefio incorpora actividades como ayudar
a comparieros de trabajo, demostrar un comportamiento proactivo, adaptarse positivamente al
cambio y promover una actitud positiva, sirviendo asi al propdésito de fomentar la cohesion
social y la sostenibilidad del rendimiento colectivo (Positif, 2022).

El ambiente laboral, particularmente el entorno fisico y la cultura organizacional, es un

factor considerable para el desempefio contextual, ya que un entorno positivo fomenta
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relaciones interpersonales saludables y comportamientos colaborativos (Dullah et al., 2023,
Devi & Selvan, 2024). Los supervisores, también, aprecian el desempefio contextual casi al
mismo grado que el desempefio en tareas al formular una evaluacion general de productividad,
subrayando la importancia de la adaptabilidad y la gestién del estrés como dimensiones
centrales (Johnson, 2001). A pesar de que las consecuencias del desempefio contextual pueden
no ser inmediatas, su sostenibilidad positiva es observable en el bienestar organizacional y la
sostenibilidad en un ambito mas amplio (Positif, 2022; Johnson, 2001).
e Adaptabilidad y proactividad en el entorno laboral

Ser adaptable significa que una persona puede manejar diferentes tipos de situaciones,
nuevas tecnologias y solicitudes. También pueden anticipar cambios y tomar la iniciativa siendo
un miembro constructivo de la organizacion (Park & Park, 2020). Ambas habilidades son
interdependientes: La adaptabilidad ayuda a desarrollar comportamientos proactivos y la
proactividad, a su vez, mejora la capacidad de adaptarse mediante el aprendizaje constante y la
creacion de nuevas oportunidades (Cai et al., 2022; Wang et al., 2024).

El apoyo organizacional, la percepcion de los lideres y la felicidad general en el trabajo
son otros factores que influyen positivamente en la adaptabilidad e iniciativa de los empleados
(Griffin et al., 2010). Ademas, una personalidad proactiva y una identidad profesional solida
potencian la adaptabilidad, lo que contribuye a la sostenibilidad del empleo y al desarrollo
profesional (Zhao et al., 2022). Aungue estas competencias son valoradas globalmente, su
manifestacidn puede variar segun el contexto cultural y organizacional, por lo que es importante
adaptar las estrategias de gestion del talento a cada entorno (Villalobos et al., 2020).

e Cooperacion interpersonal y soporte entre colegas

El apoyo entre compafieros no solo incrementa la satisfaccion laboral y los

comportamientos de ciudadania organizacional, sino que también ayuda a manejar las

demandas del trabajo y reduce el estrés, especialmente cuando existe una cultura de

34



colaboracion y confianza (Lee et al., 2023; Nappo, 2020). La calidad de las relaciones
interpersonales y la frecuencia de la cooperacion influyen directamente en la disposicién a
ayudar y en la intencion de brindar soporte, siendo més probable cuando existe una expectativa
social de ayuda y relaciones de confianza (Gherghel, 2024; Zeijen et al., 2024).

Ademas, la cooperacion y el soporte mutuo actdan como recursos que disminuyen el
agotamiento y favorecen el equilibrio entre la vida laboral y personal, incluso en contextos de
trabajo remoto (Buonomo et al., 2024; Fraboni et al., 2023). Practicas organizacionales como
el desarrollo de competencias, la interdependencia en equipos y los incentivos grupales
fortalecen la confianza y la colaboracion, lo que a su vez impulsa la innovacion y la
sostenibilidad organizacional (Bulinska-Stangrecka & Bagienska, 2019). La comunicacion
interpersonal efectiva, caracterizada por apertura y empatia, es clave para fortalecer la
cooperacidn, prevenir conflictos y crear un ambiente de trabajo armonioso (Sanmas et al.,
2024).

15.1.6.3. Desempeiio Contraproducente.

Sackett y Lievens (2008) argumentan que esos comportamientos van en contra de los
objetivos que tiene la organizacion. En un estudio de validacion realizado en Peru por Geraldo
Campos (2022), se evalud esta dimension utilizando items disefiados en sentido opuesto, lo que
permitio descubrir patrones de comportamiento disfuncionales entre los empleados.

El desempefio laboral contraproducente (Counterproductive Work Behavior, CWB)
abarca conductas intencionales de los empleados que perjudican a la organizacién o a sus
miembros, como el robo, el ausentismo, el abuso verbal, la destruccién de propiedad, el uso
indebido de recursos y el acoso (Gruys & Sackett, 2003).

e Comportamientos disfuncionales y sabotaje organizacional
Los comportamientos disfuncionales y el sabotaje organizacional en el entorno laboral

incluyen acciones intencionales que buscan dafiar a la organizacion, sus procesos o a otros
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empleados, como la retencion deliberada de informacion, el dafio a la reputacion, la destruccion
de recursos o la prestacion deficiente de servicios (Analoui, 1995; Ambrose et al., 2002). El
sabotaje puede ser motivado por factores individuales, como rasgos de la "Triada Oscura"
(narcisismo, maquiavelismo y psicopatia), que predisponen a ciertos empleados a conductas
extremadamente perjudiciales, especialmente cuando existe competitividad entre colegas
(Palmer et al., 2017). La incivilidad y el ostracismo en el lugar de trabajo, asi como la
percepcidn de injusticia organizacional, son desencadenantes frecuentes de sabotaje, ya que
generan hostilidad, insatisfaccion laboral y deseos de represalia (Tan et al., 2024).

El sabotaje organizacional no solo afecta la productividad y el clima laboral, sino que
también puede ser contagioso, propagandose entre empleados y reduciendo la satisfaccion y el
compromiso organizacional (Serenko & Choo, 2020). Factores como el apoyo organizacional,
la justicia en las interacciones y la identificacién con la organizacién pueden mitigar estos
comportamientos, mientras que la falta de supervision, comunicacion y motivacion los
incrementa (Palmer et al., 2017; Atkins et al., 2025). Estrategias como fortalecer los lazos entre
colegas y promover una cultura de justicia y apoyo pueden ser efectivas para prevenir y reducir
el sabotaje y los comportamientos disfuncionales en el trabajo (Meng & Choi, 2021; Atkins et
al., 2025).

e Absentismo, retrasos y negligencia intencional

El absentismo puede estar motivado por factores psicolégicos, sociales y econémicos,
como la inseguridad laboral, el estrés, la insatisfaccion y la falta de compromiso, y se asocia
con pérdidas financieras y disminucion de la satisfaccion laboral (Kim & Lee, 2025; Badubi,
2017). La inseguridad laboral y el bajo compromiso aumentan la probabilidad de ausencias,
retrasos y salidas anticipadas, mientras que un mayor compromiso laboral reduce estos

comportamientos (Karatepe et al., 2020; Neuber et al., 2021).
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Las caracteristicas psicosociales del trabajo, como altas demandas, bajo apoyo social y
baja percepcion de justicia, también incrementan el riesgo de absentismo y negligencia (Taibi
etal., 2021). Ademas, la salud mental deficiente, especialmente la depresién y la ansiedad, esta
claramente relacionada con el aumento del absentismo y la reduccion de la productividad (De
Oliveiraetal., 2022). La negligencia intencional, aunque menos estudiada, puede ser una forma
de protesta ante condiciones laborales insatisfactorias o injustas (Badubi, 2017). Por ello, las
organizaciones deben identificar y abordar estos factores para prevenir y reducir estas
conductas, promoviendo un entorno de trabajo saludable y justo (Kim & Lee, 2025; De Oliveira
etal., 2022).

e Impacto del burnout y la alienacion laboral

El burnout laboral tiene un impacto negativo significativo en la salud fisica, psicolégica
y el desempefio profesional de los empleados, manifestdndose en agotamiento, cinismo,
insatisfaccion laboral, ausentismo, disminucion del compromiso organizacional y, en casos
graves, problemas de salud como enfermedades cardiovasculares, trastornos mentales y
aumento de la mortalidad (Salvagioni et al., 2017; Anand et al., 2023). EI burnout suele surgir
por demandas laborales elevadas, falta de recursos y estrategias de autorregulacién ineficaces,
lo que lleva a una reduccion de la motivacién y la identificacion con el trabajo, asi como a una
menor calidad de vida laboral (Karnia, 2023; Guthier et al., 2020).

La alienacion laboral, entendida como el distanciamiento emocional y la desconexion
del empleado respecto a su trabajo, puede mediar y potenciar el efecto del burnout,
especialmente en contextos de liderazgo ineficaz o laissez-faire, donde los empleados sienten
falta de apoyo y reconocimiento (Usman et al., 2020). Ademas, la inseguridad laboral y la
ausencia de recompensas adecuadas agravan tanto el burnout como la alienacion, disminuyendo
el compromiso y la satisfaccion organizacional (Khalid et al., 2020; Anand et al., 2023). Las

diferencias individuales, como los rasgos de personalidad, también influyen en la
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vulnerabilidad al burnout, siendo el neuroticismo un factor de riesgo y la responsabilidad y la
extraversion factores protectores (Angelini, 2023). Por ello, la prevencion y el abordaje del
burnout y la alienacién requieren intervenciones organizacionales que fortalezcan los recursos
personales y laborales, el liderazgo saludable y el reconocimiento del trabajo (Bakker & De
Vries, 2020; Salvagioni et al., 2017).

15.1.7. Variables psicoldgicas que afectan el desempefio.

Diversas variables psicolégicas influyen de manera significativa en el desempefio, tanto
academico como deportivo y profesional. Entre las mas relevantes se encuentran la autoeficacia,
la motivacion, el perfeccionismo, la ansiedad ante el rendimiento, el bienestar psicolégico, la
resiliencia y ciertos rasgos de personalidad como el neuroticismo y la responsabilidad (Shin et
al., 2023; Deroncele-Acosta & Norabuena-Figueroa, 2025).

e Autoeficacia, motivacion y metas personales

La autoeficacia, entendida como la creencia en la propia capacidad para lograr objetivos,
predice la eleccidn de actividades, el esfuerzo, la persistencia y el logro, y se ve reforzada por
experiencias previas, apoyo social y retroalimentacion positiva (Schunk, 1995). La motivacion,
tanto intrinseca como extrinseca, impulsa la autoeficacia y, junto con la autorregulacion y el
pensamiento critico, contribuye al rendimiento académico y profesional (Stavropoulou et al.,
2025; Honicke et al., 2020).

El establecimiento de metas personales claras y desafiantes se asocia con una mayor
motivacién de logro y un mejor desempefio, ya que las metas elevadas y la autoeficacia alta se
potencian mutuamente (Phillips & Gully, 1997). Sin embargo, la relacién entre autoeficacia,
metas y desempefio puede variar segun el contexto y el tipo de meta, siendo mas positiva en
condiciones de metas dificiles y orientadas al aprendizaje (Vancouver et al., 2001; Honicke et

al., 2020).
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e Estrés laboral y regulacion emocional

El estrés laboral esta estrechamente relacionado con la capacidad de regulacion
emocional, ya que quienes emplean estrategias adaptativas de regulacién emocional tienden a
experimentar menores niveles de estrés en el trabajo y mejor bienestar psicologico (Mohamed
et al., 2023; Nugroho & Dewantara, 2023). La regulacion emocional implica gestionar las
propias emociones de manera flexible y adecuada segun las demandas del entorno laboral, lo
que permite afrontar la presién y las situaciones estresantes de forma mas efectiva; por ejemplo,
la reevaluacion cognitiva y la aceptacion se asocian con menos sintomas de estrés, mientras que
la rumiacion y la supresion emocional aumentan el malestar y los sintomas fisicos y
psicoldgicos (Hartini et al., 2025; Blanco-Donoso et al., 2017).

Ademas, la dificultad para regular las emociones en el trabajo incrementa el
agotamiento emocional, la fatiga y el afecto negativo, tanto en el entorno laboral como en la
vida personal, mientras que el apoyo de colegas, la desconexion psicoldgica y la relajacion
pueden mitigar estos efectos negativos (Blanco-Donoso et al., 2017). La regulacién emocional
también esta vinculada a la satisfaccion laboral y al bienestar, especialmente en profesiones de
alta demanda emocional como la enfermeria y los servicios de emergencia (Mohamed et al.,
2023; Gartner et al., 2019). Por ello, se recomienda implementar intervenciones y programas
organizacionales enfocados en fortalecer la regulacién emocional para reducir el estrés y
mejorar la salud mental y el desempefio en el trabajo (Mohamed et al., 2023; Nugroho &
Dewantara, 2023).

e Engagement y flow en el contexto organizacional

El engagement y el flow son conceptos relacionados pero distintos en el contexto
organizacional, ambos vinculados al bienestar, la satisfaccion y el alto rendimiento laboral. El
engagement se refiere a un estado positivo y duradero de motivacion, energiay dedicacion hacia

el trabajo, y se asocia con mayor productividad, satisfaccion, compromiso organizacional y
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adaptacion al cambio (Farina et al., 2018; Schneider et al., 2018). Factores como el liderazgo
auténtico, la comunicacion transparente y el reconocimiento fortalecen el engagement, lo que a
su vez mejora el desempefio y reduce la rotacion de personal (Abubakar et al., 2025; Walden et
al., 2017).

Por otro lado, el flow es una experiencia dptima y transitoria de concentracion total y
disfrute en una tarea desafiante, que puede potenciarse mediante intervenciones especificas y
contribuye al bienestar y la satisfaccion laboral més alla del engagement (Farina et al., 2018).
Aunque ambos conceptos estan positivamente relacionados y predicen el bienestar y la
satisfaccion de los empleados, el flow se diferencia por su caracter momentaneo y su enfoque
en la experiencia subjetiva durante la realizacion de tareas, mientras que el engagement es mas
estable y global (Yan & Donaldson, 2022). Fomentar tanto el engagement como el flow en las
organizaciones puede generar resultados superiores en desempefio, satisfaccion y clima laboral
(Schneider et al., 2018).

1.5.1.8. Factores estructurales del entorno organizacional.

Los factores estructurales del entorno organizacional incluyen elementos como la
cultura organizacional, la estructura jerarquica, el liderazgo, la formalizacion, la centralizacion,
la diferenciacion de roles y la disponibilidad de recursos. Estos factores determinan cémo se
organizan y coordinan las actividades dentro de la empresa, influyendo en la capacidad de
adaptacion, la eficiencia y el compromiso de los empleados (Leso et al., 2022; Aslan, 2021).

e Diserio del puesto y carga laboral

Un disefio de puesto enriquecido, que incluya variedad de tareas, autonomia y
retroalimentacion, se asocia con un mejor rendimiento y mayor motivacion, tanto en trabajos
presenciales como en modelos hibridos y remotos; en estos ultimos, ademas, el apoyo social y
la gestion de la informacion son especialmente relevantes. La sobrecarga laboral puede afectar

negativamente el desempefio y el bienestar, por lo que es importante ajustar las tareas y
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responsabilidades mediante estrategias como el enriquecimiento, la ampliacion de tareas y la
rotacion de puestos (Lamovsek et al., 2024).

El job crafting, o redisefio proactivo del puesto por parte del empleado, puede mejorar
el desempefio y el bienestar cuando se orienta a buscar recursos y desafios, pero también puede
aumentar el agotamiento si incrementa la carga laboral sin control (Bakker et al., 2020; Harju
et al., 2021). Ademaés, acuerdos personalizados sobre tareas, flexibilidad y desarrollo
profesional pueden reducir la sobrecarga y mejorar la autoeficacia y la satisfaccion (Hornung
et al., 2014). La colaboracion entre empleados, supervisores y la organizacion es clave para
implementar redisefios efectivos que permitan una carga laboral sostenible y carreras
profesionales saludables (Kossek & Ollier-Malaterre, 2020).

e Estilo de supervision y feedback

Un estilo de supervision transformacional, que incluye coaching y feedback
constructivo, se asocia con mayor engagement, menor intencion de rotacion y mejores
resultados organizacionales, ya que el feedback actia como un recurso que motiva y desarrolla
a los empleados (Lee et al., 2018). Por el contrario, la supervision abusiva o negativa reduce la
autoestima organizacional, incrementa el agotamiento emocional y lleva a los empleados a
evitar buscar feedback, lo que puede afectar negativamente la creatividad, la innovacion vy el
bienestar (Chen et al., 2023; Shen et al., 2020).

El feedback efectivo es mas facil de dar y recibir cuando existe apertura y confianza
entre supervisor y empleado; el feedback directo y constructivo suele tener efectos positivos,
mientras que el feedback indirecto o evitado puede generar consecuencias negativas y
arrepentimiento en los supervisores (Hoffman et al., 2005). Ademas, el apoyo a la autonomia
por parte del supervisor fomenta la busqueda proactiva de feedback y la construccién de

relaciones laborales saludables (Beenen et al., 2017). El feedback de los comparieros puede
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complementar el del supervisor, promoviendo la innovacion y el compromiso, especialmente
cuando el feedback del supervisor es insuficiente (Eva et al., 2019).
e Recursos disponibles y soporte organizacional

El soporte organizacional percibido, que incluye el reconocimiento, la equidad, el apoyo
de lideres y condiciones laborales favorables, se asocia con mayor satisfaccion, motivacion,
autoeficacia y menor agotamiento, especialmente en contextos de trabajo remoto o bajo presion
(Ho & Chan, 2022; Butlewski et al., 2024). Recursos como la flexibilidad, el acceso a
herramientas, la comunicacion efectiva y el apoyo al equilibrio trabajo-vida personal potencian
el engagement y ayudan a mitigar el estrés y los efectos negativos de situaciones como el acoso
laboral (Rai & Chawla, 2021; Odle-Dusseau et al., 2012).

Ademas, el soporte organizacional actia como un factor protector ante situaciones
adversas, promoviendo el florecimiento psicologico y la resiliencia, y facilitando la retencion y
el compromiso de los empleados (Hayat & Afshari, 2020; Ho & Chan, 2022). La percepcion de
apoyo Yy recursos adecuados fomenta actitudes positivas, comportamientos de ciudadania
organizacional y un mejor desempefio, mientras que la falta de estos puede incrementar el
estrés, la rotacion y el conflicto trabajo-familia (Eisenberger et al., 2020; Rai & Chawla, 2021).
1.5.2. Antecedentes

1.5.2.1. Antecedentes Internacionales.

Campos et al. (2019) tuvieron como objetivo principal del estudio el determinar si existe
una relacion entre la rotacion laboral y el desempefio de los profesionales de enfermeria del
Instituto Nacional de Oftalmologia en Lima, Per(, durante el afio 2018. La investigacién se
baso en un disefio no experimental, de tipo correlacional, prospectivo, de corte transversal, con
enfoque cuantitativo y nivel descriptivo-relacional. Se utiliz6 la encuesta como técnica de
recoleccion de datos, aplicando dos cuestionarios: uno elaborado para evaluar la rotacion del

personal (24 items) y otro para medir el desempefio (21 items). La muestra fue no probabilistica
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por conveniencia, conformada por 29 licenciados en enfermeria del instituto. Como resultado,
se encontrd que la mayoria de los profesionales evaluaron su desempefio como moderado,
mientras que la rotacion fue percibida en su mayoria como indiferente. Finalmente, no se hall6
una relacion estadisticamente significativa entre la rotacion del personal y el desempefio
laboral, segln la prueba de chi-cuadrado y el coeficiente de correlacién de Pearson (p=0.511).
este estudio contribuye con evidencia que cuestiona la idea de una relacion directa entre
rotacion (o intencién de rotacion) y desempefio laboral, e invita a examinar mas a fondo los

factores mediadores y contextuales que influyen en dicha relacion.

El estudio de Gomez (2024) tuvo como finalidad examinar cémo se relaciona la
intencion de rotacion y la satisfaccion laboral en el area comercial de una empresa de salud en
Bucaramanga. Utilizando una metodologia cuantitativa de alcance correlacional y un disefio no
experimental de corte transversal, se aplicaron encuestas basadas en los instrumentos S20/23 y
TIS-6 a 40 empleados. La investigacion revel6 una correlacion significativa entre ambas
variables, lo que sugiere que, al mejorar la satisfaccion en el trabajo, disminuye la intencién de
rotar. Este hallazgo resalta la importancia de implementar practicas efectivas de gestion de
personal que favorezcan la permanencia del talento humano en las organizaciones del sector
salud. Contribuye al evidenciar que la satisfaccion laboral es un factor determinante en la
intencion de permanencia del personal.

1.5.2.2. Antecedentes Nacionales.

El estudio de Galvez (2021) tuvo como propdsito principal analizar cémo es
influenciada la intencién de rotacion laboral por el régimen laboral en el desempefio de los
trabajadores de la Unidad de Recursos Humanos de la DRELM durante el afio 2018. Para ello,
se aplicd una metodologia cualitativa con un disefio no experimental, de tipo basico, alcance

descriptivo y método inductivo, enmarcado en el paradigma interpretativo. Como técnicas de
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recoleccion se usaron entrevistas estructuradas y revision documental, organizadas en una
matriz para su analisis. La poblacion estuvo conformada por funcionarios y servidores publicos
de la DRELM en Lima Metropolitana, distribuidos en diferentes regimenes laborales (D.L. N.°
276, CAS y servicios no personales). Los resultados evidenciaron que el desempefio laboral
varia segun el régimen: es deseable en el caso del D.L. 276, dptimo para el CAS y poco efectivo
en el régimen de servicios no personales. Ademas, se identifico una fuerte intencion de rotacion
en todos los regimenes, principalmente por diferencias salariales, falta de reconocimiento y
escasas oportunidades de desarrollo. El estudio aporta de manera directa y significativa al
analisis de la relacién entre la intencidn de rotacion laboral y el desempefio laboral, al considerar

como las condiciones contractuales influyen en ambas variables dentro del sector publico.

El estudio Lazaro y Mayhuasca (2024) investigaron cémo se relaciona la rotacion de
personal con el desempefio laboral en un centro de salud en Lima, concentrandose en las areas
de Farmacia, Medicina General y Pediatria. Utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio
correlacional de tipo no experimental, se aplicaron encuestas estructuradas a 21 trabajadores.
Los resultados revelaron una correlacion positiva significativa entre la rotacion del personal y
su desempefio, y se identificaron otros factores influyentes como el ambiente laboral y la
satisfaccion en el trabajo. En cambio, la intencion de rotacion no demostré una conexion
estadisticamente significativa con el desempefio, lo cual sugiere que la rotacién en si misma,
mas que el deseo de cambiar de empleo impacta directamente en el rendimiento del personal.
Aporta elementos valiosos para profundizar en la relacion entre la intencién de rotacién laboral
y el desempefio laboral, especialmente en contextos del sector salud. Su principal contribucién
radica en diferenciar entre la rotacion efectiva y la intencion de rotacion, lo cual permite matizar

la comprension de como estas variables interacttan con el desempefio.
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El estudio de Valdivia y Zarate (2025) analizaron cdmo se relaciona la intencion de
rotacion laboral y la satisfaccion entre operadores de una contrata minera en Moquegua.
Utilizando un disefio cuantitativo, no experimental y correlacional, se aplicaron dos escalas
validadas a una muestra de 110 trabajadores. Los hallazgos revelaron una correlacion negativa
significativa entre ambas variables, mostrando que, a mayor satisfaccion, menor intencion de
dejar la empresa. Ademas, factores como el reconocimiento, las condiciones de trabajo y los
beneficios econdmicos también mostraron influencia en esta intencion. Los resultados sugieren
que implementar estrategias efectivas de gestion del talento puede favorecer la retencion laboral
en el sector minero. contribuye de forma importante a la comprensién de la relacion entre la
intencion de rotacion laboral y el desempefio laboral, aunque su enfoque directo esta en la
satisfaccion laboral e intencion de rotacion. Su aporte se da principalmente desde una
perspectiva preventiva y estratégica, al identificar factores que inciden en la permanencia del
talento humano, los cuales también tienen implicancias en el desempefio.

1.5.2.3. Antecedentes Locales.

Mendoza (2024) en su estudio en la Municipalidad Provincial de Arequipa analizé la
relacion entre la gestion del talento humano y las competencias laborales en los trabajadores
administrativos de dicha entidad. La investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo,
de tipo descriptivo, nivel correlacional y disefio no experimental. La poblacion y muestra estuvo
conformada por 122 trabajadores administrativos, a quienes se les aplicaron dos cuestionarios
orientados a medir las variables gestion del talento humano y competencias laborales. Los
resultados evidenciaron una correlacion positiva alta entre ambas variables, obteniéndose un
coeficiente Rho de Spearman de 0,857 y un nivel de significancia p=0,000 (p<0,05), lo que
permitié aceptar la hipdtesis de investigacion. Asimismo, el estudio resalto la importancia de
incorporar nuevas tendencias innovadoras y procesos de transformacién digital en la gestién

publica, con el propdsito de fortalecer el desempefio laboral y mejorar el perfil competencial de
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los trabajadores municipales. Esta investigacion contribuye de manera relevante a la
comprension de como una adecuada gestion del talento humano influye significativamente en
el desarrollo de competencias laborales, especialmente en contextos de administracién publica,
constituyendo ademas un referente para futuras investigaciones relacionadas con la
modernizacion y optimizacion de la gestion municipal.

1.6.  Hipdtesis

1.6.1. Hipotesis general

H1: Existe una relacion estadisticamente significativa entre la intencién de rotacion
laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Samuel Pastor
en Camana durante el 2025.

HO: No existe una relacion estadisticamente significativa entre la intencién de rotacion
laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Samuel Pastor
en Camand durante el 2025.

1.6.2. Hipotesis especificas
e Existe una relacion significativa entre la busqueda de empleo activa y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Samuel Pastor en Camanéa

en Arequipa al 2025.
e Existe una relacion significativa entre la exploracién de nuevas oportunidades y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Samuel Pastor

en Camana al 2025.
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CAPITULO 11
PLANTEAMIENTO OPERACIONAL
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1. TECNICAS E INSTRUMENTOS
1.1. Técnicas

La técnica empleada en la investigacion fue la encuesta.
1.2.  Estructuras de los Instrumentos

El cuestionario constituy6 el principal instrumento de recoleccion de datos y se
estructurd de la siguiente manera. Para la variable intencion de rotacion laboral, se empled el
cuestionario desarrollado por Villar-Lavalle et al. (2024), el cual estuvo conformado por dos
dimensiones: busqueda de empleo activa y exploracion de nuevas oportunidades. Los items de
esta variable fueron medidos mediante una escala tipo Likert, donde 1 correspondié a
totalmente en desacuerdo, 2 a en desacuerdo, 3 a ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 a de acuerdo
y 5 a totalmente de acuerdo.

Por su parte, para la variable desempefio laboral, se utilizo el cuestionario propuesto por
Geraldo (2022), el cual estuvo compuesto por tres dimensiones: desempefio de tarea,
desempefio contextual y desempefio contraproducente. La medicion se realizé6 mediante una
escala Likert, donde 1 represent6 nunca, 2 casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre y 5 siempre.

2. CAMPO DE VERIFICACION
2.1.  Ambito

La investigacion se desarrollo en la Municipalidad Distrital Samuel Pastor, ubicada en
la provincia de Camana.
2.2. Temporalidad

En un periodo de cuatro meses, comprendido entre mayo y agosto del afio 2025.
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2.3.  Unidades de Estudio
2.3.1. Poblacién

La poblacion estuvo conformada por 166 colaboradores de la Municipalidad Distrital
Samuel Pastor de Camana, de los cuales 101 se encontraban bajo modalidad de contrato y 65
prestaban servicios de manera directa a la institucion.
2.3.2. Muestra

El muestreo aplicado es probabilistico aleatorio simple, lo que significa que todos los
elementos de la poblacidn tienen la misma probabilidad de ser seleccionados para formar parte
de la muestra. Este tipo de muestreo garantiza la aleatoriedad y representatividad estadistica,
ya que la seleccién se realiza de forma completamente al azar, sin influencias externas ni

criterios subjetivos (Hernandez et al., 2014). Asimismo, se aplic6 la formula de poblaciones

finitas:

N.C. = 95%
n= Z2*p*q*N = 1.96
2 * (N-1) + Z2*p* g = 5%
p= 0.5
n= 116 | = 05
= 166

Donde:

NC: Nivel de confianza

Z: Pardmetro

e: Error

p: Probabilidad de acierto

g: Probabilidad de desacierto
N: Poblacion

Por lo tanto, la muestra estuvo conformada por 116 personas.
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3. ESTRATEGIA DE RECOLECCION DE DATOS

Primero, se realiz6 una coordinacién con la municipalidad y posteriormente se elabor6
el cuestionario. La informacion fue recolectada mediante una encuesta elaborada en Google
Forms y de manera presencial. Una vez aplicada, las respuestas se registraron en Microsoft
Excel. A continuacién, se efectu6 un andlisis estadistico utilizando el software SPSS versién
26. Para ello, se generaron graficos descriptivos y tablas de frecuencias, seguidos de un analisis
inferencial con el objetivo de identificar la relacion entre ambas variables. Este analisis incluyo
el célculo del coeficiente de correlacion de Spearman y Pearson, dependiendo de si la

distribucion de los datos cumple con los criterios de normalidad.
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CAPITULO 111
RESULTADOS

o1



1.1. Andlisis de los resultados descriptivos
1.1.1. Datos de control
Figura 1

Sexo

52.6%
47.4%
Masculino Femenino

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.

La muestra presenta una distribucion equilibrada por sexo, con una ligera
predominancia masculina (52.6 %) frente a la femenina (47.4 %). Esta proporcion indica que
la participacion de hombres y mujeres es relativamente homogénea, reduciendo sesgos de
género en el analisis de las variables de estudio. La composicion permite inferencias mas
estables respecto a la intencién de rotacion y el desempefio laboral, ademas, refleja la estructura
laboral real de la municipalidad.

Figura 2

Edad

43.1%

27,60
18.10
4.3%
6.i°/i

Del8a25 De25a35 De35a45 De45a55 Deb55afios
anos anos anos anos a mas

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.
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Predomina el grupo etario de 25 a 35 afios (43.1 %), seguido por el rango de 35 a 45
afios (27.6 %). Esto evidencia una fuerza laboral mayoritariamente adulta-joven, en etapa
productiva y de consolidacion profesional. La menor presencia de trabajadores jovenes y
mayores sugiere estabilidad operativa. La edad puede influir en la intencion de rotacién por

expectativas de crecimiento y seguridad laboral.

Figura 3

Area a la que pertenece

Limpieza Publica
Contabilidad
Presupuesto
Secretaria General
SISFOH

Gerencia Municipal
Serenazgo
Tesoreria

Servicios Publicos
Logistica

GIDU

Subgerencia de Obras Publicas
Alcaldia

Recursos Humanos

Subgerencia de Gestion del Riesgo de Desastres

A 19.0%
N 2.6%

A 5.0%

W o0.9%

6%

A .00
A . 1%
A 3%

®oow

S 6.0%

M 2.6%

PR 13.8%
070

a 2 5%
5.2%

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.

La mayor concentracion de colaboradores se encuentra en Serenazgo (24.1 %) y
Limpieza Publica (19.0 %), areas operativas clave de la municipalidad, esto indica que la

muestra representa principalmente personal de ejecucion directa de servicios publicos. La
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diversidad de areas administrativas y técnicas permite un analisis transversal. Sin embargo, el
peso operativo puede influir en los niveles de desempefio y rotacion observados.
Figura 4

Antigiedad laboral

De 6 mesesamas (Y ;2%

22.4%

De 3 a 6 meses _
16.4%
Menos de 3 meses -

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.

El 61.2 % de los colaboradores posee una antigiiedad mayor a seis meses, lo que refleja
una relativa estabilidad laboral en la institucion. No obstante, un 38.8 % presenta una
permanencia menor a seis meses, lo cual es un indicador relevante de rotacién potencial. Esta
distribucion sugiere coexistencia de personal consolidado y recientemente incorporado. La
antigtiedad es un factor clave en el desempefio y compromiso organizacional.

Figura 5

Tipo de contrato

Nombrado B0.9%
Recibo por honorarios D 10.3%
Tiempo parcial A 10.3%

Por obra o determinado q 25.9%
I

Indeterminado 39.7%

Contrato Administrativo de Servicios (CAS) -

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.
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Predomina el contrato CAS (39.7 %), seguido por contratos por obra o determinado
(25.9 %), evidenciando una alta proporcion de vinculos laborales temporales. Esta estructura
contractual puede generar incertidumbre laboral y afectar la intencion de permanencia. La baja
presencia de contratos indeterminados y nombrados refleja limitada estabilidad formal. Este
contexto contractual es critico para interpretar la intencion de rotacion.
1.1.2. Niveles de dimensiones y variables
Figura 6

Blsqueda de empleo activa

Muy alto (D 3%
Alto I 139
Regular Y 35376
Bajo . 2596
Muy bajo T 99,

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.

Los resultados muestran que el nivel predominante de busqueda de empleo activa es
regular (38 %), seguido del nivel bajo (28 %). Esto indica que una proporcion importante de
colaboradores no se encuentra realizando acciones intensas para abandonar la institucion,
aunque tampoco puede considerarse plenamente estable. EI 26 % presenta niveles altos y muy
altos, lo que evidencia la existencia de un grupo que ya ha iniciado conductas concretas de
desvinculacion. Este comportamiento puede reflejar insatisfaccion laboral o percepcion de
mejores oportunidades externas, en conjunto, los resultados sugieren un riesgo moderado de

rotacion efectiva, que requiere atencion preventiva por parte de la gestion del talento humano.
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Figura 7

Exploracion de nuevas oportunidades

Muy alto (T 7%
Alto I 15%
Regular I 39/
Bajo M 250,
Muy bajo R 15/

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.

El nivel regular concentra el mayor porcentaje de colaboradores (39 %), seguido de los
niveles bajo y muy bajo (40 % en conjunto). Esto evidencia que la mayoria de los trabajadores
se encuentra en una fase cognitiva y exploratoria, mas que conductual, respecto a un posible
cambio laboral. Sin embargo, el 22 % presenta niveles alto y muy alto, lo cual indica apertura
activa a alternativas externas. Esta dimension confirma que la intencion de rotacion se
manifiesta primero como reflexidn antes que accion, el hallazgo es consistente con la teoria del
comportamiento planificado, donde la intencion precede a la conducta.

Figura 8

Intencion de rotacion laboral

Muy alto D 5%
Alto I 15%
Regular I — 3390
Bajo Y 3296
Muy bajo T 10%

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.
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La intencion de rotacion laboral se concentra principalmente en el nivel regular (38 %)
y bajo (32 %), lo que sugiere una inclinacién moderada a abandonar la organizacion. Solo el 20
% presenta niveles alto y muy alto, indicando que la mayoria de los colaboradores no tiene una
decision firme de renuncia. No obstante, la presencia de intencion regular refleja un estado de
vulnerabilidad organizacional, donde factores contextuales podrian intensificar la rotacion,
estos resultados permiten anticipar escenarios de salida si no se implementan estrategias de
retencion, en general, la municipalidad enfrenta una intencion de rotacion latente pero no
critica.
Figura 9

Desempefio de tarea

Muy alto I /7%
Alto T 419%
Regular [ 9%
Bajo 2%
Muy bajo 8 2%

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.

El desempefio de tarea presenta niveles predominantemente altos y muy altos (88 %),
lo que evidencia una elevada eficiencia en el cumplimiento de funciones laborales. Los
colaboradores muestran capacidad para organizar su trabajo, establecer prioridades y gestionar
adecuadamente su tiempo. Los niveles bajos y muy bajos son practicamente inexistentes, lo
cual refuerza la consistencia operativa del personal. Este resultado sugiere que, pese a la
intencion de rotacion existente, el desempefio funcional no se ve comprometido. La
municipalidad cuenta con trabajadores que cumplen eficazmente sus responsabilidades

asignadas.
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Figura 10

Desempefio contextual

Muy alto T 3090
Alto T 379%
Regular [ 2696
Bajo N 7%
Muy bajo #0%

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.

El desempefio contextual también presenta una tendencia positiva, con 67 % de
colaboradores en niveles alto y muy alto. Esto indica comportamientos favorables al clima
organizacional, como proactividad, innovacion y colaboracién. Un 26 % se ubica en nivel
regular, lo que sugiere margen de mejora en conductas de ciudadania organizacional. La
ausencia de niveles muy bajos refuerza la existencia de una cultura laboral funcional, estos
resultados evidencian compromiso mas alla del rol formal. ElI desempefio contextual se
mantiene elevado incluso en un entorno con contratos mayoritariamente temporales.

Figura 11

Desempefio contraproducente

Muy alto (T 2996
Alto T 239%
Regular . 309
Bajo Y 109
Muy bajo S 3%

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.
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Los resultados evidencian que la mayoria de los colaboradores se ubica en los niveles
alto (28 %) y muy alto (29 %), lo que indica una baja frecuencia de conductas contraproducentes
en el entorno laboral. Al tratarse de items invertidos, estos niveles reflejan comportamientos
favorables, como menor enfoque en aspectos negativos y escasa comunicacion desfavorable
sobre el trabajo. EI 30 % en nivel regular sugiere presencia ocasional de actitudes
disfuncionales, sin que estas predominen. Los niveles bajo y muy bajo son reducidos, lo que
refuerza un clima laboral relativamente saludable, en conjunto, los resultados muestran que las
conductas negativas no constituyen un problema critico.

Figura 12

Desempefio laboral

Muy alto Y 79/
Allo Y 49%
Regular (Y 29,
Bajo 2%
Muy bajo 1%

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.

Los resultados muestran que el desempefio laboral de los colaboradores es
predominantemente alto (49 %) y muy alto (27 %), lo que evidencia un nivel de rendimiento
general favorable en la institucion. Esto indica que la mayoria cumple eficientemente con sus
funciones, mantiene conductas laborales positivas y aporta al logro de los objetivos
organizacionales. El 22 % ubicado en nivel regular sugiere que existe un grupo con desempefio
aceptable, aungue con margen de mejora. Los niveles bajo y muy bajo son minimos, lo que
descarta problemas significativos de rendimiento. En conjunto, la municipalidad presenta una
fuerza laboral funcional y competente, estos resultados reflejan una adecuada capacidad

operativa y comportamental del personal.
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1.1.3. Por items
Tabla 3

Items de intencién de rotacién laboral

Nunca Casinunca A veces Casisiempre Siempre

f % f % f % f % f %
[Tan pronto como pueda encontrar un trabajo mejor, dejaré esta empresa.] 12 10.3% 18 155% 36 31.0% 31 26.7% 19 16.4%
[Probablemente buscaré un nuevo trabajo en algiin momento del préximo afio.] 10 8.6% 17 14.7% 29 25.0% 39 33.6% 21 18.1%
[Tengo la intencion de dejar mi trabajo actual.] 20 17.2% 35 30.2% 34 29.3% 18 155% 9 7.8%
[Estoy pensando seriamente en dejar mi trabajo.] 23 19.8% 34 29.3% 38 328% 12 103% 9 7.8%
[He buscado un nuevo trabajo.] 28 24.1% 24 20.7% 32 27.6% 20 17.2% 12 10.3%
[Estoy buscando activamente un trabajo fuera de esta empresa.] 30 25.9% 26 22.4% 32 27.6% 17 14.7% 11 9.5%
[A menudo pienso en un trabajo alternativo.] 13 11.2% 23 19.8% 43 37.1% 27 23.3% 10 8.6%
[A menudo pienso en una linea de trabajo alternativa (una actividad diferente a mi linea de trabajo actual).] 19 16.4% 15 12.9% 51 44.0% 20 17.2% 11 9.5%
[Busco constantemente un trabajo mejor.] 25 21.6% 27 233% 32 27.6% 21 18.1% 11 9.5%
[A menudo pienso en dejar mi trabajo actual.] 21 18.1% 34 293% 40 345% 11 95% 10 8.6%

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.
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El 25.9 % de los colaboradores sefiala que nunca estd buscando activamente un trabajo
fuera de la empresa, lo que evidencia ausencia de acciones orientadas a la desvinculacion
laboral y, por tanto, una permanencia funcional en el corto plazo. Asimismo, este resultado
sugiere que el grupo no se encuentra en una fase conductual de salida. Ademas, la estabilidad
observada responde mas a la falta de activacion frente al cambio que a una decision explicita
de permanencia, de este modo, se identifica un segmento con baja movilidad laboral inmediata.

El 30.2 % indica que casi nunca tiene la intencion de dejar su trabajo actual, lo cual
refleja una inclinacion favorable hacia la continuidad laboral. Asimismo, la idea de renuncia no
forma parte recurrente de su proceso cognitivo. No obstante, el matiz de esta categoria sugiere
que dicha intencion no estd completamente descartada. Ademas, esta postura puede verse
influida por factores contextuales o expectativas futuras, en consecuencia, se evidencia una
estabilidad relativa mas que definitiva.

El 44 % manifiesta que a veces piensa en una linea de trabajo alternativa, lo que
evidencia una actitud reflexiva frente a su desarrollo profesional. Ademas, este comportamiento
indica apertura cognitiva hacia nuevas opciones laborales sin que exista una decision concreta
de cambio. Asimismo, se observa un proceso de comparacién ocasional entre el empleo actual
y posibles trayectorias distintas. En este sentido, la respuesta refleja una etapa intermedia de
evaluacion ocupacional, por tanto, la disposicion al cambio es moderada y no activa.

El 33.6 % sefiala que casi siempre probablemente buscard un nuevo trabajo en algin
momento del préximo afio, lo que revela una proyeccion clara hacia la movilidad laboral futura.
Asimismo, esta respuesta evidencia planificacion anticipada de la bdsqueda de empleo.
Ademas, sugiere que el puesto actual no es percibido como una opcion definitiva a largo plazo.
En consecuencia, la intencién de cambio se encuentra en una fase avanzada, este patrén

representa una sefial relevante para la gestion institucional.
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El 16.4 % afirma que siempre dejaria la empresa tan pronto como encuentre un trabajo
mejor, lo que refleja una decision firme de desvinculacién condicionada a oportunidades
externas. Asimismo, este resultado evidencia una baja disposicion a la permanencia
organizacional. Ademas, la continuidad laboral depende principalmente de factores externos
mas que internos. En este contexto, la intencion de salida se encuentra claramente consolidada,

este grupo presenta una alta vulnerabilidad frente al mercado laboral.
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Tabla 4

items de desempefio laborall

Totalmente en

En

Ni de acuerdo

Totalmente de

desacuerdo desacuerdo ni en De acuerdo acuerdo
desacuerdo
f % f % f % f % f %
[He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.] 3 2.6% 2 17% 26  22.4% 44 37.9% 41 35.3%
[He sido capaz de establecer prioridades.] 1 0.9% 4 3.4% 15 12.9% 59 50.9% 37 31.9%
[He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente.] 1 0.9% 2 1.7% 22 19.0% 49 422% 42 36.2%
[He gestionado bien mi tiempo.] 0 0.0% 4  3.4% 22 19.0% 54 46.6% 36 31.0%
[Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores 1 0.9% 8 6.9% 27 233% 43 371% 37 31.9%
ya estaban completadas.]
[He dedicado t_|empo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi 5 43% 5 43% 40 34.5% 32 27 6% 34 29 3%
puesto de trabajo.]
[He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas.] 1 0.9% 5.2% 41  35.3% 31 26.7% 37 31.9%
[He asumido responsabilidades adicionales.] 2 1.7% 16 13.8% 30 25.9% 33 284% 35 30.2%
[He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.] 1 0.9% 12 10.3% 33 28.4% 44 37.9% 26 22.4%
[He participado activamente en reuniones y/o consultas.] 2 1.7% 6 5.2% 38  32.8% 30 25.9% 40 34.5%
[He empeorado los problemas del trabajo.] 54 46.6% 34 29.3% 19 16.4% 6 5.2% 3 2.6%
p[cl)\glﬁiciz)sct]antrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los aspectos 35 30 2% 21 181% 41  353% 13 112% 6 5206
[He hablado con mis comparieros sobre los aspectos negativos de mi trabajo.] 21 18.1% 15 129% 46 39.7% 27 233% 7 6.0%
[He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre aspectos negativos 29 25.0% 25 21.6% 35  302% 26 224% 1 0.9%

de mi trabajo.]

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.
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El 46.6 % de los colaboradores indica estar totalmente en desacuerdo con la afirmacion
“He empeorado los problemas del trabajo”, lo que evidencia que una proporcion significativa
no se percibe como generadora de dificultades en el entorno laboral. Asimismo, este resultado
refleja una autoevaluacion positiva del comportamiento individual frente a los problemas
organizacionales. Ademas, sugiere ausencia de conductas disfuncionales asociadas al
desempefio contraproducente, en este sentido, los trabajadores tienden a considerarse parte de
la solucién més que del problema.

El 21.6 % manifiesta estar en desacuerdo con la afirmacion “He hablado con personas
ajenas a mi organizacion sobre aspectos negativos de mi trabajo”, lo que indica una baja
predisposicion a externalizar comentarios desfavorables fuera del &mbito institucional.
Asimismo, este resultado sugiere un manejo relativamente prudente de la informacion laboral.
Ademas, evidencia cierto respeto por la imagen organizacional, no obstante, al no ser una
mayoria absoluta, se infiere que esta conducta no esta completamente erradicada.

El 39.7 % sefiala estar ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto a haber hablado con
comparfieros sobre aspectos negativos del trabajo, lo que refleja una postura ambigua frente a
este comportamiento. Asimismo, este resultado puede interpretarse como una normalizacion
ocasional de comentarios negativos en el entorno interno. Ademas, sugiere que estas
conversaciones no son ni frecuentes ni totalmente ausentes, en consecuencia, se evidencia una
practica moderada que podria depender de situaciones especificas o contextuales.

El 50.9 % indica estar de acuerdo con la afirmacion “He sido capaz de establecer
prioridades”, lo que evidencia una adecuada capacidad de organizacion del trabajo. Asimismo,
este resultado refleja que la mayoria de los colaboradores gestiona de manera eficiente sus
tareas diarias. Ademas, la priorizacion contribuye al cumplimiento oportuno de
responsabilidades laborales, en este sentido, se observa un desempefio funcional alineado con

los objetivos del puesto.

64



El 36.2 % manifiesta estar totalmente de acuerdo con haber sido capaz de llevar a cabo
su trabajo de forma eficiente, lo que evidencia un alto nivel de autoeficacia percibida.
Asimismo, este resultado sugiere confianza en las propias capacidades laborales. Ademas,
refleja un desempefio orientado al logro y al cumplimiento de metas. En consecuencia, se
observa una percepciéon solida de eficiencia en la ejecucion de funciones, este hallazgo refuerza
el nivel positivo del desempefio de tarea.

1.2.  Andlisis de los resultados inferenciales
1.2.1. Prueba de normalidad
Tabla 5

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Bulsqueda de empleo activa 0.090 116  0.023
Exploracion de nuevas oportunidades 0.099 116  0.007
Intencién de rotacion laboral 0.067 116  .200"
Desempefio de tarea 0.118 116  0.000
Desempefio contextual 0.091 116  0.021
Desempefio contraproducente 0.094 116  0.013
Desempefio laboral 0.060 116  .200"

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.

Se aplicd la prueba de Kolmogorov-Smirnov para evaluar la normalidad de los datos,
considerando que el tamafio de la muestra es mayor a 50 observaciones. Los resultados
evidencian que las variables intencion de rotacion laboral y desempefio laboral presentan
valores de significancia superiores al nivel critico de 0.05, lo que indica que ambas siguen una
distribucion normal. En consecuencia, se rechaza la hipotesis de no normalidad para estas
variables, por lo que es pertinente emplear el coeficiente de correlacion de Pearson para analizar
su relacion.

Por otro lado, las dimensiones busqueda de empleo activa y exploracion de nuevas
oportunidades presentan valores de significancia inferiores a 0.05, lo que evidencia que no

cumplen con el supuesto de normalidad. Debido a ello, para analizar la relacion entre estas
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dimensiones y el desempefio laboral se optd por el uso de estadisticos no paramétricos,
especificamente el coeficiente de correlacion de Spearman. Esta decisién metodoldgica permite
asegurar la validez del andlisis inferencial, considerando las caracteristicas de distribucion de
los datos.

1.2.2. Contrastacion de hipdtesis

1.2.2.1. Correlacion general.

H1: Existe una relacion estadisticamente significativa entre la intencidn de rotacion
laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Samuel Pastor
en Camana durante el 2025.

HO: No existe una relacion estadisticamente significativa entre la intencién de rotacion
laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Samuel Pastor
en Camana durante el 2025.

En donde:

Si p <0.05, se acepta H1.

Si p >0.05 se rechaza H1 y se aprueba HO.

Tabla 6

Correlacion entre Intencion de rotacion laboral y Desempefio laboral

Desempefio Intencion de rotacion
laboral laboral

Desempefio laboral Correlacion de 1 -0.119

Pearson '

Sig. (bilateral) 0.203

N 116 116
Intencidn de rotacion Correlacion de -0.119 1
laboral Pearson

Sig. (bilateral) 0.203

N 116 116

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.
No se evidencia una relacion estadisticamente significativa entre la intencion de

rotacion laboral y el desempefio laboral, por lo tanto, se aprueba HO debido a que el valor de
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significancia obtenido es superior al nivel critico de 0.05 (p = 0.203). Este resultado indica que
la predisposicion de los colaboradores a abandonar la organizacion no se asocia directamente
con su nivel de rendimiento laboral. Un hallazgo similar fue reportado por Campos et al. (2019),
quienes no identificaron una relacién significativa entre la rotacion y el desempefio laboral,
asimismo, L&zaro y Mayhuasca (2024) sefialaron que la intencidn de rotacion no presenta una
asociacion estadisticamente significativa con el desempefio.

En este sentido, el presente estudio aporta evidencia empirica relevante en el contexto
del sector publico local, donde existe limitada investigacién aplicada sobre la gestion del talento
humano en la Municipalidad Distrital de Samuel Pastor. Los resultados permiten inferir que el
desempefio laboral no necesariamente se ve afectado por la intencion de rotacion, lo cual sugiere
que los colaboradores pueden mantener niveles adecuados de rendimiento aun cuando
contemplen la posibilidad de abandonar la institucion. Este hallazgo resulta atil para la toma de
decisiones en gestion publica, ya que orienta a las autoridades a no asumir de manera directa
que una alta intencién de rotacién implica bajo desempefio, sino a profundizar en otros factores
organizacionales como el clima laboral, la motivacién o las condiciones contractuales,
especialmente en regimenes como el CAS.

El estudio realizado por Acufia et al. (2015) sobre la relacion entre satisfaccion laboral,
compromiso organizativo e intencion de rotacion en trabajadores de un Departamento de
Administracion de Educacion Municipal de la V Region de Chile, evidencié que la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional poseen una relacién significativa con la permanencia
de los trabajadores dentro de la institucion. Los autores sefialan que los colaboradores que se
sienten satisfechos con sus condiciones laborales y comprometidos emocionalmente con la
organizacion presentan menor intencion de abandonar su centro de trabajo. Asimismo, destacan
que el desgaste fisico y emocional genera disminuciéon de la satisfaccion laboral, menor

productividad y mayor intencion de rotacién. El estudio también sostiene que la intencion de
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abandonar una institucion es consecuencia de mdaltiples factores, entre ellos la falta de
reconocimiento, malas condiciones laborales, escaso compromiso organizacional y
agotamiento emocional. Ademas, se resalta que el compromiso afectivo fortalece el desempefio
laboral, ya que los trabajadores comprometidos suelen realizar funciones mas alla de sus
obligaciones y contribuir de mejor manera al cumplimiento de los objetivos institucionales.
Finalmente, los autores concluyen que el sentido de pertenencia, la estabilidad laboral y el
reconocimiento institucional fortalecen la permanencia de los trabajadores y favorecen un
mejor desempefio organizacional.

Por otro lado, la investigacion desarrollada por Cuba y Llactahuaman (2023) sobre la
rotacion de personal y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Fabertek SAC
determiné que existe una relacién significativa entre ambas variables, obteniendo un nivel de
significancia de 0.000 y una correlacion positiva de 0.347. Los autores sefialan que actualmente
muchos trabajadores no desean permanecer largos periodos en una organizacion, debido a que
buscan mejores oportunidades laborales, crecimiento profesional y mejores condiciones de
trabajo. Asimismo, destacan que factores como el clima laboral, la remuneracion, el
reconocimiento y las oportunidades de desarrollo influyen directamente tanto en la permanencia
como en el desempefio laboral de los colaboradores. El estudio también evidencia que la
rotacion de personal genera efectos negativos en las organizaciones, tales como pérdida de
productividad, incremento de costos de reclutamiento y capacitacion, dificultades en la
adaptacion del nuevo personal y retrasos en los procesos institucionales. Ademas, se concluye
que los trabajadores motivados y valorados presentan mayor compromiso, mejor trabajo en
equipo, mayor productividad y mejor calidad en sus funciones laborales. Finalmente, los
autores recomiendan implementar estrategias orientadas al fortalecimiento del clima laboral,
reconocimiento institucional, motivacion y desarrollo profesional, con la finalidad de reducir la

rotacion de personal y mejorar el desempefio laboral dentro de las organizaciones.

68



De esta manera, la investigacion contribuye a fortalecer el enfoque estratégico de la
gestion del talento humano, promoviendo intervenciones mas precisas y basadas en evidencia
dentro de la administracion publica.

1.2.2.2. Correlaciones especificas.

Tabla 7

Correlacion entre Busqueda de empleo activa y Desempefio laboral

Busqueda de Desempefio
empleo activa laboral
Rho de Blsqueda Qe Coeﬁue_rlte de 1,000 -0.087
Spearman  empleo activa correlacion
Sig. (bilateral) 0.352
N 116 116
Desempefio laboral -~ Coeficiente de -0.087 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.352
N 116 116

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.

No se encontrd una relacion estadisticamente significativa entre la busqueda de empleo
activa y el desemperio laboral, dado que el valor p obtenido es mayor a 0.05 (p = 0.352). Este
resultado sugiere que la realizacion de acciones concretas orientadas a la bdsqueda de otro
empleo no guarda una relacion directa con el nivel de desempefio de los colaboradores. En
estudios previos, como el de Gémez (2024), se identificaron relaciones significativas entre la
busqueda de empleo y variables como la satisfaccion laboral, mas no con el desempefio laboral.

El estudio realizado por Espinoza et al. (2021) sobre el desempefio laboral e intencion
de rotacion en la Unidad de Recursos Humanos de la DRELM evidencio que la coexistencia de
distintos regimenes laborales, como el Decreto Legislativo 276, CAS y servicios no personales,
genera desigualdades salariales, diferencias en beneficios y percepciones de injusticia que
incrementan la intencion de rotacion de los trabajadores. Asimismo, se identifico que la
constante rotacion del personal afecta la estabilidad institucional, ocasionando pérdida de

experiencia y conocimiento organizacional. En relacion con el desempefio laboral, el estudio
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concluyé que este depende no solo de las competencias y conocimientos de los trabajadores,
sino también de factores como el clima organizacional, la motivacion, el reconocimiento y las
oportunidades de desarrollo profesional. Ademaés, se observd que los trabajadores CAS
presentaban un desempefio mas dptimo debido a mayores exigencias y evaluaciones constantes,
mientras que muchos colaboradores manifestaban deseos de abandonar la institucion en busca
de mejores oportunidades y estabilidad laboral. Finalmente, los autores resaltan que la falta de
indicadores de evaluacion del desempefio limita la adecuada gestion del talento humano y que
el compromiso organizacional y el apoyo institucional contribuyen a disminuir la intencion de
rotacion laboral.

Por otro lado, el estudio desarrollado por Marquez et al. (2021) sobre la rotacion de
personal y el clima organizacional en una empresa publica eléctrica determin6 que la rotacion
laboral genera efectos negativos en el ambiente de trabajo, tales como sobrecarga laboral, estrés,
desmotivacién y deterioro del clima organizacional, afectando directamente el bienestar y
rendimiento de los trabajadores. Ademas, se evidencid que la salida constante de personal
implica pérdida de conocimiento institucional y mayores costos asociados al reclutamiento,
seleccion y capacitacion de nuevos empleados. Los autores concluyeron que existe una relacion
significativa entre la rotacion de personal y el clima organizacional, sefialando que un ambiente
laboral desfavorable incrementa la intencion de abandonar la organizacion. Asimismo, se
identificé que la estabilidad laboral y el reconocimiento institucional fortalecen el compromiso
organizacional y reducen la intencion de rotacién. Finalmente, el estudio destaca que un clima
organizacional negativo repercute indirectamente en el desempefio laboral, disminuyendo la

motivacidn, productividad y eficiencia de los trabajadores dentro de la institucion.
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Tabla 8

Correlacion entre Exploracion de nuevas oportunidades y Desempefio laboral

Exploracion de

Desempefio
nuevas
. laboral
oportunidades
Rho de Explora_czlon de nuevas Coeﬁme_qte de 1,000 -0.144
Spearman oportunidades correlacion
Sig. (bilateral) 0.122
N 116 116
Desempefio laboral Coef|C|e_r1te de -0.144 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.122
N 116 116

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.

Tampoco se hallé una relacién estadisticamente significativa entre la exploracion de
nuevas oportunidades y el desempefio laboral, ya que el nivel de significancia obtenido es
superior a 0.05 (p = 0.122). Este resultado indica que la apertura cognitiva hacia alternativas
laborales no se relaciona directamente con el desempefio de los colaboradores. No obstante,
Mendoza (2024), en un estudio realizado en la Municipalidad Provincial de Arequipa, evidencio
que el desempefio laboral y el fortalecimiento de competencias si mantienen relacion con
factores internos de gestion organizacional, especificamente con la gestion del talento humano,
encontrando una correlacion positiva alta entre dicha variable y las competencias laborales (Rho
= 0.857; p = 0.000). En ese sentido, los resultados de la presente investigacion permiten inferir
que el desempefio laboral no depende necesariamente de la exploracion de oportunidades
externas, sino de elementos organizacionales vinculados al desarrollo profesional, la
capacitacion, la transformacion digital y las estrategias de gestion interna que fortalecen las
capacidades de los trabajadores.

El estudio realizado por Dextre (2024) tuvo como objetivo analizar la relacion entre la
rotacion de personal y el desempefio laboral de los colaboradores municipales. La investigacion
evidencio que existe relacion entre ambas variables, sefialando que la constante rotacion de

trabajadores afecta la continuidad de las funciones, la eficiencia institucional y la productividad
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de la municipalidad. Asimismo, el estudio identifico que factores como los bajos sueldos, la
bdsqueda de mejores oportunidades laborales y la falta de estabilidad incrementan la rotacién
de personal, especialmente entre los trabajadores contratados. Los autores también destacan que
el desempefio laboral se encuentra estrechamente relacionado con la satisfaccion laboral, el
clima organizacional y la motivacién de los colaboradores. Ademas, se concluy6 que las
oportunidades de desarrollo profesional, capacitacion y reconocimiento institucional
contribuyen a reducir la rotacion y fortalecer el desempefio laboral. Finalmente, el estudio
recomienda implementar estrategias de gestién del talento humano orientadas a mejorar la
motivacion, comunicacién interna y retencion del personal, con la finalidad de optimizar el
desempefio de los trabajadores dentro de las municipalidades.

Por otro lado, la investigacion desarrollada por Salas (2025) en la Municipalidad
Distrital Gregorio Albarracin Lanchipa analizd la relacion entre el clima laboral y la rotacion
de personal en el area de Seguridad y Salud en el Trabajo. Los resultados demostraron que
existe una relacion significativa entre el clima laboral y la rotacion de personal, obteniendo una
correlacion positiva moderada, lo que evidencia que ambientes laborales desfavorables
incrementan la intencion de abandonar la institucion. El estudio sostiene que factores como la
falta de incentivos, inequidad remunerativa, mala comunicacion, deficientes relaciones
laborales y escaso reconocimiento generan desmotivacion, estrées y bajo compromiso
organizacional en los trabajadores del sector publico. Asimismo, se concluyd que las
organizaciones que priorizan el bienestar laboral y fortalecen el sentido de pertenencia
institucional logran mayores niveles de productividad, compromiso y permanencia del
personal. Ademas, el autor sefiala que la rotacion frecuente ocasiona pérdidas econdmicas,
discontinuidad de proyectos, costos de capacitacion y dificultades en la gestion institucional.

Finalmente, la investigacion resalta la necesidad de fortalecer el clima laboral en las entidades
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publicas como estrategia para reducir la rotacion de personal y mejorar el desempefio y

eficiencia de los trabajadores.
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DISCUSION

Los resultados obtenidos en la presente investigacion evidencian que no existe una
relacion estadisticamente significativa entre la intencion de rotacion laboral y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Samuel Pastor de Camang, dado que
el valor de significancia es superior al nivel critico de 0.05 (p = 0.203). Este hallazgo indica que
la predisposicion de los trabajadores a abandonar la organizacion no se asocia directamente con
la manera en que ejecutan sus funciones laborales, lo cual sugiere que ambos constructos operan
de forma relativamente independiente en el contexto estudiado. En otras palabras, los
colaboradores pueden mantener niveles adecuados de desempefio aun cuando manifiesten
distintos grados de intencién de rotacion. Ello implica que ambas variables responden a
dimensiones distintas: una de carécter actitudinal (intencion de rotacion) y otra de caracter
conductual y funcional (desempefio laboral). En otras palabras, los colaboradores pueden
mantener niveles adecuados de desempefio aun cuando manifiesten distintos grados de
intencion de rotacion.

Este resultado es coherente con lo reportado por Campos et al. (2019), quienes tampoco
encontraron una relacion significativa entre la rotacion del personal y el desempefio laboral en
profesionales del sector salud. Dichos autores sostienen que la ausencia de relacion directa
cuestiona la idea tradicional de que la intencion de abandonar una organizacion conlleva
necesariamente una disminucion del rendimiento, planteando que el desempefio puede
mantenerse por factores normativos, profesionales o éticos propios del trabajador. Este punto
resulta relevante debido a que permite comprender que el comportamiento laboral no depende
exclusivamente de la intencién de permanencia, sino también de elementos como la
responsabilidad profesional, las exigencias del puesto, los mecanismos de supervision

institucional y el compromiso individual con las funciones asignadas. En ese mismo sentido,
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los hallazgos del presente estudio refuerzan la nocion de que la intencion de rotacion no siempre
se traduce en conductas laborales negativas o en una reduccion observable del desempefio.

Desde una perspectiva critica, estos resultados podrian explicarse por las caracteristicas
propias del sector publico municipal, donde muchos trabajadores, aun manifestando deseos de
abandonar la institucion, contindan desempefiando adecuadamente sus funciones debido a la
necesidad de conservar estabilidad econémica, mantener ingresos permanentes o cumplir con
responsabilidades administrativas sujetas a control y supervision institucional. En contextos
como las municipalidades, el desempefio laboral suele estar regulado por procedimientos
formales, cumplimiento de horarios, metas operativas y obligaciones funcionales que limitan la
posibilidad de evidenciar disminuciones significativas en el rendimiento laboral, incluso
cuando existe insatisfaccion o intencion de rotacion. Asimismo, es posible que los trabajadores
desarrollen mecanismos de adaptacién organizacional que les permitan separar sus expectativas
personales de su desempefio cotidiano.

De igual manera, los resultados permiten inferir que la intencion de rotacion constituye
una variable mas vinculada al estado emocional y actitudinal del trabajador, influenciada por
factores como la satisfaccion salarial, oportunidades de crecimiento, clima organizacional o
estabilidad laboral; mientras que el desempefio laboral depende de factores técnicos,
competencias profesionales, experiencia laboral y control institucional. Por ello, la ausencia de
relacién significativa entre ambas variables no implica que la intencion de rotacion carezca de
importancia dentro de la organizacion, sino que sus efectos podrian manifestarse en otras
dimensiones organizacionales, como el compromiso institucional, la motivacion laboral, el
clima organizacional o la permanencia futura del trabajador.

Asimismo, este hallazgo invita a reflexionar sobre la complejidad del comportamiento
humano dentro de las organizaciones publicas, donde las variables laborales no siempre

presentan relaciones lineales o directas. En consecuencia, asumir que todo trabajador con
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intencion de abandonar la organizaciéon reducird automaticamente su rendimiento podria
constituir una interpretacion reduccionista del fendmeno laboral. Por el contrario, los resultados
obtenidos evidencian la necesidad de analizar de manera integral las dindmicas
organizacionales, considerando factores psicoldgicos, administrativos, econémicos y sociales
que intervienen tanto en la intencion de rotacion como en el desempefio laboral de los
colaboradores municipales.

Ademas, los resultados coinciden con lo sefialado por L&zaro y Mayhuasca (2024),
quienes identificaron que la intencion de rotacion no presentd una relacion estadisticamente
significativa con el desempefio laboral, diferencidndola de la rotacion efectiva. Estos autores
argumentan que el deseo de cambiar de empleo responde més a procesos cognitivos y
emocionales, mientras que el desempefio se encuentra influenciado por exigencias del puesto,
control organizacional y compromiso profesional. Desde esta perspectiva, la intencion de
rotacion debe entenderse como una fase previa y no necesariamente determinante del
comportamiento laboral observable. Esta distincion resulta particularmente relevante en el
sector publico, donde los colaboradores suelen mantener su rendimiento pese a escenarios de
insatisfaccion o inestabilidad contractual, como se observa en la presente investigacion.

Desde un enfoque tedrico, estos resultados pueden explicarse a partir de la teoria del
comportamiento planificado (Ajzen, 1991), la cual plantea que la intencion antecede a la
conducta, pero no la determina de forma inmediata, debido a la intervencion de factores
contextuales, oportunidades reales y control percibido. En este sentido, un colaborador puede
manifestar apertura al cambio laboral sin que ello afecte de manera directa su desempefio
cotidiano. Asimismo, desde el comportamiento organizacional, el desempefio depende de
maultiples factores estructurales como el disefio del puesto, la supervision, la cultura
organizacional y las exigencias funcionales, lo que refuerza la independencia observada entre

ambas variables.
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Por otro lado, diversos antecedentes revisados evidencian que la intencion de rotacion
si presenta relaciones significativas cuando se vincula con otras variables organizacionales, lo
cual permite contextualizar los resultados obtenidos. En el &mbito internacional, Gomez (2024)
demostrd que la satisfaccion laboral mantiene una relacién significativa con la intencion de
rotacion, sefialando que mejores condiciones laborales reducen la predisposicion a abandonar
la organizacion. De manera similar, Valdivia y Zarate (2025) encontraron que factores como el
reconocimiento, las condiciones de trabajo y los beneficios econdémicos influyen
significativamente en la intencion de rotacion, reforzando la idea de que este constructo
responde principalmente a variables actitudinales y contextuales mas que al desempefio en si
mismo. Estos hallazgos permiten inferir que la intencién de rotacion estd mas asociada a
percepciones subjetivas del trabajador que al desempefio observable en si mismo.

En el contexto nacional, el estudio de Galvez (2021) evidencié que el desempefio laboral
varia segun el régimen contractual, mientras que la intencidn de rotacion se mantiene elevada
en todos los regimenes analizados, especialmente por factores salariales y falta de
oportunidades de desarrollo. Estos resultados sugieren que las condiciones contractuales y
organizacionales tienen un peso considerable tanto en el desempefio como en la intencién de
rotacion, aunque no necesariamente generan una relacién directa entre ambas variables. Este
planteamiento es consistente con los hallazgos del presente estudio, donde la coexistencia de
contratos temporales y permanentes no altera significativamente el nivel de desempefio laboral.
Una posible explicacion es que los trabajadores, aun percibiendo inestabilidad, mantienen su
desempefio por necesidad econémica, compromiso institucional o presion organizacional. Este
planteamiento es consistente con los hallazgos del presente estudio.

Finalmente, a nivel local, Mendoza (2024), en una investigacion desarrollada en la
Municipalidad Provincial de Arequipa, encontrd una relacion positiva alta entre la gestion del

talento humano y las competencias laborales de los trabajadores administrativos, evidenciando
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que factores internos de gestiobn organizacional influyen significativamente en el
fortalecimiento del desempefio y las capacidades profesionales del personal. El estudio destaco
ademés la importancia de implementar procesos de transformacion digital, capacitacion y
estrategias innovadoras de gestion publica para optimizar el rendimiento laboral. Este
antecedente refuerza la idea de que el desempefio laboral se explica principalmente a partir de
variables vinculadas al entorno organizacional, la gestion institucional y el desarrollo
profesional, méas que por la intencién de rotacion laboral. En ese sentido, los resultados de la
presente investigacion se alinean con la evidencia empirica que sostiene que el desempefio
puede mantenerse estable incluso en contextos donde existe predisposicion al cambio laboral.
Asimismo, el presente estudio aporta evidencia que confirma que factores como la gestién del
talento humano, las condiciones organizacionales, la supervision y las oportunidades de
desarrollo tienen mayor capacidad explicativa sobre el desempefio laboral que la intencion de
rotacion.

Adicionalmente, los resultados descriptivos evidencian que la intencion de rotacion se
ubica en niveles mayoritariamente bajos y regulares, mientras que el desempefio laboral es
predominantemente alto, lo cual confirma empiricamente la coexistencia de una intencion
moderada de cambio con un rendimiento adecuado.

Por lo tanto, los hallazgos de la presente investigacion confirman que la intencion de
rotacion laboral no guarda una relacion significativa con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital Samuel Pastor de Camana, resultado que coincide con diversos estudios
previos realizados en contextos publicos y de servicios. Asimismo, la literatura revisada
evidencia que la intencion de rotacion suele relacionarse de manera mas consistente con
variables como la satisfaccion laboral, el clima organizacional, el régimen contractual y las
condiciones de trabajo, mientras que el desempefio responde a factores funcionales, normativos

y contextuales propios del puesto. En consecuencia, el principal aporte del estudio radica en
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evidenciar empiricamente que ambas variables no necesariamente se comportan de manera
dependiente, lo cual resulta relevante para la toma de decisiones en la gestion del talento

humano en el sector publico.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: A partir del objetivo orientado a determinar la relacion entre la intencion
de rotacion laboral y el desempefio laboral, se concluye que ambas variables no presentan una
relacion estadisticamente significativa en los colaboradores de la Municipalidad Distrital
Samuel Pastor en Camand al 2025. Este resultado se sustenta en un valor de significancia
superior al umbral establecido (p = 0.203), lo que evidencia que la predisposicion a abandonar
la organizacion no guarda una asociacion directa con el nivel de desempefio. En este contexto,
el rendimiento laboral se mantiene estable independientemente de la intencion de permanencia,
lo que sugiere una independencia funcional entre ambas variables.

SEGUNDA: En relacion con el objetivo de precisar el nivel de intencion de rotacion
laboral, se concluye que dicha intencion se manifiesta mayoritariamente en niveles bajo y
regular, concentrando mas de dos tercios de la muestra. Este hallazgo indica que la mayoria de
los colaboradores no presenta una decision definida de abandonar la institucion; sin embargo,
la presencia de una intencion moderada revela una situacion de latencia que podria
intensificarse ante cambios desfavorables del entorno laboral. Por tanto, la intencion de rotacion
existente no es critica, pero si requiere atencién preventiva por parte de la gestion institucional.

TERCERA: Respecto al objetivo de identificar el nivel de desempefio laboral, los
resultados permiten concluir que el desempefio de los colaboradores es predominantemente alto
y muy alto, lo que refleja un rendimiento general favorable dentro de la municipalidad. Este
comportamiento evidencia cumplimiento eficiente de las funciones asignadas y conductas
laborales alineadas con los objetivos organizacionales. Asimismo, la escasa presencia de
niveles bajos confirma la ausencia de problemas significativos de rendimiento. En
consecuencia, la institucion cuenta con un capital humano operativo y competente que sostiene

el funcionamiento organizacional.
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CUARTA: En atencion al objetivo de establecer la relacion entre la blasqueda de
empleo activa y el desempefio laboral, se concluye que no existe una relacién estadisticamente
significativa entre ambas variables, dado que el valor p obtenido supera el nivel critico (p =
0.352). Este resultado indica que el hecho de que los colaboradores realicen acciones orientadas
a buscar otro empleo no repercute directamente en su desempefio laboral. De este modo, la
activacion conductual hacia el mercado laboral externo no implica una disminucion del
rendimiento dentro de la institucion.

QUINTA: Finalmente, con relacion al objetivo de establecer la relacion entre la
exploracién de nuevas oportunidades y el desempefio laboral, se concluye que dicha relacion
no es estadisticamente significativa, al registrarse un valor de significancia mayor a 0.05 (p =
0.122). Este hallazgo demuestra que la reflexion o apertura cognitiva hacia alternativas
laborales no influye directamente en el nivel de desempefio de los colaboradores. Por tanto, la
exploracién de oportunidades externas, en su fase inicial, no afecta el cumplimiento de las

funciones laborales ni el rendimiento observable
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda a la Municipalidad Distrital Samuel Pastor de Camana, a
través de la Oficina de Recursos Humanos, mantener y reforzar los mecanismos de seguimiento
del desempefio laboral, independientemente de la intencién de rotacién manifestada por los
colaboradores. Esto permitira asegurar que el rendimiento se sostenga en el tiempo y no se vea
afectado por percepciones individuales de permanencia o salida. Asimismo, resulta pertinente
implementar evaluaciones periodicas de desempefio con retroalimentacion constructiva. Esta
accion contribuird a consolidar una cultura orientada a resultados, asimismo, esta
recomendacion debe aplicarse de manera semestral.

SEGUNDA: Se recomienda a la gestion municipal disefiar e implementar estrategias
preventivas de retencion del talento humano, orientadas a atender los niveles moderados de
intencion de rotacion laboral identificados. Estas estrategias pueden incluir programas de
reconocimiento, oportunidades de desarrollo y mejoras en la comunicacién interna. Ademas, es
conveniente realizar diagnosticos periodicos sobre expectativas laborales del personal. De esta
manera, se reduciria el riesgo de que la intencion latente se convierta en una decision de salida,
ademas, la aplicacion de esta recomendacion debe considerarse de forma anual.

TERCERA: Se recomienda a la Municipalidad Distrital Samuel Pastor fortalecer las
practicas que han permitido mantener altos niveles de desempefio laboral, tales como la
asignacién clara de funciones, la supervision efectiva y el apoyo institucional. Asimismo,
resulta pertinente implementar acciones especificas de capacitacion dirigidas al grupo con
desempefio regular, a fin de potenciar sus competencias. Esto permitira elevar el rendimiento
general de manera homogénea, de igual modo, la recomendacién debe ejecutarse mediante
planes de capacitacion anuales.

CUARTA: Se recomienda a la Oficina de Recursos Humanos no asumir que la

busqueda de empleo activa implica necesariamente una disminucién del desempefio laboral,
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sino mas bien analizar las causas subyacentes de dicha conducta, como expectativas de
desarrollo o condiciones laborales. En ese sentido, se sugiere complementar los procesos de
gestion del talento con espacios de dialogo y orientacion laboral interna. Esta medida permitira
canalizar adecuadamente las inquietudes del personal, asimismo, la implementacion puede
realizarse de manera periddica, al menos una vez al afio.

QUINTA: Se recomienda a la administracion municipal prestar atencién a los
colaboradores que manifiestan exploracion de nuevas oportunidades laborales, implementando
acciones de fortalecimiento del clima organizacional y la satisfaccion laboral. Estas acciones
pueden incluir mejoras en el ambiente de trabajo, liderazgo cercano y oportunidades de
participacion. De esta forma, se contribuird a mantener el desempefio laboral sin afectar la
motivacion del personal, ademas, la recomendacion debe desarrollarse como parte de un plan

continuo de mejora organizacional.
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ANEXOS

Anexo 01: Instrumento de recolecciéon de datos

Universidad Catolica
de Santa Maria

Soy egresado de la Universidad Catolica Santa Maria. El siguiente cuestionario es
completamente anénimo y la informacion proporcionada sera utilizada inicamente con fines
académicos.

Agradezco que dedigue un minuto de su tiempo para responder las preguntas a continuacion.
iMuchas gracias por su valiosa participacion!

Datos de control
1. Sexo: (F) (M)
2. Edad:
3. Areaa la que pertenece:
4. Antiguedad laboral:
- Menos de 3 meses
- 3 a 6 meses
-6 meses a mas
5. Tipo de contrato:
- Contratos Administrativos de Servicios (CAS)
- Indeterminado
- Por obra o determinado
- Tiempo parcial

-Otro:
Instrumento para medir la variable Intencion de rotacion laboral
Dimensiones Items 1123|415
1. Tan pronto como pueda encontrar un trabajo
mejor, dejaré esta empresa.
2. Probablemente buscaré un nuevo trabajo en algun
momento del préximo afio.
Bus?ueda de 3. Tengo la intencién de dejar mi trabajo actual.
empleo activa 4. Estoy pensando seriamente en dejar mi trabajo.
5. He buscado un nuevo trabajo.
6. Estoy buscando activamente un trabajo fuera de
esta empresa.
7. A menudo pienso en un trabajo alternativo.
Exploracion de 8. A menudo pienso en una linea de trabajo
nuevas alternativa (una actividad diferente a mi linea de
oportunidades trabajo actual).
9. Busco constantemente un trabajo mejor.
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10.

A menudo pienso en dejar mi trabajo actual.

Instrumento para medir la variable desempefio laboral

Dimensiones

items

1

Desempefio de
tarea

11.

He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

12.

He sido capaz de establecer prioridades.

13.

He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de
forma eficiente.

14.

He gestionado bien mi tiempo.

Desempefio
contextual

15.

Por iniciativa propia, he empezado con tareas
nuevas cuando las anteriores ya estaban
completadas.

16.

He dedicado tiempo a mantener actualizados los
conocimientos sobre mi puesto de trabajo.

17.

He desarrollado soluciones creativas a nuevos
problemas.

18.

He asumido responsabilidades adicionales.

19.

He buscado continuamente nuevos retos en mi
trabajo.

20.

He participado activamente en reuniones y/o
consultas.

Desempefio
contraproduce
nte

21.

He empeorado los problemas del trabajo.

22.

Me he centrado en los aspectos negativos del
trabajo en lugar de los aspectos positivos.

23.

He hablado con mis compafieros sobre los
aspectos negativos de mi trabajo.

24,

He hablado con personas ajenas a mi organizacién

sobre aspectos negativos de mi trabajo.
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Anexo 02: Carta de autorizacion de la empresa de estudio

© MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

a SAMUEL PASTOR

CAMANA - AREQUIPA

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo, LUIS JAIME RODRIGUEZ PAUCA, identificado con DNI N° 29497042, en mi calidad de GERENTE
MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMUEL PASTOR con R.U.C N° 20206805120,

ubicada en la Provincia de Camana, Region Arequipa

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la seforita MARY YAMILET CABRERA PAUCA, ider-rt'm;;ﬂdi con DNI N°73355390, bachiller de la Carrera
profesional de ADMINISTRACION DE EMPRESAS, para que realice encuestas a los colaboradores en nuestra
organizacion; con la finalidad de que pueda desarrollar su Tesis para optar el grado de Titulo Profesional.
Asimismo, autoﬁ* uso de informacion de la empresa y mencionar el nombre de la empresa a lo largo de la

Tesis.

Firma/del ReprLentante Legal
//
DNI:29497042

s

Ung Nuave
A

Esggﬁéagauo Portal Institucional Palacio Municipal Facebook
www.munisomuelpastor.gob. pe Jr. Lo Pampa #308 -'Samuel Postor Municipalidad Distrital

Samuel Pastor
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Anexo 03: Alfa de Cronbach

Los resultados de confiabilidad mostrados en las Tablas 9, 10 y 11 evidencian que el
instrumento utilizado en la investigacion posee una adecuada consistencia interna, lo cual
fortalece la calidad metodoldgica y la validez del estudio.

En la Tabla 9, la variable intencion de rotacion laboral obtuvo un Alfa de Cronbach de
0,893 con 10 items. Este valor se interpreta como un nivel de confiabilidad muy alto, debido a
que supera el criterio minimo aceptado de 0,70. Esto indica que los items del cuestionario
mantienen coherencia entre si y miden de manera estable el mismo constructo. En
consecuencia, las respuestas obtenidas presentan baja probabilidad de error aleatorio.

Tabla 9

Alfa de Cronbach de la variable intencién de rotacion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,893 10

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.

En la Tabla 10, la variable desempefio laboral alcanz6 un Alfa de Cronbach de 0,876
con 14 items, valor que también refleja una confiabilidad alta. Ello demuestra que los
indicadores empleados guardan consistencia y permiten evaluar adecuadamente la variable de
estudio, garantizando precision en la medicion de los datos recopilados.

Tabla 10

Alfa de Cronbach de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

876 14

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.
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Finalmente, en la Tabla 11, el instrumento general obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,817
para un total de 24 elementos. Este resultado confirma que el cuestionario, en su conjunto, posee
una confiabilidad adecuada y aceptable para investigaciones cientificas. Segun los estandares
metodoldgicos, un alfa superior a 0,80 evidencia que el instrumento es estable, consistente y
confiable para su aplicacion en la poblacion estudiada.

Tabla 11

Alfa de Cronbach general

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,817 24

Nota. Resultados obtenidos del tratamiento estadistico en SPSS.

Respecto a su aporte a la validez del estudio, estos resultados fortalecen principalmente
la validez interna del instrumento, ya que aseguran que los items realmente guardan relacién
con las dimensiones que pretenden medir. Un instrumento confiable reduce errores de medicion
y aumenta la credibilidad de los resultados obtenidos, permitiendo que las conclusiones y
analisis estadisticos sean mas precisos y sustentables cientificamente. Ademas, una alta
consistencia interna contribuye a que los hallazgos puedan interpretarse con mayor rigor

metodoldgico y respaldo empirico.
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