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RESUMEN EJECUTIVO 

 

La investigación estudia el clima laboral y su relación con la rotación del personal en 

las direcciones departamentales que conforman el Gobierno Provincial de Pastaza, esto 

porque es donde se evidencia la problemática y se necesita de un estudio motivado que 

determine la correlación entre estas variables planteadas en el tema. Para ello, se utiliza 

un enfoque de investigación cuantitativo de carácter descriptivo y correlacional. Se 

aplicó un test que fue implementado por Litwin y Stringer que es un cuestionario 

probado, y que además fue validado por el método Juicio de Expertos que consiste en 

la revisión del instrumento por profesionales peritos en el tema, mismos que 

recomendaron su aplicación para evaluar la variable clima laboral y rotación de 

personal.  

 

Los resultados demostraron que el clima laboral es aceptable en términos generales, es 

aceptable y en cuanto a la variable rotación de personal, se observan que las salidas de 

personal se dan por múltiples situaciones, que van desde requerimientos de las 

personas en otras funciones, como movimientos de acuerdo con el desempeño, 

experiencia y conocimiento de las personas.  

 

Con los datos obtenidos se procede al análisis para la comprobación de hipótesis, para 

lo cual se realiza una correlación de variables utilizando el sistema estadístico SPSS, 
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mismo que concluye en este análisis que el p valor o nivel de correlación de las 

variables que arroja el sistema como respuesta, se encuentran por debajo del 0,05 que 

es el error estándar, por lo cual, los indicadores y la correlación entre el clima laboral 

y la rotación de personal es fuerte y muy fuerte; corroborando la hipótesis alternativa, 

la cual es aceptada y se rechaza la hipótesis nula; por lo tanto, se puede mencionar que 

el clima laboral si está relacionado con la rotación del personal en las Direcciones 

Departamentales que conforman el Gobierno Provincial de Pastaza. 

 

DESCRIPTORES: AMBIENTE LABORAL, AMBIENTE DE TRABAJO, CLIMA 

LABORAL, CLIMA ORGANIZACIONAL, CONTRATACIONES, CORRELACIÓN DE 

VARIABLES, DESEMPEÑO LABORAL, GOBIERNO PROVINCIAL DE PASTAZA, 
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EXECUTIVE SUMMARY 

 

The research studies the work environment and its relationship with the rotation of 

personnel in the departmental directions that make up the Provincial Government of 

Pastaza, this is because it is where the problem is evident, and a motivated study is 

needed to determine the correlation between these variables raised in the topic. For 

this, a quantitative research approach of a descriptive and correlational nature is used. 

A test was applied that was implemented by Litwin and Stringer, which is a proven 

questionnaire, and which was also validated by the Expert Judgment method, which 

consists of reviewing the instrument by expert professionals on the subject, who 

recommended its application to evaluate the variable work environment and staff 

turnover. 

 

The results showed that the work environment is acceptable in general terms, it is 

acceptable and in terms of the staff turnover variable, it is observed that staff departures 

occur due to multiple situations, ranging from requirements of people in other 

functions, such as movements according to the performance, experience, and 

knowledge of the people. 

 

With the data obtained, we proceed to the analysis for the verification of hypotheses, 

for which a correlation of variables is carried out using the SPSS statistical system, 
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which concludes in this analysis that the p value or level of correlation of the variables 

that the system throws in response, they are below 0.05, which is the standard error, 

for which the indicators and the correlation between the work environment and staff 

turnover is strong and very strong; corroborating the alternative hypothesis, which is 

accepted and the null hypothesis is rejected; therefore, it can be mentioned that the 

work environment is related to the rotation of personnel in the Departmental 

Directorates that make up the Provincial Government of Pastaza. 

 

KEYWORDS: WORK ENVIRONMENT, WORK ENVIRONMENT, WORK 

CLIMATE, ORGANIZATIONAL CLIMATE, HIRING, CORRELATION OF 

VARIABLES, WORK PERFORMANCE, PASTAZA PROVINCIAL 

GOVERNMENT, STAFF TURNOVER, HUMAN TALENT. 
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INTRODUCCIÓN 

 

El clima laboral, es un tema de mucho interés a nivel institucional. Por lo mismo, es 

de vital importancia porque es un eje en el que también convergen otros factores 

importantes para el correcto y eficiente desenvolvimiento del talento humano en las 

organizaciones, se habla definitivamente de las relaciones interpersonales y cómo en 

cada área pueden ser positivas o negativas lo que con llevará a una rotación del 

personal en caso de la segunda opción.                   

                                                   

El estudio se basa en las variables sobre el clima laboral y su relación con la rotación 

de personal, en este sentido el clima laboral es “el medio ambiente físico y humano en 

el que se desarrolla el trabajo” (Bonifacio & Falconi, 2016). Mientras que la rotación 

de personal es “el proceso por el cual una compañía reemplaza a uno o varios 

empleados” (Chi-Lan, 2020). Ya en la parte referente a los problemas, se tiene que 

existe procesos y proyectos que debido a la rotación quedan pendientes de su 

cumplimiento, el cambio de personas también genera conflictos internos, pues los 

procesos abandonados son asignados a otras personas lo cual consideran que es injusto, 

pues posiblemente exista una sobre asignación de actividades, a más de ellos los 

procesos por contratación y aprendizaje generan costos y demora en procesos y 

tiempos de entrega de actividades. La remoción no siempre se da por un rendimiento 

bajo, sino que en muchos casos son disposiciones de los mandos superiores o por 

cuestiones políticas, cualquiera que sea el caso afecta el clima laboral y este se refleja 

de alguna manera en la rotación de personal. 

 

En el estudio de Nur y Siswandi (2020) se tiene como objetivo explorar los 

antecedentes del clima laboral y su impacto en la intención de rotación de los 

miembros de la facultad de varios institutos educativos técnicos de la India. Se generó 

un instrumento de 23 ítems luego de una revisión crítica de la literatura. Los datos se 

recopilaron de 205 profesores a través de cuestionarios estructurados. Los 

antecedentes del clima laboral, a saber, la orientación, la supervisión, la comunicación, 

la toma de decisiones y la gestión de recompensas, son variables independientes y la 

intención de rotación es una variable dependiente. Se generó un instrumento de 18 

ítems con la ayuda de la escala de Intención de Rotación adaptada de Donnelly e 
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Ivancevich (1985) y el Cuestionario de Clima laboral (OCQ) adaptado de Litwin y 

Stringer (1968) midiendo cinco factores. Se utilizó el análisis de componentes 

principales con rotación varimax para determinar la validez de constructo y el 

coeficiente alfa de Cronbach para determinar la consistencia interna de la escala. Se 

utilizó análisis de regresión para determinar la relación causal entre ambas variables. 

Como objetivo general la investigación, se planteó establecer la relación que existe 

entre el clima laboral y la rotación del personal en las Direcciones Departamentales 

que conforman el Gobierno Provincial de Pastaza. Para lo cual se formuló la siguiente 

pregunta de investigación: ¿Cuál es la relación existente entre el clima laboral y la 

rotación del personal en las Direcciones Departamentales que conforman el Gobierno 

Provincial de Pastaza? 

 

La metodología utilizó un enfoque cuantitativo y el tipo de investigación que es de 

carácter descriptivo y exploratorio. También se plantea la prueba de hipótesis que debe 

plantear la relación o no de las variables, se describe la población y de existir una 

muestra, la recolección de información, el procesamiento y los resultados de la 

aplicación que tendrían los instrumentos para lo cual se puede utilizar el método de 

expertos u otras convalidaciones.    

 

Para una mejor comprensión del tema se ha diseñado la siguiente estructura 

investigativa que ayudará a obtener un resultado adecuado y acorde a las necesidades 

presentadas. 

 

Capítulo 1.- En este se explica el problema de investigación, se justifica el estudio y 

se plantean objetivos, es la parte en la que se centra la investigación, pues describe las 

variables y los objetivos que guían a las respuestas deseadas. 

 

Capítulo 2.- En este capítulo se desarrolla el estado del arte, que trata de 

investigaciones y antecedentes que guían el trabajo, son el fundamento teórico de las 

variables y parte esencial para la construcción del estudio. 

 

Capítulo 3.- La metodología es fundamental para guiar a los resultados deseados, por 

lo cual se describe la ubicación de donde se realiza la investigación, los equipos y 
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materiales que se han utilizado para el estudio y el tipo de investigación. También se 

plantea la prueba de hipótesis que debe plantear la relación o no de las variables, se 

describe la población y de existir una muestra, la recolección de información, el 

procesamiento y los resultados de la aplicación que tendrían los instrumentos para lo 

cual se puede utilizar el método de expertos u otras convalidaciones.   

 

Capítulo 4.- Dicho capítulo expresa los resultados y discusión de estos, para lo cual 

se valida con información de otros autores y lo derivado del estudio de campo, así 

como se comprueba la hipótesis de estudio. 

 

Capítulo 5.- Para finalizar se concluye y se recomienda; basándose en los resultados 

alcanzados y en cumplimiento de los objetivos. 

 

Como se ha mencionado, esta investigación se desarrolla en el Gobierno Provincial de 

Pastaza. La población o universo es el público o grupo de personas a ser intervenidas, 

estudiadas y sujetos a observación para efectos del caso, a los cuales se les aplicará 

técnicas e instrumentos para levantar información y comprobar o rechazar las hipótesis 

de estudio planteadas. Por lo que no hay mayores limitaciones en el estudio se cuenta 

con el aval de la organización, la existencia de bibliografía y el conocimiento del tema.  
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. Justificación 

Los beneficios de la investigación están relacionados a la solución de las causas y 

efectos del problema; mejorando la productividad, a través de un Clima Laboral 

óptimo, reflejado en la calidad de productos y servicios, mejorando la competitividad 

institucional; por ello los beneficios son tanto para los clientes internos como externos, 

y el Gobierno Provincial de Pastaza en sí. 

Es así, que estos enfoques encaminan a la investigación a descubrir resultados que 

permitan resolver el o los problemas identificados en el Gobierno Provincial de Pastaza 

sobre el clima laboral y su relación con la rotación de personal. 

En el ámbito teórico, este estudio tributa a la organización como una guía en la 

generación de un mejor clima de trabajo el cual será muy saludable en el cual la moral 

y la ética vayan a la par. Por otro lado, en lo práctico, contribuirá a direccionar de 

mejor manera a los colaboradores en las distintas direcciones departamentales o en los 

varios proyectos que son ejecutados por parte del Gobierno Provincial de Pastaza 

(Gobierno Provincial de Pastaza).  

Es muy interesante el trabajo de investigación, la salida de trabajadores puede llegar a 

ser un síntoma de otros varios problemas, como la insatisfacción en el ámbito laboral. 

Otro punto de importancia es que se puede implementar de la forma teórica y práctica, 

las medidas que sean tomada para evitar la rotación del personal terminarán 

favoreciendo en el desempeño laboral, además de ahorrar tiempo y recursos 

económicos por tener que reclutar y seleccionar nuevo personal. 

1.2. Objetivos 

1.2.1.     General 

Establecer la relación que existe entre el clima laboral y la rotación del personal en las 

Direcciones Departamentales que conforman el Gobierno Provincial de Pastaza. 
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1.2.2.     Específicos 

• Fundamentar teóricamente las variables clima laboral y rotación de 

personal. 

• Caracterizar la situación actual del clima laboral en el Gobierno 

Provincial de Pastaza evidenciando el índice de rotación de personal en sus 

direcciones. 

• Analizar el grado de relación existente entre el clima laboral y rotación 

de personal que permita establecer estrategias de reclutamiento y selección 

de personal. 
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CAPÍTULO II 

ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS 

2.1.  Antecedentes investigativos 

Para el presente estudio la base fundamental se basa en los siguientes antecedentes de 

investigación, teniendo los siguientes referentes que contribuyen y realzan el título de 

investigación. 

En el estudio de Guevara (2018) se tiene como objetivo explorar los antecedentes del 

clima laboral y su impacto en la intención de rotación de los miembros de la facultad 

de varios institutos educativos técnicos de la India. Se generó un instrumento de 23 

ítems luego de una revisión crítica de la literatura. Los datos se recopilaron de 205 

profesores a través de cuestionarios estructurados. Los antecedentes del clima laboral, 

a saber, la orientación, la supervisión, la comunicación, la toma de decisiones y la 

gestión de recompensas, son variables independientes y la intención de rotación es una 

variable dependiente. Se generó un instrumento de 18 ítems con la ayuda de la escala 

de Intención de Rotación adaptada de Donnelly e Ivancevich (1985) y el Cuestionario 

de Clima laboral (OCQ) adaptado de Litwin y Stringer (1968) midiendo cinco factores. 

Se utilizó el análisis de componentes principales con rotación varimax para determinar 

la validez de constructo y el coeficiente alfa de Cronbach para determinar la 

consistencia interna de la escala. Se utilizó análisis de regresión para determinar la 

relación causal entre ambas variables. Los resultados indican que entre los cinco 

antecedentes del clima laboral, solo dos antecedentes a saber. La orientación (X1) y la 

gestión de recompensas (X5) tienen un impacto significativo en la intención de 

rotación La hipótesis se probó en miembros representativos de la facultad de institutos 

de educación técnica en toda la India (Guevara, 2018). 

En la investigación “Percepción del clima laboral e intención de rotación entre el 

personal hospitalario coreano” de Chang (2019) se examinó el impacto de la 

percepción del clima laboral (WCP) en la intención de rotación entre el personal de 

los hospitales públicos en Corea. Con una mayor competencia y una alta rotación de 

personal en los hospitales, los gerentes se enfocan en la gestión de recursos humanos. 
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El clima laboral positivo se considera una estrategia para retener al personal valioso, 

pero estudios anteriores han demostrado relaciones ocupacionalmente diferentes entre 

la intención de rotación y las características del entorno laboral según las percibe el 

personal. Se realizó una encuesta de cuestionario transversal a empleados (n = 852) en 

cuatro hospitales públicos de Corea para recopilar información sobre WCP, intención 

de irse y datos demográficos. El clima laboral se midió mediante 32 ítems 

categorizados en 13 factores en cinco dimensiones. Para cada ocupación, se realizaron 

análisis de regresión logística para determinar los factores significativos de WCP que 

influyeron en la intención de rotación. WCP positivo influyó inversamente en la 

intención de rotación. Para todas las ocupaciones, el factor más significativo fue la 

"amabilidad y calidez del grupo de trabajo" (OR = 0,01-0,21). Para el grupo de 

enfermería, un factor adicional significativo fue la "adherencia al estándar laboral" 

(OR = 0,63). En contraste, hubo diferentes factores significativos para el resto del 

personal hospitalario: 'espíritu de cuerpo del grupo de trabajo' (OR = 0,16) y 'claridad 

del rol' (OR = 0,19) para los médicos, 'adherencia al estándar laboral' (OR = 3,08) y ' 

adaptación de roles '(OR = 2,23) para paramédicos, y' flexibilidad e innovación '(OR 

= 0,14) y' cooperación interdepartamental '(OR = 0,19) para administradores. Las 

enfermeras con percepciones del clima laboral que enfatizaban la "amabilidad y 

calidez del grupo de trabajo" y "adherencia al estándar laboral" tenían una menor 

intención de rotación. Los médicos, paramédicos y administradores tienen diferentes 

WCP. Para retener personal calificado, los hospitales deben enfocarse en las relaciones 

humanas, manteniendo una consideración por las características específicas de la 

ocupación (Chang, 2019). 

Para el autor Chi-Lan (2020) quien exploró la relación entre el clima laboral, el estrés 

laboral, el agotamiento en el lugar de trabajo y la retención de farmacéuticos. Adoptó 

en su estudio un diseño transversal y realizó una encuesta de cuestionario a los 

farmacéuticos que trabajaban en tres hospitales universitarios (un hospital 

universitario de distrito, un hospital universitario regional y un centro médico). Los 

criterios de muestreo fueron una licencia para ejercer la farmacia y la voluntad de 

firmar un formulario de consentimiento por escrito para participar en este estudio. Se 

distribuyeron ciento diez cuestionarios, de los cuales 101 contenían respuestas válidas, 

arrojando una tasa de retorno válida del 91,82%. Se evidenció una correlación 
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significativa entre el clima laboral, el estrés laboral, el agotamiento en el lugar de 

trabajo y la retención. El análisis de regresión jerárquica reveló que las variables 

demográficas, el clima laboral, el estrés laboral y el agotamiento en el lugar de trabajo 

tenían un poder predictivo de retención del 55,6% (F = 9,712 ***, P <0,001). El clima 

laboral tuvo una correlación positiva significativa con la retención (β = 0,401 *, p 

<0,001). Los resultados de este estudio pueden ayudar a los hospitales a crear un lugar 

de trabajo amigable y saludable, instruir a los gerentes de hospitales sobre cómo 

mejorar sus climas organizacionales y reducir el estrés laboral de los farmacéuticos y 

el agotamiento en el lugar de trabajo, mejorando así la calidad del servicio de farmacia 

y la seguridad de los medicamentos y, finalmente, mejorando a los farmacéuticos. 

'intención de quedarse (Chi-Lan, 2020). 

Los autores Aarons y Sawitzky (2016) definieron en su estudio que la rotación de 

personal en las organizaciones de servicios de salud mental es un problema continuo 

con implicaciones para la moral del personal, la productividad, la efectividad 

organizacional y la implementación de la innovación. Estudios recientes en los 

servicios del sector público han examinado el impacto de la cultura organizacional y 

el clima en las actitudes laborales (es decir, la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional) y, en última instancia, la rotación del personal. Sin embargo, no se han 

examinado modelos mediadores del impacto de la cultura y el clima en las actitudes 

laborales. El presente estudio examinó modelos de mediación total y parcial de los 

efectos de la cultura y el clima en las actitudes laborales y el impacto posterior de las 

actitudes laborales en la rotación del personal. Los modelos de ecuaciones 

estructurales multinivel apoyaron un modelo de mediación parcial en el que la cultura 

organizacional tenía tanto una influencia directa en las actitudes laborales como una 

influencia indirecta a través del clima laboral. Las actitudes laborales predijeron 

significativamente las tasas de rotación del personal durante un año. Estos hallazgos 

apoyan el argumento de que tanto la cultura como el clima impactan las actitudes 

laborales y la posterior rotación del personal (Aarons & Sawitzky, 2016). 

Así también, los autores Sri, Surya, & Ewen (2016) en su estudio tienen como objetivo 

investigar la relación entre la intención de rotación y el clima laboral en empleados. El 

propósito de esta investigación es que hubo una relación negativa entre la intención de 

rotación y clima laboral, asumiendo que cuanto mayor es el clima laboral, menor es la 
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intención de rotación. Por el contrario, con el clima laboral más bajo, la intención de 

rotación fue mayor. Los sujetos utilizados en este estudio fueron empleados y 

empleados permanentes de PT HM Sampoerna Tbk, con una muestra de 106 personas. 

Los datos se obtienen de instrumentos que miden la intención de rotación y el clima 

laboral. El cálculo se realizó mediante la realización de la prueba de hipótesis de 

análisis, que consiste en una prueba de normalidad y prueba de linealidad. El análisis 

de los datos utilizados fue utilizar la correlación producto-momento con la ayuda de 

SPSS versión 17 para windows. Los resultados del análisis de datos mostraron un 

coeficiente de correlación de -0,889 y un valor de significancia de 1 (p <0.05). Estos 

resultados indicaron una relación negativa entre la variable intención de rotación y 

clima laboral. La contribución estuvo dada por la variable intención de rotación al 

clima laboral en un 79,1 por ciento, con el 20,9 por ciento restante, otros factores no 

fueron examinados. De esta investigación se puede concluir que la hipótesis de 

investigación tiene una relación negativa entre una intención de rotación y un clima 

laboral que podría ser aceptado (Sri, Surya, & Ewen, 2016). 

Para Shumaila (2020) el objetivo principal del estudio fue investigar empíricamente el 

papel mediador del compromiso organizacional (OC) y el ajuste persona-organización 

(POF) entre la relación causal del ambiente de trabajo de apoyo (SWE) y la retención 

de empleados (ER). Se enviaron mil cuestionarios a la población destinataria, incluidos 

empleados de todas las cadenas de marcas multinacionales de comida rápida 

(restaurantes) en Lahore, Pakistán. Los restaurantes se seleccionaron a partir de 

conglomerados mediante el uso de una técnica de muestreo por conglomerados. Los 

cuestionarios estaban compuestos por múltiples ítems adoptados de estudios anteriores 

para obtener respuestas utilizando metodología cuantitativa. Para el análisis estadístico 

y para probar la hipótesis propuesta, se empleó la técnica de modelado de ecuaciones 

estructurales (SEM) de mínimos cuadrados parciales (PLS) a través del software Smart 

PLS 2.0 M3. Los hallazgos del estudio aclararon que SWE tiene una asociación 

positiva y significativa con ER. Además, OC y POF actuaron como mediadores entre 

la relación de un SWE y ER. Este estudio presentó implicaciones para los profesionales 

de recursos humanos (RR.HH.) que deberían soportar el desarrollo de mecanismos 

para impartir una SWE para fomentar relaciones de intercambio saludables con las 

personas, lo que a su vez resultará en ER. Este artículo contribuyó significativamente 
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a la literatura existente sobre la relación entre SWE y ER al tiempo que destaca los 

factores críticos que deben tenerse en cuenta para retener a los empleados clave. Este 

estudio también explicó las limitaciones y el alcance para futuras investigaciones 

(Shumaila, 2020). 

En el estudio de Chiang, Heredia, & Santamaría (2017) el propósito fue examinar los 

efectos combinados del clima laboral (OC) con el trabajo emocional (EL) sobre la 

intención de rotación en los bomberos coreanos. Los datos se obtuvieron del estudio 

Firefighters Research: Enhancement of Safety and Health. Se incluyó a un total de 

4.860 bomberos cuya función principal era brindar “ayuda médica de emergencia”. 

Para examinar los efectos de la OC en las relaciones entre cinco subescalas de EL y la 

intención de rotación, se crearon cuatro grupos usando varias combinaciones de OC 

("bueno" frente a "malo") y EL ("normal" frente a "riesgo"): (1) "bueno" y "normal" 

(Grupo I), (2) "malo" y "normal" (Grupo II), (3) "bueno" y "riesgo" (Grupo III), y (4) 

" malo ”y“ riesgo ”(Grupo IV). Se realizaron análisis de regresión logística 

multivariante para estimar el riesgo de intención de rotación para las combinaciones 

de OC y EL. Los resultados mostraron que la intención de rotación fue 

significativamente mayor en el grupo con CO "malo" (17,7%) que en el grupo con CO 

"bueno" (7,6%). Se encontraron efectos combinados de OC y EL sobre la intención de 

rotación en las cinco subescalas con la excepción del Grupo I para las demandas 

emocionales y la regulación. Los grupos II, III y IV tenían más probabilidades de 

experimentar riesgos de intención de rotación que el grupo I (p para la tendencia 

<0,001). Un OC positivo y cooperativo juega un papel en la disminución del riesgo de 

intención de rotación y en la atenuación de los efectos negativos de la EL sobre la 

intención de rotación en los bomberos (Chiang, Heredia, & Santamaría, 2017). 

Para Nur & Siswandi (2020) El propósito de este estudio es medir el impacto del clima 

laboral de compromiso organizacional en las intenciones de rotación de empleados de 

un banco estatal en Yakarta. El método utilizado en este estudio es utilizar un análisis 

descriptivo cuantitativo que involucra a los empleados de uno de los bancos estatales 

utilizando una técnica de muestreo aleatorio con muestreo aleatorio proporcional de 

hasta 78 encuestados. La técnica de recolección de datos utilizada es el método de 

cuestionario que se apoya en el método de documentación con técnicas de análisis de 

regresión lineal múltiple. Los resultados del estudio pueden indicarse (1) Existe un 
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efecto positivo significativo entre el clima laboral sobre las intenciones de rotación de 

los empleados donde el valor negativo es -0,177 y los resultados de la prueba t son -

1,737 lo que significa que t aritmética es menor que t tabla (-1,737 <1,995). (2) Existe 

un efecto positivo significativo entre la cultura organizacional sobre las intenciones de 

rotación con un valor negativo de -0.424 y los resultados de la prueba t es 4.150, lo 

que significa que la aritmética t es menor que la tabla t (-4,150 <1,995) (3) Hay una 

influencia positiva significativa entre el clima laboral y la cultura organizacional en la 

rotación de empleados en la que el valor de f aritmética es mayor que la tabla f que es 

10,567> 3.11 (Nur & Siswandi, 2020). 

El propósito del presente estudio es investigar el efecto mediador del compromiso 

organizacional en la relación entre el ambiente de trabajo de apoyo (SWE) y la 

retención de empleados. Se analizaron los datos primarios de 211 encuestados de 67 

organizaciones. Se utilizó un análisis factorial confirmatorio para evaluar la 

dimensionalidad y validez de las variables de estudio. Además, el modelo hipotetizado 

se probó con la ayuda de análisis de regresión múltiple. Los hallazgos sugieren que 

SWE juega un papel crucial en la predicción de la retención de empleados. El 

compromiso organizacional media parcialmente la relación entre SWE y la retención 

de empleados. Los datos se limitaron al entorno indio y solo fueron de diseño 

transversal; por lo tanto, es posible que no se generalice en todo el mundo. Además, el 

tamaño de la muestra también es comparativamente más pequeño, pero los resultados 

no se ven afectados negativamente. El papel de SWE junto con el compromiso 

organizacional está actualmente poco investigado en el contexto indio. El presente 

estudio es un esfuerzo intenso para analizar el efecto mediador del compromiso 

organizacional en la relación entre SWE y retención de empleados (Subhash & Kusum, 

2017). 

 Con los antecedentes anotados se evidencia que el clima laboral contribuye en gran 

medida a la tasa de retención del personal, es decir, que un buen ambiente de trabajo 

o un ambiente controlado es quizá la mejor manera de motivar a las personas y hacer 

que les guste su trabajo; mientras que en ambientes hostiles es más difícil la retención 

del personal y por ende mayor rotación. En la mayoría de los casos las correlaciones y 

análisis de datos aplicando estadística, dan como resultado que existe una relacione 

entre las variables e estudio y llegan a concluir que el clima laboral si tiene incidencia 
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en la rotación del personal, por lo cual el proyecto y el tema estaría bien encaminados 

en búsqueda de los resultados que respalden estas teorías. 

2.2.  Base teórica  

2.2.1. Clima laboral 

Muchos estudios han intentado conceptualizar el entorno de trabajo. Tal vez se pueda 

definir en su forma más simple como los entornos, situaciones, condiciones y 

circunstancias en las que trabaja la gente. Es una categoría muy amplia que abarca el 

entorno físico (por ejemplo, calor, equipos, etc.), características del trabajo en sí (por 

ejemplo, carga de trabajo, complejidad de la tarea), características organizacionales 

más amplias (por ejemplo, cultura, historia) e incluso aspectos del entorno 

organizacional adicional (por ejemplo, condiciones del mercado laboral local, sector 

industrial, relaciones trabajo-hogar). Significa que el ambiente de trabajo es la suma 

de la interrelación que existe entre los empleados y los empleadores y el ambiente en 

el que trabajan los empleados que incluye el ambiente técnico, humano y 

organizacional (Pérez, 2016). 

Olukunle (2015), para definir el entorno laboral como la composición de tres grandes 

subentornos que incluyen el entorno técnico, el entorno humano y el entorno 

organizacional. El medio ambiente técnico se refiere a las herramientas, equipos, 

infraestructura tecnológica y otros elementos físicos o técnicos del lugar de trabajo. El 

entorno humano incluye a los compañeros, otras personas con las que se relacionan 

los empleados, el equipo y los grupos de trabajo, las cuestiones de interacción, el 

liderazgo y la gestión. El entorno humano puede interpretarse como la red de 

interacción formal e informal entre colegas, equipos y la relación jefe-subordinado que 

existe en el marco de las organizaciones. Por último, el entorno organizacional se 

refiere a la tarea inmediata y el entorno nacional donde una organización extrae sus 

insumos, los procesa y devuelve los productos en forma de productos o servicios para 

el consumo público (pág. 15). 

El ambiente de trabajo juega un papel importante en el desempeño de los empleados. 

Se argumenta que el ambiente de trabajo tiene un impacto enorme en el desempeño de 

los empleados ya sea hacia los resultados negativos o positivos. En el mundo, hay 
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organizaciones internacionales que debaten los derechos de los trabajadores. La 

mayoría de la gente pasa el cincuenta por ciento de sus vidas dentro de ambientes 

interiores, lo que influye en gran medida su estado mental, acciones, habilidades y 

desempeño. Mejora resultados y se supone que el aumento de la productividad es el 

resultado de un mejor entorno laboral. Un mejor entorno físico de la oficina impulsará 

a los empleados y, en última instancia, mejorar su productividad. Diversa literatura se 

refiere al estudio de múltiples oficinas y edificios de oficinas indicaron que factores 

como la insatisfacción, el desorden y el entorno físico están jugando un papel 

importante en la pérdida de productividad de los empleados (Bushiri, 2014). 

Stanley (2016) define el ambiente de trabajo como un todo que comprende la totalidad 

de fuerzas, acciones y otros factores influyentes que están actualmente y, o 

potencialmente en conflicto con las actividades y el desempeño del empleado. El 

ambiente laboral es la suma de la interrelación que existe entre los empleados y el 

entorno en el que trabajan los empleados (pág. 125). 

Es así que; el ambiente de trabajo puede ser cualquier cosa que exista alrededor del 

empleado y puede afectar la forma en que realiza sus funciones. Es tanto una condición 

externa e interna que puede influir en el funcionamiento del espíritu trabajador y dan 

como resultado trabajos terminados al instante. Un ambiente de trabajo digno es una 

condición en la que los individuos pueden hacer su trabajo en un ideal, de manera 

segura, sana y cómoda (Khaled, 2017).  

Por lo tanto, el ambiente de trabajo es un compuesto de tres subambientes principales: 

el ambiente técnico, el ambiente humano y el ambiente organizacional. El entorno 

técnico se refiere a herramientas, equipos, infraestructura tecnológica y otros 

elementos físicos o técnicos. El técnico crea elementos que permiten a los empleados 

realizar sus respectivas responsabilidades y actividades. El entorno humano se refiere 

a los compañeros, otros con quién se relacionan los empleados, equipo y grupos de 

trabajo, cuestiones de interacción, el liderazgo y gestión. Este entorno está diseñado 

de tal manera que fomenta la interacción informal en el lugar de trabajo para que la 

oportunidad de compartir conocimientos e intercambiar se pueden mejorar las ideas. 

Esta es una base para alcanzar la máxima productividad. El entorno organizacional 

incluye sistemas, procedimientos, prácticas, valores y filosofías La gerencia tiene 
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control sobre el ambiente organizacional. Medición sistema donde las personas son 

recompensadas por la cantidad, por lo tanto, los trabajadores tendrán poco interés en 

ayudar a aquellos trabajadores que están tratando en mejorar la calidad. Así, los 

problemas de organización relacionado al medio ambiente influye en la productividad 

de los empleados, y este es un punto importante, porque de ello en muchas ocasiones 

depende la rotación del personal. 

2.2.2. Importancia del clima laboral 

Un ambiente de trabajo saludable brinda seguridad a las capacidades físicas y mentales 

de los empleados en el desempeño de su rutina diaria. Para alcanzar el ambiente de 

trabajo saludable, se debe tener en cuenta la provisión de instalaciones saludables. Los 

ejemplos de instalaciones son sillas para sentarse e iluminación. Un asiento de silla 

adecuado y una iluminación suficiente juegan un papel importante para garantizar que 

el bienestar de los empleados esté protegido y que su rendimiento laboral aumente. El 

desconocimiento de estos importantes entornos laborales saludables conducirá al 

estrés laboral. La ergonomía de la oficina se puede proporcionar y utilizar en cualquier 

tipo de lugar de trabajo, como la oficina permanente, la oficina en el hogar, la oficina 

virtual o incluso la oficina móvil en la que los empleados que trabajan en las obras de 

construcción son temporales. Por ejemplo, empleados que pasan tiempo en la oficina, 

sentados en una silla, interactuando con la computadora y encendiendo la lámpara de 

8:00 a. m. a 5:00 p. m. Se sugiere que se proporcionen instalaciones ergonómicas como 

asientos de sillas ajustables y un nivel de iluminación adecuado (Halil, 2019). 

El ambiente organizacional juega un papel esencial para los empleados. Estos días los 

empleados pueden tener un gran número de alternativas de trabajo, por lo que el 

ambiente en el lugar de trabajo se convierte en un factor crítico para aceptar y/o 

conservar los puestos de trabajo. La calidad del ambiente en el lugar de trabajo puede 

simplemente determinar el nivel de la motivación de los empleados, el desempeño 

posterior y la productividad. Qué tan bien se llevan los empleados con la organización 

influye en la tasa de error del empleado, el nivel de innovación y la colaboración con 

otros empleados, ausentismo y, en última instancia, período de tiempo para 

permanecer en el trabajo. Por lo tanto, los gerentes de recursos humanos deben 

considerar nuevas estrategias para seleccionar y retener a los mejores talentos para sus 
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organizaciones. Salarios e indemnizaciones más altos, los beneficios pueden parecer 

la forma más probable de atraer empleados. Sin embargo, la calidad del lugar de 

trabajo físico también puede tener una fuerte influencia en la capacidad de una empresa 

para contratar y retener a personas con talento. Alguno de los factores en el entorno 

laboral puede considerarse esenciales, como el compromiso de los empleados, la 

productividad, moral, nivel de comodidad, etc. tanto positiva como negativamente 

(Aram & Salah, 2017). 

Si bien las condiciones convenientes en el lugar de trabajo son requisitos para mejorar 

la productividad y la calidad de resultados, las condiciones de trabajo en muchas 

organizaciones pueden presentar problemas de falta de seguridad, salud y comodidad, 

como iluminación y ventilación inadecuadas, ruido excesivo y exceso de emergencia, 

personas que trabajan bajo condiciones inconvenientes pueden terminar con bajo 

rendimiento y enfrentar enfermedades de salud ocupacional que causan alto 

ausentismo y rotación. Hay muchas organizaciones en las que los empleados se 

encuentran con problemas relacionados con factores ambientales y físicos.  

2.2.3. Mecanismos para mejorar el clima laboral 

Al aplicar un ambiente de trabajo saludable, se deben seguir 12 principios 

ergonómicos:  

1. Mantenga todo al alcance de la mano.  

2. Trabaje a alturas adecuadas.  

3. Reducir una fuerza excesiva.  

4. Trabaja en buenas posturas.  

5. Reducir la repetición excesiva. 

6. Minimice la fatiga.  

7. Minimice la presión directa.  

8. Proporciona ajuste y cambia de postura.  

9. Proporcionar autorización y acceso.  

10. Mantenga un ambiente cómodo.  

11. Mejorar la claridad y la comprensión.  

12. Mejorar la organización del trabajo.  
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Siguiendo estos 12 principios ergonómicos, se pueden evitar las lesiones. Así, el 

trabajador puede continuar con su vida laboral en la oficina sin ningún dolor; el estrés 

y mejora la productividad de la organización (Bakhtiyari, 2020). 

Si bien el talento, la experiencia y las habilidades que los empleados aportan a un 

puesto son importantes, su destreza no siempre es suficiente para ayudarlos a producir 

un trabajo de alta calidad; más bien, el desempeño de sus empleados depende de una 

variedad de factores. A menudo, cuando los empleados luchan con su desempeño, hay 

otros factores externos que impulsan tales desafíos que los gerentes pueden abordar de 

manera tangible, sobre todo a fin de mejorar el clima laboral, tales como: 

• Falta de recursos o apoyo. 

• Incomprensión de la visión organizacional. 

• Ausencia de metas de desempeño medibles 

• Capacitación laboral o de habilidades inadecuada 

• Oportunidades insuficientes para el desarrollo. 

• Pocas oportunidades para colaborar entre equipos 

• Conflicto entre los miembros del equipo. 

Al solucionar estos problemas se da solución y mejoramiento al clima organizacional, 

dado que estos factores a menudo residen fuera del control de un empleado, depende 

de los gerentes enfrentar tales desafíos al realizar cambios en la cultura y los sistemas 

del lugar de trabajo. Si bien este tipo de transformación de su organización puede ser 

una tarea compleja, puede valer mucho la pena y ayudar a llevar a su organización al 

éxito (Vance, 2016).  

Existen un sin número de directrices y metodologías para implementar un clima de 

trabajo adecuado para la organización, sin embargo, se puede tomar como ejemplo el 

liderazgo, la motivación el cuidado de las áreas de trabajo, el respeto, la cortesía, el 

trabajo en equipo, como algunas de las características más importantes entre los 

mecanismos que contribuyen al mejoramiento del clima organizacional o laboral. 

Todo lo relacionado al clima laboral y que pueda apoyar en el proceso para evitar 

rotación de personal, es un elemento adecuado, pues contribuye al desarrollo 
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profesional de las personas, al crecimiento y carrera de los empleados y tiene 

incidencia positiva en la productividad y atención al usuario. 

 

2.2.4. Recursos humanos 

El departamento de Gestión de Recursos Humanos (GRH) de cualquier organización 

es uno de los elementos críticos del negocio, y uno de sus objetivos principales es 

maximizar la producción de recursos humanos y asegurar que la organización esté 

experimentando un crecimiento sustancial a través del fortalecimiento de sus 

empleados. El funcionamiento del Departamento de Recursos Humanos es altamente 

significativo e incluye tareas tales como reclutamiento de empleados, desarrollo de 

habilidades, capacitaciones, nómina, despidos, seguridad, beneficios, etc. El 

departamento también tiene que enfocarse en formas de mejorar la productividad y 

satisfacción en una organización atendiendo a sus necesidades (Zafar, Karim, & 

Abbas, 2017). 

La GRH se preocupa por los seres humanos en una organización. “La gestión del 

hombre” es un trabajo muy importante y desafiante debido a la naturaleza dinámica de 

las personas. No todas las personas son similares en habilidades mentales, tácticas, 

sentimientos y comportamientos; ellos difieren ampliamente también como grupo y 

están sujetos a muchas influencias variadas. La gente es sensibles, sienten, piensan y 

actúan, por lo tanto, no pueden ser operados como una máquina o cambiado y alterado 

como plantilla en el diseño de una habitación. Por lo tanto, necesitan un manejo 

discreto por el personal de dirección (Omotayo, 2012). 

La GRH se involucra en brindar dignidad humana a los empleados teniendo en cuenta 

su capacidad, potencialmente, talentos, logro, motivación, habilidad, compromiso, 

grandes habilidades. Para que sus personalidades sean reconocidas como seres 

humanos valiosos. Si una organización puede confiar, depender y sacar de su cuenta 

bancaria en la fuerza de sus activos de capital, pueden confiar, depender y sacar más 

provecho de su compromiso, talento, personas dedicadas y capaces. La GRH está 

involucrado en cada negocio, actividad gerencial o introducción (Ganesan, 2021). 
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Por lo tanto, la gestión de recursos humanos, es el proceso de gestión de personas de 

una organización con un enfoque humano. El enfoque de recursos humanos para la 

mano de obra permite al gerente ver a las personas como un recurso importante Es el 

enfoque a través del cual la organización puede utilizar la mano de obra no sólo para 

los beneficios de la organización sino para el crecimiento, desarrollo y autosatisfacción 

de las personas interesadas. Así, la GRH es un sistema que se enfoca en el desarrollo 

de los recursos humanos por un lado y la gestión eficaz de las personas por el otro lado 

para que las personas disfruten de la dignidad humana en su empleo. 

2.2.5. Personal o capital humano 

El capital humano es uno de los cuatro tipos de activos que se gestionan en las 

organizaciones; otros incluye (i) activos físicos tales como terrenos, edificios, equipos, 

etc.; (ii) activos financieros como acciones, valores, etc.; (iii) el capital humano son 

personas competentes con capacidad para prestar servicios a las organizaciones; y (iv) 

activos intangibles como patentes, diseños, etc. Estos activos son esenciales y vitales 

en diversos grados en las operaciones de cualquier organización; sin embargo, los 

activos humanos operan en el eje de las operaciones. Los activos humanos en las 

organizaciones controlan, guían y gestionan el uso de otros activos para lograr las 

metas organizacionales. Es importante recalcar que el capital humano no son 

básicamente individuos en organizaciones; más bien es lo que tienen que contribuir 

para lograr las metas organizacionales. Robert & Elizabeth (2003) definen el Capital 

Humano como “el valor colectivo de las capacidades, conocimientos, habilidades, 

experiencias de vida y motivación de la fuerza laboral de una organización”. También 

se le conoce como “capital intelectual para reflejar el pensamiento, el conocimiento, 

la creatividad y la toma de decisiones que aportan las personas en las organizaciones” 

(Omotayo, 2012). 

El capital humano generalmente se define como “La agregación de inversiones, como 

educación y capacitación en el trabajo, que mejora la productividad del individuo en 

el mercado laboral”. La definición inicial no tenía en cuenta algunos aspectos centrales 

del “capital humano”, por una supuesta analogía con el capital físico. Pero aunque, 

desde un punto de vista económico, existen algunas similitudes, los seres humanos son 

más complejos que las máquinas automáticas. Más recientemente, se ha intentado 
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articular una definición más amplia de “capital humano” considerando todos los 

atributos incorporados en los individuos relevantes para la actividad económica”. Sin 

embargo, la evolución de la definición de capital humano se restringe de alguna 

manera a su significado económico, dejando de lado la complejidad intrínseca del 

concepto que exige una revisión profunda de su valor social y cultural (Bottone, 2018). 

El concepto de capital humano se refiere al hecho de que los seres humanos invierten 

en sí mismos, por medio de la educación, la formación u otras actividades, lo que 

aumenta sus ingresos futuros al aumentar los ingresos de su vida. El término inversión 

se refiere al gasto en activos que producirán ingresos en el futuro y contrasta el gasto 

de inversión con el consumo, que produce satisfacción o beneficios inmediatos pero 

no genera ingresos futuros. Es posible medir la rentabilidad de la inversión en capital 

humano utilizando las mismas técnicas de análisis de costo-beneficio y evaluación de 

inversiones que se han aplicado tradicionalmente al capital físico. La rentabilidad, o 

tasa de rendimiento de la inversión, es una medida del rendimiento esperado de la 

inversión, en términos de los beneficios futuros o flujo de ingresos generados por el 

capital en comparación con el costo de adquirir el activo de capital. Las explicaciones 

del concepto de capital humano sugieren que la educación o la formación elevaron la 

productividad de los trabajadores. La migración, así como la atención de la salud, 

pueden aumentar la capacidad de generar ingresos y, por lo tanto, pueden considerarse 

una inversión en capital humano (Woodhall, 2017). 

El capital humano consiste en aquellas habilidades de los individuos que les son 

propias y siguen siendo los mismos en cualquier entorno social y pueden ser 

explotados en el mercado laboral a cambio de recursos económicos de cualquier tipo. 

En la práctica, el capital humano consiste en capital educativo (habilidades adquiridas 

por los individuos en el proceso de escolarización, pero también fuera de él) y el capital 

biológico (capacidades físicas de los individuos, sintetizadas, la mayoría de las veces 

por el estado de salud). El capital humano se ha desarrollado como un concepto en la 

economía, donde se ve en particular como una estimación de la capacidad de una 

persona para producir ingreso laboral. 

2.2.6. Rotación de personal 
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La rotación de empleados es un problema grave para muchas organizaciones en todo 

el mundo. De hecho, el estudio de las intenciones de rotación de los empleados ha sido 

durante mucho tiempo una preocupación importante en la gestión de una organización. 

La rotación es un gran problema para las organizaciones en la intensa competencia 

global actual. Recientemente, se encontró que el fenómeno de la rotación es un 

problema permanente para las organizaciones. Eso afectaría negativamente el 

desempeño y la rentabilidad de la organización. Por otro lado, la rotación de empleados 

aumenta las posibilidades de perder buenos empleados. Por lo tanto, retener empleados 

calificados valiosos es muy importante para los empleadores, ya que se consideran 

esenciales para el desempeño y el éxito de una organización. Además, la rotación de 

empleados siempre ha sido un tema importante para la gestión de una organización 

(Walid, 2021). 

Las organizaciones invierten mucho en sus empleados en términos de inducción y 

capacitación, desarrollándolos, manteniéndolos y reteniéndolos en su organización. 

Por lo tanto, los gerentes de todos los costos deben minimizar la rotación de 

empleados. A pesar de que, no existe un marco estándar para comprender el proceso 

de rotación de empleados en su conjunto, se ha encontrado útil una amplia gama de 

factores para interpretar la rotación de empleados. Por lo tanto, hay necesidad de 

desarrollar una comprensión más completa de la rotación de empleados, más 

especialmente, las fuentes que determina la rotación del empleado, efectos y 

estrategias que los gerentes pueden poner en lugar para minimizar la rotación. Con la 

globalización que aumenta la competencia, las organizaciones deben continuar 

desarrollando productos tangibles y prestar servicios que sean basados en estrategias 

creadas por los empleados. Estos empleados son extremadamente cruciales para la 

organización ya que su valor para la organización es esencialmente intangible y no 

fácilmente replicado.  

La rotación de empleados es la rotación de trabajadores en el mercado laboral; entre 

empresas, trabajos y ocupaciones; y entre los estados de empleo y desempleo. El 

término “rotación” se define como: la relación del número de miembros de la 

organización que se han ido durante el período que se considera dividido por el número 

promedio de personas en esa organización durante el mismo período. Con frecuencia, 

los gerentes se refieren a la rotación como el proceso asociado con llenar una vacante: 
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Cada vez que se deja vacante un puesto, ya sea voluntaria o involuntariamente, se debe 

contratar y capacitar a un nuevo empleado. Este ciclo de reposición se conoce como 

rotación. Este término también se utiliza a menudo en los esfuerzos para medir 

relaciones de los empleados en una organización al salir, independientemente de la 

razón (Ganesan, 2021). 

El tema de la rotación de personal ha sido objeto de un interés creciente en muchas 

organizaciones de todo el mundo. De hecho, resulta que una parte importante de estas 

organizaciones se vieron obligadas, en cierta etapa de su desarrollo, a elevar el tema. 

A este respecto, las organizaciones deberían ser alertadas sobre la tasa de rotación 

voluntaria del personal debido a los efectos negativos que pudiera tener en el 

desempeño de sus actividades. El propósito de esta investigación es justamente realizar 

una revisión sobre los diversos factores teóricos y tendencias que explican el fenómeno 

de la rotación de personal (Vaca, 2016).  

Por lo tanto, los gerentes deben reconocer que los empleados son los principales 

contribuyentes al logro eficiente de los objetivos y éxito de la organización. Los 

gerentes deben controlar rotación de empleados en beneficio de la organización. La 

literatura sobre la rotación de empleados se divide en tres grupos: fuentes de rotación 

de empleados, efectos de la rotación y estrategias para minimizar la rotación. 

2.2.7. Causas y consecuencias de la rotación del personal 

Hay costos de consecuencia asociados con una rotación que implicaría costos directos 

de contratación soportados mientras se busca un reemplazo, pérdida de mano de obra 

entre el momento en que el individuo renuncia y el reemplazo, pérdida de 

productividad al dejar al empleado y reducción de la productividad del nuevo 

empleado mientras aprende el trabajo. Sin embargo, los altos niveles de desempleo 

dificultan que las personas encuentren un trabajo adecuado, lo que reduce la 

productividad y la innovación tanto para el individuo como para la organización, y 

esto tendría un impacto negativo en el desarrollo económico del país (Walid, 2021). 

El comportamiento, los principios y las creencias de los empleados afectan no solo a 

la productividad, sino también a la eficiencia y eficacia general, y la naturaleza de las 

tareas y la colaboración son de suma importancia para los empleados. Además, la 
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rotación de empleados tiene un gran impacto en la organización. Por ejemplo, la 

organización necesita contratar y capacitar a nuevos empleados, así como el tiempo 

que el nuevo empleado necesita para producir de manera efectiva. Además, la rotación 

de empleados es costosa desde el punto de vista de la organización debido a los costos 

de reemplazo de los nuevos empleados. Si un empleado deja la empresa debido a una 

rotación, la garantía de la buena calidad de los empleados está en riesgo y se gastan 

cantidades significativas en la selección y formación de nuevos empleados, lo que en 

última instancia conduce a la pérdida de la empresa. Además, si los empleados 

continúan abandonando las empresas, las empresas deberían dedicar tiempo y dinero 

a contratar y capacitar a nuevos empleados, lo que afecta negativamente a las empresas 

a largo plazo. La alta rotación reduce el número de empleados de nivel de entrada, 

obligando al uso de trabajadores temporales, impacta negativamente en la 

productividad y la competitividad y dificulta el desarrollo de habilidades (Ait, 2019). 

La rotación de empleados es costosa desde el punto de vista de la organización. Salidas 

voluntarias que representan un éxodo de inversión en capital humano de las 

organizaciones y el posterior proceso de reemplazo implica múltiples costes para las 

organizaciones. Estos reemplazos incluyen costos, por ejemplo, la búsqueda de mano 

de obra externa en el mercado para un posible sustituto, selección entre sustitutos 

competidores, inducción del sustituto elegido, y entrenamiento formal e informal del 

sustituto hasta que él o ella alcanzan niveles de desempeño equivalentes a la persona 

que renunció. Además de estos reemplazos los costos y la producción se verían 

afectadas hasta cierto punto o la producción se mantendría al costo del pago de horas 

extras como consecuencia de cubrir la vacante.  

2.2.8. Estrategias para evitar la rotación del personal 

Estrategias sobre cómo minimizar la rotación de empleados, frente a los problemas de 

rotación de empleados, la gerencia tiene varias opciones de política, a saber cambiar 

(o mejorar) las políticas existentes de reclutamiento, selección, inducción, 

capacitación, diseño de puestos y pago de salarios. Sin embargo, la elección debe ser 

adecuada al diagnóstico preciso del problema. La rotación de empleados atribuible a 

procedimientos de selección deficientes, por ejemplo, es poco probable que mejorar 

fue la modificación de la política para centrarse exclusivamente sobre el proceso de 
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inducción. Igualmente, la rotación de empleados atribuible a las tasas de salarios que 

producen ganancias que no son competitivos con otras empresas en el mercado laboral 

local es improbable que el mercado disminuya si el ajuste de la política simplemente 

para mejorar la provisión de oportunidades de capacitación en el trabajo de la 

organización (Ongori, 2017).  

Dado que hay un aumento de costos directos e indirectos de la rotación laboral, por lo 

tanto, como frecuencia se exhorta a la gerencia a identificar las razones por las cuales 

las personas dejan la organización para que la acción es tomada por la dirección se la 

adecuada. Una extensa investigación ha demostrado que las siguientes categorías de 

capital humano proporciona un conjunto básico de medidas que la alta dirección puede 

utilizar para aumentar la eficacia de su inversión en las personas y mejorar el 

desempeño corporativo de los negocios. 

El compromiso de los empleados, la capacidad de la organización para involucrar, 

retener y optimizar el valor de sus empleados depende de qué tan bien se diseñen los 

trabajos, cómo los empleados se utilizan el tiempo, y el compromiso y el apoyo que se 

ha mostrado a los empleados por la gerencia motivaría empleados para permanecer en 

la organización. Accesibilidad al conocimiento, el grado de “colaboración” de la 

organización y su capacidad para hacer conocimiento e ideas ampliamente disponibles 

para los empleados, haría que los empleados permanecieran en la organización. El 

intercambio de información debe hacerse en todos los niveles de gestión. Esta 

accesibilidad de la información llevaría fuerte desempeño de los empleados y creando 

una cultura corporativa (Sri, Surya, & Ewen, 2016). 

El punto clave para reducir la rotación es cambiar la gestión de recursos humanos en 

cumplimiento con la tendencia del desarrollo de los empleados, fomentando la 

independencia, la planificación de carrera, comunicación abierta e intercambio de 

información. Como establece la teoría del personal, es necesario tener en cuenta las 

necesidades de los empleados en diferentes niveles de desarrollo. Las necesidades que 

a menudo se pasan por alto y son problemáticas son las necesidades de solidaridad, 

amistad, seguridad, realización, el reconocimiento de un equipo y la autorrealización. 

La diferencia percibida entre lo deseado y la situación real provoca insatisfacción y los 

empleados tienden a dejar su trabajo. Los empleados necesitan ser alentados a realizar 
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sus tareas con el fin de aumentar su sentimiento de importancia, satisfacción, utilidad 

para la organización y, en particular, para mantener y aumentar el desempeño de la 

organización y productividad del trabajo en tiempos de crisis económica. Está obvio 

que los empleados que no son alentados no tienen suficiente información y además de 

que son criticados, es casi seguro que abandonen la organización.   
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO 

3.1. Ubicación 

Esta investigación se desarrolla en el Gobierno Provincial de Pastaza, que se encuentra 

ubicado en la provincia con el mismo nombre en las Av. Francisco de Orellana entre 

General Villamil y 27 de febrero en el cantón Puyo. 

Figura 1. Ubicación Gobierno Provincial de Pastaza 

 
Nota: Google Maps 

 

3.2. Equipos y materiales 

Los recursos a utilizar serán son factores humanos, pues interviene la parte intelectual 

del investigador, así como de aquellas personas que aportan y a las cuales se les 

interviene para recabar información. Recursos tecnológicos como una computadora y 

el acceso a internet, pues básicamente por la pandemia se puede acceder a muy buena 

información para elaborar el presente proyecto. Para los recursos materiales, se 

utilizará papelería, impresiones de documentos como las encuestas, esferos, copias y 

demás que sean necesarios para la elaboración del presente documento. 
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3.3. Tipo de investigación 

El enfoque en el que recae la investigación es cuantitativo; este se da por el análisis 

estadístico que se realiza en función de la investigación de campo, donde se exponen 

porcentajes que sirven para analizar la existencia del problema y visualizar una 

propuesta óptima al mismo. Además que se complementa con los antecedentes y 

resultados analizados de forma que se tiene una interpretación más clara de los 

resultados. 

Los estudios de corte cuantitativo pretenden la explicación de una realidad 

social vista desde una perspectiva externa y objetiva. Su intención es buscar 

la exactitud de mediciones o indicadores sociales con el fin de generalizar sus 

resultados a poblaciones o situaciones amplias. (…) (Ruiz, 2013). 

Es así, que este enfoque encamina a la investigación a descubrir resultados que 

permitan resolver el o los problemas identificados en el Gobierno Provincial de Pastaza 

sobre el clima laboral y su relación con la rotación de personal. 

La presente investigación presenta un diseño no experimental, esto se menciona 

cuando la investigación no es de laboratorio, no se somete a experimentación, ni se 

espera como resultados que se trate de algo en específico. Al ser no experimental se 

refiere que el estudio no manipula las variables, las estudia y observa el 

comportamiento que permitan llegar a conclusiones que a su vez den respuesta a los 

problemas investigados. 

Esta investigación también abarca el nivel descriptivo, pues es una investigación que 

se basa en hechos o acontecimientos ya sucedidos, donde se narra, detalla o describe 

los sucesos que dan un problema, y que a través de otras investigaciones se puede 

obtener orientaciones para solucionar inconvenientes sobre la imagen empresarial. 

Según Andrade (2019) expresa “es el tipo de investigación concluyente que tiene como 

objetivo principal la descripción de algo, generalmente las características o funciones 

del problema en mención”. Así mismo, es correlacional puesto que determina el grado 

de relación entre el clima laboral y la rotación del personal, permitiendo comprobar la 

hipótesis planteada en el estudio. 
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3.4. Prueba de Hipótesis 

La finalidad de esta investigación está orientada a comprobar la relación existente entre 

el clima laboral y la rotación del personal en las Direcciones Departamentales que 

conforman el Gobierno Provincial de Pastaza. Siendo así las hipótesis de estudia a 

comprobarse, son las siguientes: 

H0: El clima laboral no incide en la rotación del personal en las Direcciones 

Departamentales que conforman el Gobierno Provincial de Pastaza. 

H1: El clima laboral incide en la rotación del personal en las Direcciones 

Departamentales que conforman el Gobierno Provincial de Pastaza. 

3.5. Población o muestra: 

La población o universo es el público o grupo de personas a ser intervenidas, 

estudiadas y sujetos a observación para efectos del caso, a los cuales se les aplicará 

técnicas e instrumentos para levantar información y proceder a comprobar o rechazar 

las hipótesis de estudio planteadas. 

La población o universo está constituido por elementos que se los puede estudiar, en 

este sentido la población a ser intervenida, son los trabajadores de toda la organización 

tanto a nivel administrativo como operativo, mismos que asciende a 152 trabajadores 

bajo las estipulaciones del Código de trabajo; esta consideración se la tomó, porque es 

el grupo donde mayormente se da la rotación del personal y se quiere investigar la 

relación existente que tendría el clima organizacional. 

N= 152 

Para efectos de este estudio no se procede a plantear una muestra, esto porque la 

población es finita, ósea que es conocida y por su tamaño es manipulable durante el 

levantamiento de información. 

3.6. Recolección de información: 

Previsto todo lo anterior, para el levantamiento de la información se seleccionaron dos 

instrumentos que permitirán con seguridad recabar la información necesaria para este 
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estudio. En primer lugar se aplicó un test que fue implementado por Litwin y Stringer, 

en 1968; dicho cuestionario ha sufrido algunas adaptaciones, y será la base para 

identificar el clima laboral en el Gobierno Provincial de Pastaza.  El cuestionario contó 

con 53 ítems dividido por dimensiones del clima laboral, medidos mediante escala de 

Likert. De la misma manera, para la variable rotación de personal, se hizo un 

levantamiento de información en base a los datos existentes en talento humano, en este 

sentido se buscó cinco índices o indicadores que maneja talento humano para verificar 

los porcentajes de rotación existentes a la fecha. El cuestionario fue desarrollado por 

Litwin y Stringer y aplicado en la investigación de (Chi-Lan, 2020) con resultados que 

permitió comprobar su hipótesis. Previo a la aplicación se sometió el cuestionario a 

una prueba piloto con la finalidad de reducir las dimensiones del cuestionario y 

determinar la fiabilidad y validez interna. El cuestionario fue cargado a Google 

Formularios y compartido a los sujetos de investigación mediante un enlace virtual. 

Ambos cuestionarios serán subidos a Google Formularios previo la aplicación de un 

estudio del índice de fiabilidad de los instrumentos como es el Alfa de Cronbach, y 

por otra parte, un estudio aplicando la metodología de expertos. 

3.7. Procesamiento de la información y análisis estadístico:  

Para el procesamiento de la información, en primer término se elaboró la Matriz de 

Datos en un documento en Excel. Posteriormente, dicha matriz fue cargada al sistema 

SPSS donde se procedió con el análisis de datos mediante estadística descriptiva e 

inferencial. 

3.8. Variables respuesta o resultados alcanzados 

La validación de los instrumentos se lo hace en el programa estadístico SPSS donde 

se pudo obtener los siguientes resultados: 

Tabla 1. Resumen del procesamiento de los casos 

  N % 

Casos Válidos 12 100,0 

Excluidosa 0 ,0 
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Total 12 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 

 Tabla 2. Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada 

en los elementos 

tipificados 

N de elementos 

,811 ,814 53 

  

El valor de Alfa de Cronbach es de 0,811 al estar cercano a 1 se aprueba los 

instrumentos, el valor significa que es un muy buen instrumento, que además ya ha 

sido probado en otras investigaciones, se espera que el levantamiento de información 

sea exitoso y más allá de ello, permita tener una base de datos con la cual trabajar la 

correlación de variables. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Los resultados y discusión de los mismos parten de la necesidad de descubrir si el 

clima laboral está relacionado con la rotación del personal en las Direcciones 

Departamentales que conforman el Gobierno Provincial de Pastaza, para lo cual 

primero se hace un acercamiento y análisis descriptivo tanto de la situación 

sociodemográfica como del análisis de las encuestas, cuyo resultado se refiere al 

levantamiento de información; para que con estos antecedentes y mediante estadística 

descriptiva se aplique un análisis correlacional. 

4.1. Análisis Descriptivo Información Socio Demográfica 

4.1.1.     Género 

 Tabla 3. Género 

  Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Masculino 80 52,6 52,6 52,6 

Femenino 72 47,4 47,4 100,0 

Total 152 100,0 100,0   

 

Análisis e interpretación 

De una población total de 152 individuos encuestados, el 52,6% de la población 

encuesta corresponde al género masculino, mientras que el 47,4% corresponde al 

género femenino, con ello se observa una equidad de género en el Gobierno Provincial 

de Pastaza. 

  

 

  

  



31 

4.1.2.     Estado civil 

Tabla 4. Estado civil 

  Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casado 96 63,2 63,2 63,2 

Soltero 32 21,1 21,1 84,2 

Divorciado 24 15,8 15,8 100,0 

Total 152 100,0 100,0  

Análisis e interpretación 

Análisis e interpretación 

Del total de 152 individuos encuestados un 63,2% tiene como estado civil el ser 

casado, un 21,1% es soltero y un 15,8% divorciado. Por lo tanto, la mayoría de la 

población estudiada es casada, segundo por los solteros. 

4.1.3.     Residencia actual de los encuestados 

Tabla 5. Residencia 

  Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Puyo 88 57,9 57,9 57,9 

Shell 32 21,1 21,1 78,9 

Mera 32 21,1 21,1 100,0 

Total 152 100,0 100,0 
  

 

Análisis e interpretación 

De 152 trabajadores del Gobierno Provincial de Pastaza un 57,9% radica en la cabecera 

provincial que es el Puyo, un 21,1% procede de sectores aledaños como la Shell y 

21,1% corresponde al cantón Mera. La mayoría reside en el cantón Puyo, es decir que 

son del cantón donde se esta la institución que es estudiada. 

4.1.4.     Nivel de formación 
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Tabla 6. Formación 

  Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Secundaria 16 10,5 10,5 10,5 

Universidad 112 73,7 73,7 84,2 

Posgrado 24 15,8 15,8 100,0 

Total 152 100,0 100,0   

 

Análisis e interpretación 

En cuanto a la formación, de un total de 152 individuos encuestados un 10,5% tiene 

terminado la secundaria, un 73,7% terminó la universidad, un 15,8% presenta un 

posgrado. Por lo tanto, el nivel formación es elevado, contando con profesionales en 

distintas áreas para el desempeño de funciones en el Gobierno Provincial de Pastaza. 

4.1.5.    Experiencia laboral 

Tabla 7. Experiencia 

  Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido < 5 años 80 52,6 52,6 52,6 

> 5 años 72 47,4 47,4 100,0 

Total 152 100,0 100,0 
  

 

Análisis e interpretación 

Del total de 152 encuestados, un 52,6% es personal nuevo con un 52,6% de las 

personas, mientras que el 47,4% se consideraría como un personal antiguo con 

experiencia mayora a cinco años en el Gobierno Provincial de Pastaza. Se evidencia 

que hay experiencia pues hay cierta paridad entre experiencia y nuevo personal, lo cual 

se considera adecuado por la misma rotación que se da periódicamente. 

4.1.6.    Jerarquía del cargo 
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Tabla 8. Cargo 

  Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Operativo 96 63,2 63,2 63,2 

Administrativo 24 15,8 15,8 78,9 

Otro 32 21,1 21,1 100,0 

Total 152 100,0 100,0 
  

 

Análisis e interpretación 

De la población de 152 individuos, un 63,2% es considerado personal operativo y es 

muy esencial para el funcionamiento del Gobierno Provincial de Pastaza; un 15,8% 

pertenece a áreas administrativas y 21,1% es personal especial con diferentes 

funciones y en diferentes áreas requeridas por la institución. En su mayoría los 

encuestados son operativos, siendo muy esenciales para las actividades en la 

organización, además que suelen ser los más afectados en la rotación de personal por 

el desempeño o requerimientos de cargos y puestos de trabajo. 
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4.2. Análisis de Resultados  

Para la encuesta se aplicado un cuestionario de 53 preguntas en escala a de Likert por 

lo que se ha establecido los parámetros y agrupación de características del clima 

laboral teniendo como resultado lo siguiente: 

Tabla 9. Estructura 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy en desacuerdo 24 16 16 16 

En desacuerdo 40 26 26 42 

De acuerdo 72 47 47,4 89 

Muy de acuerdo 16 11 11 100 

Total 152 100 100,0  

 

Figura 2. Estructura organizacional 

 
 

Análisis e interpretación 

En cuanto a la estructura que se refiere a la parte organizacional y 

departamentalizaciones, así como tareas, actividades y demás situaciones en conjunto, 

del total de encuestados que corresponde a 152 personas; el 47% está de acuerdo, un 

26% menciona que está en desacuerdo, un 16% está muy de acuerdo con la 

organización institucional y un 11% muy en desacuerdo. Por lo que, la mayoría 

menciona estar de acuerdo con la estructura organizacional que presenta el Gobierno 

Provincial de Pastaza, además que se acoplan a las necesidades y procesos derivado 

de dicha estructura para beneficio de la comunidad. 
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47%
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Tabla 10. Responsabilidad 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy en desacuerdo 16 11 11 11 

En desacuerdo 32 21 21 32 

De acuerdo 88 58 58 90 

Muy de acuerdo 16 10 10 100 

Total 152 100,0 100,0  

 

Figura 3. Responsabilidad 

 
 

Análisis e interpretación 

Así mismo, sobre las responsabilidades asumidas y designadas en el Gobierno 

Provincial de Pastaza, de los 152 encuestados el 58% está de acuerdo, un 21% en 

desacuerdo con las responsabilidades asignadas, un 11% muy de acuerdo y un 10% 

muy en desacuerdo. Por lo tanto, la mayoría está de acuerdo con las responsabilidades 

que han asumido o han sido designadas a su cargo, dichas responsabilidades forman 

parte de los contratos, es decir de las funciones asignadas al momento de su 

contratación y hay un descontento de más del 30% porque de acuerdo a requerimientos 

a veces se sobre cargan funciones o trabajo y tienen que cumplirlo por disposición de 

las autoridades a cargo. 
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Tabla 11. Recompensa 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy en desacuerdo 24 16 16 16 

En desacuerdo 16 11 11 26 

De acuerdo 80 53 53 79 

Muy de acuerdo 32 21 21 100 

Total 152 100 100  

 

Figura 4. Recompensa 

 
 

Análisis e interpretación 

En cuanto a las recompensas recibidas por el desempeño o actividades realizadas; de 

los 152 encuestados un 53% está de acuerdo, un 21% es muy de acuerdo, un 16% muy 

en desacuerdo y un 11% está en desacuerdo. Por lo tanto, la mayoría está de acuerdo 

con las recompensas recibidas, aunque no se evidencia que sean recompensas 

económicas, puede ser que exista otros beneficios que incentiven en el trabajo, además 

que deben cumplir con sus funciones y al hacerlo suelen ser felicitados si tienen un 

buen desempeño. 
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Tabla 12. Desafío 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy en desacuerdo 16 11 11 11 

En desacuerdo 64 42 42 53 

De acuerdo 56 37 37 90 

Muy de acuerdo 16 10 10 100 

Total 152 100 100  

 

Figura 5. Desafíos  

 

 

Análisis e interpretación 

En cuanto a los desafíos presentados o impuestos, del total de 152 encuestados un 42% 

está en desacuerdo, un 37% está de acuerdo, un 11% muy de acuerdo y 10% muy en 

desacuerdo. En definitiva, la mayoría está en desacuerdo con los desafíos impuestos o 

creados en el Gobierno Provincial de Pastaza, esto debido a que se convierten en una 

mayor carga de trabajo, no son desafíos físicos o psicológicos, sino que son metas que 

se proponen y que para ello deben redoblar esfuerzos y genera estrés, cansancio y otros 

problemas derivado de las imposiciones o metas que no son analizadas a profundidad, 

creando poli funciones en los cargos. 
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Tabla 13. Relaciones 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy en desacuerdo 16 11 11 11 

En desacuerdo 56 37 37 47 

De acuerdo 72 47 47 95 

Muy de acuerdo 8 5 5 100 

Total 152 100 100  

 

Figura 6. Relaciones 

 
 

Análisis e interpretación 

En cuanto a las relaciones y ámbito social entre compañeros y los administrativos, del 

total de 152 encuestados un 47% está de acuerdo, un 37% está en desacuerdo; un 11% 

muy en desacuerdo y un 5% muy de acuerdo. El resultado es diferentes pues sumando 

las respuestas negativas la mayoría está en desacuerdo, por lo que el clima social 

presenta un problema en la institución, debiendo buscar estrategias y trabajo en equipo 

para que una los lazos de amistad en favor del mejoramiento de desempeño laboral y 

de la rotación del personal. 
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Tabla 14. Cooperación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy en desacuerdo 24 16 16 16 

En desacuerdo 32 21 21 37 

De acuerdo 72 47 47 84 

Muy de acuerdo 24 16 16 100 

Total 152 100 100  

 

Figura 7. Cooperación 

 

 
 

 

Análisis e interpretación 

En cuanto a la cooperación que existe dentro del Gobierno Provincial de Pastaza, del 

total de encuestados un 47% menciona que está de acuerdo en la cooperación recibida 

y entregada, un 21% está en desacuerdo, un 16% está muy de acuerdo y un 16% muy 

en desacuerdo. En conclusión del clima laboral de acuerdo a los resultados, está en un 

nivel adecuado, sin embargo se podría mencionar que una cuarta parte de las personas 

están disconformes, lo cual genera que el clima laboral sea tenso y que se deba corregir 

esos problemas evidenciados para el bienestar del Gobierno Provincial de Pastaza. 
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Tabla 15. Nivel de rotación de personal 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy bajo 40 26 26 26 

Bajo 24 16 16 42 

Alto 24 16 16 58 

Muy alto 64 42 42 100 

Total 152 100 100  

 

Figura 8. Nivel de rotación de personal 

 
 

Análisis e interpretación 

Según mencionan los 152 encuestados el nivel de rotación de personal en el Gobierno 

Provincial de Pastaza, está muy de acuerdo con un 42%, 16% menciona que de 

acuerdo, un 16% en desacuerdo, y un 26% muy en desacuerdo. De la misma  manera 

se evidencia que existe rotación de personal y es un problema que habría que dar 

respuesta o solución para asegurar y garantizar la estabilidad del trabajador. Además 

que esta pregunta responde a la problemática, mencionando que el mismo personal 

establece la existencia de la rotación, encaminando así el análisis hasta establecer si el 

clima tiene influencia o se debe a otros factores externos o internos. 
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Tabla 16. Rotación debido a favores políticos 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy bajo 40 26 26 26 

Bajo 56 37 37 63 

Alto 16 11 11 74 

Muy alto 40 26 26 100 

Total 152 100 100  

 

Figura 9. Rotación debido a favores políticos 

 
 

Análisis e interpretación 

Del total de 152 encuestados presenta una rotación de personal bajo debido a favores 

políticos del 37%; entendiéndose por favores políticos al favoritismo de trabajar con 

personas de confianza, que al ser removidos a otros cargos son solicitados y removidos 

de sus puestos de trabajo; en un nivel muy alto menciona un 26%, un nivel muy bajo 

menciona un 26 y un 11% un nivel alto. La mayoría menciona que el favoritismo para 

remover puestos de trabajo es bajo, es decir que no se da por favores políticos, además 

que está penado por la ley el realizar estas acciones en entidades del gobierno. 
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Tabla 17. Nuevos puestos de trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy bajo 88 58 58 58 

Bajo 40 26 26 84 

Alto 16 11 11 95 

Muy alto 8 5 5 100 

Total 152 100 100  

 

Figura 10. Nuevos puestos de trabajo 

 
 

Análisis e interpretación 

Del total de 152 encuestados, un 58% menciona que la rotación de personal se da por 

nuevos puestos de trabajo es muy bajo, y un 26% que es bajo; así mismo, un 11% 

menciona que es alto y un 5% que es muy alto. Por lo tanto, la mayoría menciona que 

la rotación no es debida justamente a la creación de nuevas plazas de trabajo, pues 

cuando se crea una plaza existe requerimiento de personal nuevo más no son 

removidos de los cargos. 
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Tabla 18. Rotación por antigüedad 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy bajo 112 74 74 74 

Bajo 24 16 16 90 

Alto 8 5 5 95 

Muy alto 8 5 5,3 100 

Total 152 100 100  

 

Figura 11. Rotación por antigüedad  

 
 

Análisis e interpretación 

De 152 encuestados, un 74% menciona que la rotación por antigüedad es muy bajo, 

un 16% que la rotación es bajo, un 5% que la rotación es alto, un 5% que la rotación 

por antigüedad es muy alto. Por lo tanto, la rotación de personal por antigüedad según 

la mayoría es bajo, lo cual da estabilidad al trabajador, pues puede hacer carrera en la 

institución, sintiéndose seguro que puede trabajar durante varios años siendo aporte y 

sumando su experiencia en los diferentes cargos para los cuales sea requerido. 
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Tabla 19. Rotación por bajo desempeño 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy bajo 96 63 63 63 

Bajo 24 16 16 79 

Alto 24 16 16 95 

Muy alto 8 5 5 100 

Total 152 100 100  

 

Figura 12. Rotación por bajo desempeño 

 
 

Análisis e interpretación 

Finalmente, del total de 152 encuestados un 63% menciona que la rotación de personal 

por bajo desempeño es muy bajo, así también un 16% menciona que es bajo; por otra 

parte el 16% dice que la rotación por bajo desempeño es alto y un 5% muy alto. Por lo 

tanto, la mayoría menciona que la rotación por un bajo desempeño se encuentra en un 

nivel muy bajo. Por lo tanto, la mayoría menciona que la rotación de personal se puede 

deber a muchas causas, pero lo más importantes es que si se evidencia, pese que en 

cuanto a las causales existe opiniones divididas, está claro que se debe buscar una 

solución a este problema en el Gobierno Provincial de Pastaza. 

5%
16%

16%
63%

Muy de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Muy en desacuerdo
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4.3. Análisis Correlacional 

El análisis correlacional es un enfoque investigativo no paramétrico o no experimental, 

mismo que conjuga las variables de estudio y las relaciona, de forma que determina el 

nivel de incidencia de una variable sobre otra. Para ello, parte de una base de datos la 

cual mediante el tratamiento en el sistema estadístico SPSS se ha procedido a calcular 

y determinar dicha relación existente. 

Para efectos del estudio se aplica el RHO de Spearman que es “una medida de 

asociación lineal que utiliza los rangos, números de orden, de cada grupo de sujetos y 

compara dichos rangos” (Martínez, Tuya, Martínez, & Perez, 2009). Por lo tanto, 

mediante este análisis se desea comprobar la relación existente entre las variables de 

estudio. 

Es importante mencionar que hay una razón del por qué se desarrolla en el estudio un 

análisis de correlación, y es que se desea comprobar la hipótesis de estudio planteada, 

ya que se parte de dos postulaciones o supuestos, uno verdadero y otro falso, teniendo 

para el análisis las siguientes hipótesis a desarrollar: 

H0: El clima laboral no incide en la rotación del personal en las Direcciones 

Departamentales que conforman el Gobierno Provincial de Pastaza. 

H1: El clima laboral incide en la rotación del personal en las Direcciones 

Departamentales que conforman el Gobierno Provincial de Pastaza. 

Partiendo de os resultados precios obtenidos de la aplicación de la encuesta, se procede 

a la ejecución de la prueba correlacional, con los siguientes resultados: 
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Tabla 20. Correlaciones 

 



47 

Como se puede observar los resultados en la mayoría de los valores de significación o 

p valor, estos se encuentran por debajo del 0,05 que es el error estándar, por lo cual, 

los indicadores y la correlación entre el clima laboral y la rotación de personal es fuerte 

y muy fuerte; corroborando la hipótesis alternativa, la cual es aceptada y se rechaza la 

nula; por lo tanto, el clima laboral si incide y está relacionado con la rotación del 

personal en las Direcciones Departamentales que conforman el Gobierno Provincial 

de Pastaza. 

4.4. Plan de acción  

 

Una vez comprobado la hipótesis que menciona que: El clima laboral si incide en la 

rotación del personal en las Direcciones Departamentales que conforman el Gobierno 

Provincial de Pastaza, se plantea el siguiente plan de acción en respuesta a los objetivos 

planteados. 
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Tabla 21. Plan de acción 

No. Estrategia Objetivos Actividades Responsable Recursos Presupuesto  Tiempo 

1 

Planificación de 

contrataciones  

Planificar las 

nuevas 

contrataciones 

según 

requerimientos 

Generar un plan para 

nuevos puestos o cubrir 

los puestos desocupados  

TTHH 
Personal 

Monetarios 
$500,00 

Anual con 

seguimiento 

semestral 

2 

Actualización del 

manual de 

funciones 
 

Mantener 

actualizado el 

manual de 

funciones donde 

constan los perfiles 

a contratar 

Actualizar los perfiles del 

personal dentro del 

manual de funciones  

 

Simplificar los perfiles a 

lo realmente necesario 

TTHH Personal $500,00 

Anual con 

seguimiento 

semestral 

3 
Transparencia en 

procesos de 

selección y 

reclutamiento 

Transparentar los 

procesos de 

selección y 

reclutamiento de 

personal  

Digitalizar los proceso de 

selección y reclutamiento 

de personal a fin de 

mostrar transparencia y 

malos entendidos 

Administrativos 

TTHH 

Personal 

Equipos 

informáticos 

Asesoría externa 

$1.500,00 Anual 

4 Evaluación del 

desempeño 

Evaluar el 

desempeño de los 

Realizar evaluaciones de 

desempeño con el fin de 

 

 
Personal $1600,00 Trimestral 



49 

diferentes cargos y 

servidores 

mejorar y tomar mejores 

decisiones  

TTHH Equipos 

informáticos 

 

5 

Mejorar los 

ambientes 

laborales 

Desarrollar mejor 

ambiente de 

trabajo a fin de 

mantener al 

personal motivado  

Desarrollar actividades 

de motivación a fin de 

que el personal sienta 

amor por su trabajo. 

 

Realizar actividades de 

convivencia y reuniones 

de trabajo que motiven 

permanecer en sus 

puestos de trabajo   

TTHH 

Personal 

Equipos 

informáticos 

 

$1000,00 Bimensual 

     Presupuesto 

Total 

$5100,00  

Nota: Elaboración propia (2022) 
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CAPÍTULO V 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones 

Se fundamentó teóricamente las variables clima laboral y rotación de personal, 

descubriendo en las diferentes investigaciones históricas que las variables se 

correlacionan, pues existe referencia de que un buen clima laboral favorece el 

desempeño de las personas y por ende una mayor duración en sus puestos de trabajo, 

que por el contrario, un mal ambiente laboral desemboca en la rotación del personal. 

Los antecedentes bibliográficos han ayudado o contribuido con los análisis y alcance 

de sus resultados, así como con el cumplimiento de sus objetivos, por lo cual, desde la 

perspectiva de los antecedentes, se comprueba las postulaciones hipotéticas del 

estudio. 

También se caracterizó la situación actual del clima laboral en el GAD provincial de 

Pastaza evidenciando que el índice de rotación de personal en sus direcciones es alto 

con el 42%, en cuanto a la estructura del clima laboral este es adecuado en un 47%, 

así como la responsabilidad dada a los trabajadores con el 58%. En cuanto a la 

recompensa que se les otorga a los trabajadores, estos crean un ambiente condicionado 

por este factor por lo cual también es adecuado en un 53%. Mientras que para los 

desafíos que la organización crea o aparece como parte de su rutina y puestos de 

trabajo, se encuentra en desacuerdo con un 42%. Sin embargo, las relaciones que 

prevalecen en la institución en la mayoría de departamentos es buena y está de acuerdo 

con las condiciones que sugieren los trabajadores en un 47%, y en igual porcentaje 

existe la cooperación entre empleados. Hay que ser enfáticos que muchos de estos 

indicadores no superan el 50% por lo que cabe implementar mediadas de mejoramiento 

continuo para prever estos resultados. 

Finalmente, se analizó el grado de relación existente entre el clima laboral y rotación 

de personal que permita establecer políticas de reclutamiento y selección de personal.  

En cuanto al nivel de rotación de personal como se mencionó se encuentra muy alto 
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con el 42%; la rotación debido a factores políticos es bajo con el 36%, nuevos puestos 

de trabajo es muy bajo con un 58%, la rotación por antigüedad es muy bajo con un 

74% y la rotación por bajo desempeño es muy bajo con un 63%. Con dichos resultados 

se aplicó la correlación de datos para medir la relación existente entre estas dos 

variables, encontrando que el p valor o nivel de significancia es el adecuado, siendo 

menos a 0,05 que es el margen de error pactado. Mientras que los resultados de los 

resultados de Spearman sugieren que la relación es positiva y fuerte, por lo cual 

mediante la comprobación de hipótesis se concluye que el clima laboral está 

relacionado con la rotación del personal en las Direcciones Departamentales que 

conforman el Gobierno Provincial de Pastaza. 

5.2. Recomendaciones 

Revisar los estudios previos que fundamentan y respaldan los resultados y las 

conclusiones del presente estudio, pues con ello se puede generar una autocrítica y 

prever mejorar los resultados obtenidos a fin de disminuir la rotación del personal y 

mejorar la calidad del ambiente laboral. 

Mejorar los indicadores que permitan mejorar el clima laboral en el GAD provincial 

de Pastaza que contribuya a disminuir el índice de rotación de personal en sus 

direcciones pues el indicador es alto. Plantear superar la barrera del 50% en los 

resultados dados para el primer año y desde ahí definir un crecimiento exponencial y 

prolongado.  

Finalmente, se recomienda analizar constantemente el grado de relación existente entre 

el clima laboral y rotación de personal de manera que permita establecer políticas de 

reclutamiento y selección de personal en las Direcciones Departamentales que 

conforman el Gobierno Provincial de Pastaza. Está por demás mencionar que es la 

organización que a través de diferentes actividades y herramienta, justifique y mejore 

los indicadores dados en la investigación; se deberá buscar los mecanismos que 

contribuyan al mejoramiento del clima laboral, ya que al estar asociado directamente 

con la rotación del personal, se debería incrementar los indicadores en ambas variables. 
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5.4. Anexos 

Anexo 1. Cuestionario realizado por Litwin y Stringer 

El presente cuestionario será subido a Google Formulario de manera que permita un 

llenado rápido y se pueda obtener la base de datos para detallar los resultados. 

 

Nota: Cada ítem tendrá la siguiente valoración: 

1 Muy en desacuerdo 2 en desacuerdo 3 de acuerdo 4 Muy de acuerdo 

Desarrollo:  

ESTRUCTURA 

1. En esta organización las tareas están claramente definidas  

2. En esta organización las tareas están lógicamente estructuradas  

3. En esta organización se tiene claro quién manda y toma las decisiones  

4. Conozco claramente las políticas de esta organización  

5. Conozco claramente la estructura organizativa de esta organización  

6. En esta organización no existen muchos papeleos para hacer las cosas.  

9. En esta organización a veces no se tiene claro a quien reportar.  

8. Aquí la productividad se ve afectada por la falta de organización y planificación.  

7. El exceso de reglas, detalles administrativos y trámites impiden que las nuevas 

ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).  

10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos 

estén claros y se cumplan 

RESPONSABILIDAD 

11. No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organización, casi todo 

se verifica dos veces.  

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificándolo con él. 

13. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy 

responsable por el trabajo realizado. 

14. En esta organización salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las 

cosas por mí mismo.  

15. Nuestra filosofía enfatiza que las personas deben resolver los problemas por sí 

mismas.  
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16. En esta organización cuando alguien comete un error siempre hay una gran 

cantidad de excusas.  

17. En esta organización uno de los problemas es que los individuos no toman 

responsabilidades.  

RECOMPENSA 

18. En esta organización existe un buen sistema de promoción que ayuda a que el 

mejor ascienda.  

19. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organización son mejores 

que las amenazas y críticas.  

20. Aquí las personas son recompensadas según su desempeño en el trabajo.  

21. En esta organización hay muchísima crítica.  

22. En esta organización no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer 

un buen trabajo.  

23. Cuando cometo un error me sancionan.  

DESAFÍOS  

24. La filosofía de esta organización es que a largo plazo progresaremos más si 

hacemos las cosas lentas pero certeramente.  

25. Esta organización ha tomado riesgos en los momentos oportunos.  

26. En esta organización tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para 

estar delante de la  

27. La toma de decisiones en esta organización se hace con demasiada precaución 

para lograr la máxima efectividad.  

28. Aquí la organización se arriesga por una buena idea.  

RELACIONES 

29. Entre la gente de esta organización prevalece una atmósfera amistosa.  

30. Esta organización se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin 

tensiones.  

31. Es bastante difícil llegar a conocer a las personas en esta organización.  

32. Las personas en esta organización tienden a ser frías y reservadas entre sí.  

33. Las relaciones jefe – trabajador tienden a ser agradables. 

COOPERACIÓN  

34. En esta organización se exige un rendimiento bastante alto.  

35. La dirección piensa que todo trabajo se puede mejorar.  
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36. En esta organización siempre presionan para mejorar continuamente mi 

rendimiento personal y grupal.  

37. La dirección piensa que si todas las personas están contentas la productividad 

marcará bien.  

38. Aquí, es más importante llevarse bien con los demás que tener un buen 

desempeño.  

39. Me siento orgulloso de mi desempeño.  

ESTÁNDARES 

40. Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores. 

41. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organización.  

42. Las personas dentro de esta organización no confían verdaderamente una en la 

otra. 43. Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una labor difícil.  

44. La filosofía de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cómo se sienten las 

personas, etc.  

CONFLICTO 

45. En esta organización se causa buena impresión si uno se mantiene callado para 

evitar desacuerdos.  

46. La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos 

puede ser bastante saludable. 

47. Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos.  

48. Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis jefes.  

49. Lo más importante en la organización, es tomar decisiones de la manera más fácil 

y rápida posible.  

IDENTIDAD 

50. Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organización.  

51. Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. 33. Las relaciones 

jefe – trabajador tienden a ser agradables.  

52. Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organización.  

53. En esta organización cada cual se preocupa por sus propios intereses.  

 

Gracias por su atención 
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Anexo 2. Certificado de la institución beneficiaria 
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