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RESUMEN 

El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre el clima laboral y la 

rotación del personal en la empresa Gestión Vertical, Lima 2023. La metodología 

de la investigación aplicó un diseño no experimental, de corte transversal, de nivel 

correlacional, de enfoque cuantitativo y de tipo aplicada; consideró una población 

de 104 colaboradores y como muestra de 82; así mismo, como técnica de 

recolección de datos empleó la técnica de la encuesta, la cual fue validada por juicio 

de expertos, tomando como instrumento al cuestionario demostrándose su 

confiabilidad del Alfa de Cronbach de nivel excelente. Los resultados para la 

comprobación de hipótesis fueron de un nivel de sig. bilateral de <,001 por el cual 

se comprobó la existencia de la relación de las variables de estudio, asimismo, 

obtuvo un Rho Spearman de 0,624 indicando un nivel correlacional positivo 

considerable. Finalmente se concluye que, al llevar a cabo una eficiente gestión del 

clima laboral mediante la comunicación organizacional, condiciones laborales y 

productividad se consigue una mayor estabilidad y continuidad laboral, potenciando 

el desempeño de los conserjes. 

Palabras clave: Clima laboral, Rotación de personal, Comunicación 

Organizacional, Condiciones de Trabajo, Productividad. 
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ABSTRACT 

The objective of this research is to determine the relationship between the 

work environment and staff turnover in the company Vertical Management, Lima 

2023. The research methodology applied a non-experimental, cross-sectional 

design, correlational level, quantitative approach and applied type; considered a 

population of 104 collaborators and as a sample of 82; Likewise, as a data 

collection technique, the survey technique was used, which was validated by 

expert judgment, taking the questionnaire as an instrument, demonstrating its 

reliability of Cronbach's Alpha of excellent level. The results for the verification of 

hypotheses were of a level of sig. bilateral of <.001 by which the existence of the 

relationship of the study variables was verified, likewise, a Spearman Rho of 

0.624 was obtained, indicating a considerable positive correlational level. 

Finally, it is concluded that, by carrying out an efficient management of the 

work environment through organizational communication, working conditions 

and productivity, greater stability and work continuity is achieved, enhancing 

the performance of the concierges. 

Keywords: Work environment, Staff turnover, Organizational Communication, 

Working Conditions, Productivity. 
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I. INTRODUCCIÓN

El estudio se hizo en la compañía Gestión Vertical S.A.C. que se dedica a la 

administración de diferentes Juntas de Propietarios de edificios y condominios 

multifamiliares, realizando lo que es la administración de personal conserje y 

operarios de limpiezas, coordinando la gestión de todos mantenimientos que 

puedan realizar con ayuda de los proveedores asignados y gestionar las cuentas 

ordinarias con la finalidad de minimizar la recaudación de las cuentas 

extraordinarias. 

En el país, debido al impacto del Covid-19, se han observado diversos 

cambios, especialmente en las pymes que han dejado de ser productivas. Esto 

ha puesto en relieve la importancia del clima laboral en el rendimiento y rotación 

de los talentos dentro de las empresas. En los últimos años, se ha visto la entrada 

de empresas que administran apartamentos y edificios en el mercado 

inmobiliario, lo que ha creado un entorno muy competitivo y ha obligado a las 

empresas a reconsiderar sus estrategias. 

En el enfoque internacional, como menciona Cárdenas (2019), que el 

ambiente laboral en la empresa está definido por el comportamiento de los 

empleados y es un modelo para evaluar la calidad del mismo, afectando la 

felicidad de los empleados. Sentirse bien en el lugar de trabajo puede hacerlo 

más productivo siempre que se sienta bien y al mismo tiempo cree la necesidad 

de trabajar para reducir la rotación de empleados. 

En relación al enfoque nacional nos menciona Salinas (2021), hoy en día 

el clima organizacional como también la rotación de operarios ha tomado impacto 

en los estudios importantes dentro de las entidades, puesto que se viene 

buscando un correcto análisis y mejoramiento en el entorno laboral, para así 

tener un crecimiento en la productividad, como también considerar al factor 

humano que trabaja en la empresa, ya que a medida que pasa el tiempo no se 

puede crear o formar una empresa que pretende ser exitosa sin tomar en cuenta 

todos los factores que involucran todos los planeamientos. 

De la misma manera, en el enfoque local, Pino (2019), el ambiente laboral 

es una manifestación de las circunstancias tanto sociales como psicológicas que 
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se presentan en el ambiente laboral y repercuten en el desarrollo de todos los 

compañeros, sin importar si es un puesto subordinado o de liderazgo, se 

experimentará la mejora el bienestar de los colaboradores, pero sin él: errores 

de comunicación, momentos de conflicto, falta de coordinación e incluso 

pérdidas financieras. 

Ante lo expuesto, el fin de este estudio consistió en ampliar la 

comprensión del ambiente laboral en los inmuebles gestionados por Gestión 

Vertical SAC, con el fin de mejorar la retención de empleados y fomentar los 

mecanismos requeridos para el bienestar organizacional. Se espera que los 

hallazgos obtenidos contribuyan a destacar la relevancia del diseño de 

estrategias dentro de la empresa y sean de utilidad para decisiones futuras. 

El clima laboral, cuenta con 3 dimensiones las cuales son: Comunicación 

organizacional, condiciones laborales y productividad. En cuanto a la Rotación 

de personal, también cuenta con 3 dimensiones las cuales son: Compromiso 

laboral, desempeño Laboral y Liderazgo. 

En este estudio el problema general fue formulado de la siguiente manera: 

 
¿Cuál es la relación entre el clima laboral y la rotación de personal en la empresa 

Gestión Vertical, Lima 2023? 

Por consiguiente, presentamos los problemas específicos: 

 
• ¿Cuál es la relación de la comunicación organizacional y la rotación de 

personal en la empresa Gestión Vertical, Lima 2023? 

• ¿Cuál es la relación de las condiciones laborales y la rotación de personal 

en la empresa Gestión Vertical, Lima 2023? 

• ¿Cuál es la relación de la productividad y la rotación de personal en la 

empresa Gestión Vertical, Lima 2023? 

Posteriormente, se presentó la justificación de este estudio desde las 

perspectivas prácticas, teóricas, sociales y metodológicas para establecer una 

base resistente para la investigación. 
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La justificación práctica de esta investigación radica en su aporte al ámbito 

empresarial, específicamente en la empresa Gestión Vertical, Lima 2023, al 

permitirle analizar la problemática de las variables y su interrelación. Esto 

beneficiará la cultura laboral interna de la empresa, al identificar las deficiencias 

que están obstaculizando las interacciones entre los colaboradores. Por esta 

razón, la empresa deberá implementar diversas estrategias. 

La fundamentación teórica de este informe se enfocó en el análisis de las 

variables relevantes, lo que permitió mantener un monitoreo adecuado del 

ambiente laboral en la empresa Gestión Vertical SAC En consecuencia, se 

presentaron diversas medidas para fomentar el desenvolvimiento y el 

aprendizaje en su entorno, así como para mejorar su relación con la compañía. 

La información recolectada durante la investigación se facilitó para proponer 

estrategias que promueven un ambiente de trabajo adecuado y para analizar la 

rotación de los colaboradores. 

En cuanto a la fundamentación social de este informe, se enfoca en 

examinar las variables con el objetivo de mejorar el control del ambiente laboral 

dentro de la empresa. En este sentido, se sugirieron medidas para el crecimiento 

y desempeño de los colaboradores en su entorno, así como su aporte a la 

empresa Gestión Vertical SAC un ambiente laboral adecuado y la relación que 

tiene con el movimiento de personal. 

En lo metodológica se centró en un análisis descriptivo de tipo cuantitativo 

y no experimental, este análisis busca determinar si hay una relación entre el 

clima laboral y la rotación del personal, con el fin de contribuir al mejor 

desempeño de los colaboradores. Además, se buscó aportar información útil 

para futuros estudios científicos en el ámbito. 

El objetivo general de esta investigación fue: 

 
Determinar la relación entre el clima laboral y la rotación del personal en 

la empresa Gestión Vertical, Lima 2023. 

Seguidamente, se indican los objetivos específicos del trabajo de 

investigación. 
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• Identificar la relación de la comunicación organizacional y la rotación de 

personal en la empresa Gestión Vertical, Lima 2023. 

• Identificar la relación de las condiciones laborales y la rotación de personal 

en la empresa Gestión Vertical, Lima 2023. 

• Identificar la relación de la productividad y la rotación de personal en la 

empresa Gestión Vertical, Lima 2023. 

Se menciona la hipótesis general de este trabajo de investigación. 

 
Existe relación entre el clima laboral y la rotación del personal en la 

empresa Gestión Vertical S.A.C. 

Además, las hipótesis detalladas son: 

 
• Existe relación entre la comunicación organizacional y la rotación de 

personal en la empresa Gestión Vertical, Lima 2023. 

• Existe relación entre las condiciones laborales y la rotación de personal en 

la empresa Gestión Vertical, Lima 2023. 

• Existe relación entre la productividad y la rotación de personal en la empresa 

Gestión Vertical, Lima 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

 
Durante la realización de este proyecto se examinaron y analizaron múltiples 

trabajos de carácter internacional, tales como: 

De acuerdo a Schab (2022), Cuyo propósito fue realizar una intervención 

diagnóstica para promover un entorno laboral más favorable en su lugar de 

gestión, utilizando un enfoque de investigación-intervención de soporte de 

práctica. La población comprende de 100 colaboradores. Los resultados de la 

coincidencia de Pearson, r (0.322), evidencian una relación positiva débil. Debido 

a que el valor es inferior a 0.01, se presume la existencia de un vínculo 

significativo entre la confraternidad y el ambiente en el centro de trabajo. 

Concluyó que se encontró un descontento entre los colaboradores en cuanto al 

reconocimiento y desarrollo profesional, así como la rotación interna. 

Para Arce (2017), en su investigación tuvo como objetivo la indentificar 

los factores primordiales que provocan la rotación de personal. Con una 

investigación cualitativa de estudio exploratorio. La población se conformó por 

80 empleados. El resultado de Chi cuadrado el valor es de x2t = 3,84 es menor 

que chi calculada que es de x2c = 6,56,rechaza la H0. Concluyó que las causas 

esenciales que generan la rotación son los salarios bajos, falta de capacitación, 

mala relación jefe-empleado y horas extras sin pagas. 

Según Macario (2018), el objetivo fue implantar el grado de rotación de 

empleados y la percepción del ambiente laboral en los trabajadores y 

administrativos de una compañía distribuidora e importadora de vidrios. De tipo 

descriptiva cuantitativo, población de 37 colaboradores. El resultado existe 

relación con una rho 0,948 y nivel de sig. 0,00. Concluyendo que se encontró un 

descontento entre los colaboradores en cuanto al reconocimiento y desarrollo 

profesional, así como la rotación interna. 

Para Zambrano (2022), en su tesis tuvo como objetivo fue verificar si el 

clima de trabajo se relaciona con la rotación en la zona de productiva; 

identificando cuáles son los aspectos que desfavorecen el compromiso y 

continuidad del trabajador en la empresa. Estudio cuantitativo de diseño no 

experimental, población de 100 colaboradores. Resultado de Chi cuadrado el 
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valor es Xc2 = 11.16 es mayor a Xt2 = 9.48, por ende, acepta la alterna. Se 

concluyó en que el ambiente laboral apoya en la capacidad de los trabajadores 

para desempeñar sus tareas y potenciar sus habilidades, lo que se traduce en 

mayor productividad para la organización. 

Así como, Aldana (2019) menciona que el propósito de su tesis fue 

identificar el tipo de liderazgo ejercido por los responsables de cada área y cómo 

este se involucra con el ambiente laboral presente. Tipo descriptiva, diseño no 

experimental. Resultado, hay conexión significativa, directa y moderada con un 

nivel de confianza del 0,01 (r = 0,692, p = 0,000 < 0,01). Como resultado, se 

acepta la H1. Concluyó con los resultados encontrados detallan que el clima de 

la empresa es positivo, se observaron resultados similares en las tres áreas 

evaluadas. 

Asimismo, se revisaron y analizaron diversos trabajos nacionales que 

servirán de base a esta investigación. 

Como considera, Sánchez (2020), en su estudio se obtuvo, establecer las 

conexiones entre el ambiente laboral y la productividad. De tipo fue no 

experimental y diseño correlacional, no probabilístico, con una población de 39 

colaboradores. El resultado indicó que se obtuvo como coeficiente 0,760 por el 

análisis de Rho de Pearson, siendo esta (correlación positiva alta) y un valor de 

0.05, se confirma la H1, de esta manera se puede concluir que tiene relación 

significativa con las variables. 

Por otro lado, Reaño (2019), en su trabajo tuvo como objetivo consistir en 

establecer la conexión entre las circunstancias de trabajo y el nivel de 

satisfacción de los administrativos. Se refiere a un estudio no experimental, de 

diseño correlacional y 178 empleados como muestra. Los resultados revelan una 

coincidencia de r = 0,465 y un nivel de ∞ 0,019, inferior a 0,05, se acepta la H1. 

Con lo que concluyó la efectividad de relación entre las variables. 

Con respecto a Reyes y Ayarza (2018), en su trabajo de investigación 

tuvieron como finalidad, examinar el impacto de la comunicación en el ambiente 

organizacional de los trabajadores operativos. Esta investigación explicativa es 

de base no experimental, enfoque cuantitativo, población 255 trabajadores. 

Obtuvieron un resultado de 0.648 de correlación de Pearson, se acepta la H1. La 



7  

conclusión a la que arribaron es que la comunicación en la organización ejerce 

un gran impacto relevante en el ambiente de trabajo de los operarios. 

Como menciona Castillón (2019), en su investigación mencionan que el 

propósito fue establecer la conexión entre la rotación de personal y el nivel de 

excelencia del servicio logístico. Con un estudio correlacional con una población 

de 33 personas. Se obtuvo como resultado de chi-cuadrado de 0,238 con un 

valor de p de 0,626, se acepta la H1. Concluyó que no existe influencia de las 

variables. 

Como muestra Alhuay (2019), en su investigación comenta que el objetivo 

fue establecer la relación existente entre el ambiente laboral y la rotación del 

personal en la empresa. De tipo descriptiva correlacional de nivel relacional, 

población de 30 personas. Los resultados indican conexión negativa frente al 

clima organizacional con la rotación interna, con relación inversamente 

proporcional con un valor de R de Pearson de 0,991. Concluye que Cuando la 

empresa toma medidas para mejorar los factores que tienen un impacto directo 

en la relación laboral. 

En su investigación Herrera (2019), menciona que en su propósito 

principal consiste en analizar las conexiones entre la comunicación interna de la 

organización y la rotación de personal en la Institución Educativa Privada San 

Antonio de Padua. El estudio fue descriptivo de enfoque aplicado y un diseño no 

experimental. Consistió en 110 trabajadores como población, mientras que la 

muestra seleccionada agregó a 22 colaboradores. Los resultados revelaron una 

conexión positiva alta, con un coeficiente r de 0,917. Además, el valor de p que 

se obtuvo fue de 0,000, lo cual es inferior a 0,05. Por ello, se rechaza la H0. Se 

concluye la manifestación de una confirmación positiva considerable con la 

comunicación organizacional y rotación del personal en la Institución Educativa 

Privada San Antonio de Padua. 

En cuanto a Becerra, (2018), en su tesis, cuyo objetivo fue determinar 

cómo se relaciona la rotación de personal y la productividad en un área de una 

organización. El estudio realizado fue de naturaleza descriptiva correlacional, de 

enfoque aplicado, sin un diseño experimental. La población total para el estudio 

consistió en 24 operarios. Su resultado obtuvo una correlación de p= 0,807, es 
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decir el valor de significancia obtenido (p = 0.000) indica que es extremadamente 

baja. Concluyó que cuando la rotación de personal sea superior, la productividad 

también tendrá una misma influencia, por ende, habrá un impacto negativo. 

Como muestra Castro y Sánchez (2021), en su tesis indicaron que su 

objetivo fue determinar la relación existente entre el estrés laboral y la rotación 

de personal. con el diseño no experimental y un enfoque cuantitativo, 70 

colaboradores nombrados como población. Su resultado tiene un Rho de 0.718, 

así mismo el valor de significancia es de 0.000, se ha comprobado que existe 

una conexión importante entre la rotación de personal y las condiciones de 

trabajo, se lleva a la H0. Concluyó que, a mayor rotación de personal, afecta las 

condiciones laborales de los trabajadores. 

Se tomó en cuenta las siguientes teorías que se relacionan con el tema, 

las cuales citan varios autores que definen y explican de manera adecuada las 

variables del análisis. 

Para ello se requiere conocer los conceptos de clima laboral. 

 
Está comprobado que el clima laboral tiene una repercusión significativa 

en la labor y la eficiencia de los colaboradores, así como en su bienestar 

emocional y físico. Según Hernández (2019), es crucial para el éxito de una 

compañía, así como la figura que lo lidera, ya que tener un jefe y tener un líder 

son cosas distintas, mientras que un jefe se enfoca únicamente en cumplir sus 

objetivos personales, un líder se preocupa por alcanzar las metas del grupo en 

conjunto. El objetivo primordial es garantizar el bienestar de los trabajadores en 

varios aspectos, incluyendo su puesto de trabajo, ergonomía, ambiente, nivel de 

satisfacción con sus salarios y cargas laborales. Ruíz (2021) 

También nos menciona, Finocetti (2019) es el conjunto de rasgos del 

ambiente laboral que los trabajadores perciben y que impactan en su 

comportamiento, comprender el clima laboral es esencial debido a su influencia 

en las acciones de los empleados. La investigación se centra en los problemas 

relacionados con el clima laboral en empresas peruanas durante la última 

década. De esta manera, se busca obtener información relevante sobre el tema 

y encontrar posibles soluciones para mejorar el ambiente y la rentabilidad de las 

empresas, tal como mencionan Loor y Vásquez (2019), un buen ambiente laboral 
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mejorar y optimizan la producción y la satisfacción de los trabajadores es clave 

para los administradores. A nivel mundial, los empresarios han cambiado sus 

técnicas para obtener un clima laboral óptimo, además de contar con personal 

capacitado y lograr objetivos de manera efectiva. Todo esto contribuye a un 

excelente clima laboral. 

De la misma manera Aragón (2022), la cultura empresarial se evidencia 

en la expresión de las reglas y principios del sistema oficial, así como su 

interpretación por el sistema no formal. Asimismo, reflejan los relatos de las 

batallas dentro y fuera, y el tipo de individuos que son atraídos por la 

organización, los pasos laborales, las formas de comunicación utilizadas y la 

práctica de la autoridad dentro del sistema. En resumen, el clima laboral es una 

muestra de cómo funciona la organización y se desarrolla. 

De la misma manera Choquesillo y Figueroa (2019) nos manifiestan que 

es esenciales para comprender la percepción y satisfacción de los empleados 

con su entorno laboral, ya que puede afectar la productividad y el bienestar. Los 

líderes deben practicar un buen liderazgo para mejorar el ambiente de trabajo, 

aumentar el fortalecimiento del vínculo de los trabajadores con la empresa y el 

consiguiente aumento del desempeño global. 

Contribuyendo con el autor Villaverde (2022) nos menciona que una 

organización está influenciada por varios factores, como el protocolo de la 

empresa, las interacciones entre las personas, el trabajo en conjunto y los 

sueldos, entre otros. Es una consecuencia de las actitudes de los trabajadores, 

que se relacionan con las condiciones físicas y de trabajo, las oportunidades de 

ascenso y otros factores. 

Respecto a la variable se eligió algunas teorías que son: 

 
Desde la perspectiva de García, Vesga y Gómez (2021), consideran 

teóricamente que el individuo está inmerso en un campo que no solo incluye su 

entorno físico, sino también aspectos psicológicos y sociales relacionados con el 

clima en el lugar de trabajo. Es una experiencia subjetiva del individuo en relación 

con las características de su ambiente laboral. 
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En el desarrollo organizacional según Ortiz et al. (2021), están 

considerados los componentes básicos para implementarla en problemas 

organizacionales y mejorar el clima laboral, esto ayuda a desarrollar las 

potencialidades de los individuos al estimular sus sentimientos y emociones, 

también, busca perfeccionar los sistemas de la empresa y examinar cómo se ven 

afectados por las concepciones del clima y las dificultades en su implementación. 

Según RPP Noticias. (2022), en un ambiente laboral creativo, se reduce el 

temor a equivocarse, se facilita el trabajo grupal y se toma la mejor decisión al 

considerar la opinión de los demás. La aplicación del pensamiento creativo en el 

trabajo diario puede hacer que el día sea más agradable y se logren mejores 

resultados, lo que motiva a todos los colaboradores. Según una encuesta de 

Aptitus, el clima laboral es un factor crucial en el desempeño para el 80% de los 

trabajadores. 

Además, se abordaron las dimensiones de la primera variable: 

Comunicación organizacional, condiciones laborales y productividad. 

Como menciona Abarca (2020), al contar con una buena comunicación 

esta genera un cambio y fortalecimiento dentro de una empresa por lo que cada 

trabajador amplía sus capacidades por los medios utilizados, esto conlleva a la 

satisfacción del colaborador alcanzando las metas internas trazadas por la 

entidad. Se debe señalar que toda comunicación pueda ser entendible y fluida 

dentro de las áreas competentes, así como también los medios en la cual se 

generan el vio de información. 

Nos menciona Remicio (2020), dentro de una organización se ha vuelto 

esencial para guiar hacia los objetivos establecidos por la empresa. En este 

sentido, es responsabilidad de los superiores o líderes utilizar las palabras 

adecuadas y los medios apropiados al acercarse a los miembros de la institución, 

asegurando que el mensaje sea claro y apropiado. Esta comunicación efectiva 

permite que los colaboradores comprendan y asuman su papel de manera que 

puedan desempeñarse de manera óptima en sus responsabilidades laborales. 

Según Soto (2020), la comunicación es un proceso interno donde se 

realizan el intercambio de información por los diferentes medios involucrados, a 

ello se suma el comportamiento que ejerce cada tragador y como se manifiesta 
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en la cultura de la empresa, esto da a un desenvolvimiento de un buen clima 

laboral como evaluar la mejor decisión y el cumplimiento rentable. 

Como menciona De la cruz (2021), la comunicación organizacional es el 

medio en la cual se consigue alcanzar las metas establecidas, alcanzados por la 

empresa, medio en la cual se encarga a solucionar las falencias que presentan 

toda entidad pública o privada, esto involucra a cada colaborador desde la 

gerencia hasta todas las áreas existentes, así como también a los operarios, todo 

en base a la responsabilidad y compromiso de cada uno de ellos. 

Asimismo Reque (2020), menciona que son aquellas características 

particulares que influyen en el desarrollo de cada puesto de laboral. Cuando se 

trata de entidades públicas, se llevan a cabo trámites administrativos y 

responsabilidades para el seguimiento y monitoreo de estas acciones, extenso 

en el manual de funciones de cada miembro que integra la organización. 

De la misma manera Espinal y Salas (2022), mencionan que son 

herramientas que contribuyen al mejoramiento de la gestión de cada colaborador 

en su área de trabajo, el espacio donde desarrolla sus funciones puede 

determinar cuan efectivo puede ser el empleado, no obstante, el empleado 

también debe cuidar y velar por la seguridad evitando accidente como incidentes. 

También los autores Olortegui y Zurita (2022), indican que las condiciones 

laborales tienen una relevancia en las finanzas de la institución, puesto que, si 

existe un mal manejo de la seguridad, implicaría a tener un mayor gasto en el 

pago para la recuperación del trabajador y gastos legales, es por ello que se 

debe cumplir con todas las condiciones ergonómicas para que no interrumpan la 

gestión del empleado. 

El aporte de Anangono (2021), expresa que está relacionado con la 

conformidad laboral, la misma que indica la satisfacción de los trabajadores 

como su insatisfacción, estas actitudes reflejan en el rendimiento y la culminación 

de los objetivos de la compañia. Al tener un equipo de trabajo satisfecho se 

mejora las relaciones y por consecuencia se logra tener positivamente un buen 

clima laboral. 
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Según Cruzado y Tejada (2019), mencionan que es un indicador de 

medida en la cual ayuda a saber los resultados obtenidos usando todos los 

recursos de manera eficaz como eficiente con una correcta prestación de bines 

o servicios que brinda la empresa, también ayuda a establecer metas a corto y 

largo plazo. 

Según los autores Ramírez y Ramírez (2021), mencionan que las 

empresas vienen mejorando su gestión ante los cambios en el entorno 

empresarial, es por ello que para competir en el mercado debe estimular la 

productividad laboral, este debe ser positivo, flexible, alcanzable, medible y 

contar con una fuerza laboral de trabajadores calificados que entiendas los 

mecanismos de gestión. Por otro lado, Grández y Mendoza (2023), para 

aumentar la productividad se tiene que contar con un compromiso por parte de 

cada trabajador, buena comunicación, tener áreas de trabajo optimas, 

motivación y prevenir la fluctuación de empleados, uso de tecnología, esto 

llevara a aumentar el rendimiento, por ende, la rentabilidad de la empresa. 

De esta manera Morales (2022), comenta que involucra la habilidad de 

tomar decisiones bien fundamentadas y estratégicas, fundamentadas en un 

análisis exhaustivo de los datos y un conocimiento profundo del negocio. Un líder 

efectivo es aquel que puede ajustarse rápidamente a los cambios y asistir a su 

equipo en hacer lo mismo, fomentando la innovación y el aprendizaje constante, 

el líder impulsa la participación activa de los empleados, estimula la creatividad 

y facilita la generación de ideas innovadoras y significativas. 

Por otro lado Fontela y García (2022), indican que la influencia que se 

genera entre la conducta y la cultura empresarial hace que la productividad 

aumente, es por ello que una empresa organizada con un ambiente saludable 

será competencia en la industria o rubro donde ejerza sus actividades. por otro 

lado, al tener una buena gestión estructurada mejora el desempeño de cada 

colaborador, este impulso traerá mejores resultados en el aumento de la 

productividad. 

Continuando, se recopiló información acerca de la variable número dos: 

Rotación de personal, un conjunto de conceptos provenientes de distintos 

investigadores. 



13  

Se define como, al desplazamiento de los empleados al interior de una 

entidad, es saber con cuantas personas contamos en las diferentes áreas, saber 

las salidas de las mismas y tomar las decisiones de poder desplazar el personal 

a los puestos para tener un equilibrio, Córdova y Socola (2022). Según Pajares 

(2021), es la cantidad de trabajadores que salen e ingresan a una entidad, 

también está ligado al intercambio de puesto generado por un crecimiento 

profesional, esto para satisfacer el vacío de los puestos de las diferentes áreas. 

Asimismo, Ñique (2018), indica que, durante un largo período, las 

empresas han descuidado con apreciación el entorno laboral en su búsqueda 

constante de rentabilidad y beneficios económicos, ignorando aspectos 

esenciales que impactan tanto en la capacidad productiva como en el confort de 

los colaboradores. En este proceso, se ha pasado por alto la importancia de la 

motivación y el talento profesional. 

En el caso de Córdova (2023), refiere a la permanencia de los empleados 

en un periodo determinado, los cambios que se realizan en la empresa deben 

ser adaptado de manera rápida para un correcto funcionamiento de las 

actividades y de organización para una supervivencia en el mercado competitivo. 

También Aucalla y Benavente (2019), mencionan que es el abandono 

voluntario que ejerce el colaborador, esto genera grandes cambios en la 

empresa si el abandono o también despido se genera en cantidad, esta 

repercusión afecta a las actividades, por ende, la productividad de la empresa. 

El tipo se salidas pueden afectar a la organización, pero depende si ha sido 

planificada ya que el impacto que se genera seria mínimo y controlable. Es por 

ello que este indicador no ayuda a tener la responsabilidad de que personal se 

puede retener y que no, como mencionan Aquice, Poma y Peña (2019). 

Según describen Escudero y Távara (2019), indican que la fluidez del 

factor humano dentro de una organización, es medido por el ingreso y egreso 

dicha función se da en un tiempo establecido. los factores más influyentes son 

el absentismo, crecimiento, abandono laboral, estos índices pueden ser medidos 

por la empresa y es base a los resultados tomas las medias necesarias para 

cubrir dichos puestos de trabajo. 
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Asimismo, Dávila y Maguiña (2019), comentan que las nuevas ofertas de 

trabajo se presentan como una tentadora opción para los empleados que buscan 

un cambio en su carrera profesional, cuando se les brinda una oportunidad de 

crecimiento, desarrollo o mejores condiciones laborales en otra empresa, es 

común que los empleados consideren seriamente abandonar su puesto actual. 

Estas nuevas oportunidades pueden ofrecer mejores perspectivas de carrera, 

mayor remuneración o beneficios más atractivos, lo cual puede resultar muy 

atractivo para los trabajadores. 

Como mencionan Guevara y Guevara (2020), abarca el momento en el 

que los empleados abandonan una organización y se produce la llegada de 

nuevos individuos para reemplazarlos en sus roles laborales. Este proceso 

puede surgir debido a una variedad de circunstancias, tales como la búsqueda 

de oportunidades profesionales, la insatisfacción en el trabajo, la falta de 

reconocimiento, la incompatibilidad con la cultura empresarial u otras razones 

que motivan a los trabajadores a dejar la compañía. 

También, Quesada y Calderón (2022), comentan que puede tener un 

impacto en cómo los empleados se sienten en su trabajo, su nivel de motivación, 

entre otros. Esto se distingue por la colaboración, el respeto mutuo, la confianza, 

la comunicación abierta, el reconocimiento del rendimiento, las oportunidades de 

aprendizaje y desarrollo, así como la implementación de políticas y prácticas que 

fomentan el confort y la armonía entre la vida personal y laboral. 

Como refiere Osorio (2022), es una condición circunstancial que está 

relacionada con las ideas y emociones de los empleados, y que moldea su 

percepción colectiva como resultado de las normas internas. Lo positivo, 

caracterizado por la colaboración, el respeto conjunto y la confianza, también 

puede fomentar una mejor convivencia entre todos los implicados. 

Respecto a la variable se eligió algunas teorías que son: 

 
Según Vargas (2019), indica que la rotación se relaciona al tiempo que 

viene trabajando del colaborador dentro de la empresa, nuevas expectativas, 

ofertas laborales o problemas personales como profesionales, esto se basa a la 

carencia del personal por falta de motivación, causando rentabilidad para la 
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empresa, lo que lleva a la búsqueda de personal para ocupar las posiciones 

vacantes. 

Teniendo en cuenta lo mencionado por Aliaga (2019), se determina que 

es la fuga y entrada de personal, también lo define como la fluctuación del 

personal en su entorno laboral, expresándose entre la relación porcentual entre 

la búsqueda de talento y retiros, se proyecta índices periódicamente (mensuales 

o anuales), para saber los diagnósticos y predicciones sobre las falencias en la 

rotación del personal. 

Tal como refieren Bernal et al. (2020), indican que generalmente la 

rotación de personal es el abandono del empleo por problemas en el entorno y 

el sentir de seguir en los puestos, esto se puede detectar por medio de estudios 

de fluctuación potencial, a ello ayudaría a mejorar las estrategias, productividad, 

mejor clima laboral. 

Además, a continuación, se explicaron las dimensiones correspondientes 

a la segunda variable: compromiso laboral, desempeño laboral y liderazgo. 

Referente a Zúñiga (2019), hace referencia al respeto del trabajador hacia 

la empresa, en la cual logra demostrar sus capacidades en su labor diario, este 

compromiso ayuda al colaborador a contar con mejores resultados individuales 

como grupales y establece la permanecía dentro de la organización. 

En el caso de Barrenechea y Gamonal (2022), es el aspecto emocional 

de cada colaborador que se encuentran comprometidos en la empresa, buscan 

resaltar con sus logros y alcance de objetivos individuales, realizan un esfuerzo 

de trabajo en equipo sin sentir la obligación de estar apoyando el éxito de la 

organización. 

De esta manera Álvarez y Lliuyacc (2022), es la participación y 

compromiso del trabajador que ejerce dentro de la entidad, esta actitud 

contribuye significativamente al cumplimiento de objetivos y metas, esto se debe 

a que se identifican con la cultura empresarial. 

Asimismo Alvarado y Vicuña (2021), se caracteriza por la motivación del 

empleado e identificación siente hacia la empresa, esto conlleva a un alto 

rendimiento en la productividad y al éxito de la organización. Por otro lado, 
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Marañón y Rivera (2022), indican que es la contribución positiva, identificación e 

involucramiento del colaborador hacia la organización, hace que cumpla con sus 

funciones correctamente para mantenerse en su puesto de trabajo, esta 

característica hace que haya una relación de empleado con la empresa. 

Nos comenta Chaoyang (2021) el desempeño laboral se entiende como 

la manera en que cada persona se desenvuelve y realiza sus funciones dentro 

de una organización durante su jornada de trabajo. Es una medida del 

rendimiento y la eficacia con la que cada individuo lleva a cabo sus 

responsabilidades y contribuye al logro de los objetivos organizacionales. 

Con respecto a Contreras (2021), menciona que es la habilidad que ejerce 

cada colaborador, este accionar hace que cumpla con los propósitos 

establecidos por sus superiores, estos resultados ayudaran al crecimiento 

profesional dentro de la entidad. Es la forma de como los trabajadores 

desarrollan sus labores con eficacia para alcanzar las metas no solo individuales 

sino grupales en un tiempo definido. Este tipo de comportamiento se mide por la 

capacidad de producir o en la obtención de resultados, Altez y Arias (2019). 

En cuanto a Montesinos y Moya (2019), hacen referente a que los 

trabajadores son socios potenciales, ya que generan el cumplimento de 

objetivos, este capital humano aporta con sus conocimientos y habilidades, 

siendo competentes dentro de sus funciones. 

En relación con Castillo y Layme (2022), indican que son conductas que 

expresan el individuo, bajo un control que impulsa la búsqueda de objetivos a 

favor de la empresa, esta eficacia personal busca una satisfacción de ambas 

partes (empleado y empleador), en base de resultados que se dan en un tiempo 

determinado. Campos, Solis y Yanase (2022), es la actividad se realiza 

diariamente en función de un cumplimiento de objetivos, estos objetivos varían 

de acuerdo de las funciones o cargos de los colaboradores. 

Por otro lado, Giraldo y Valdivia (2021), establecen que la personalidad y 

la confiabilidad que tiene un líder hacia sus seguidores esto llega a ser 

involuntaria, se desarrolla una aptitud donde llega a influenciar al equipo de 

colaboradores para los cumplimientos visionarios de la organización. Por otro 

lado, menciona que no todos tienen esa característica de líder sino son puestos 
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otorgados por formalidad del superior a cargo donde no se da la seguridad de 

ser capaces de dirigir a un equipo. 

Según Cabrejos y Revoredo (2019), detallan que es el poder de influenciar 

y guiar a un grupo de individuos, con la habilidad de realizar una adecuada toma 

de decisiones, contar con una buena conducta y autoridad, estos rasgos 

posteriormente ayudaran a los líderes a tener una buena relación con los 

miembros de equipo y el cumplimento de los objetivos. 

Sus aportes de Alvarez y Benito (2019), mencionan que en una empresa 

un líder tiene que demostrar motivación e inspiración hacia sus equipos de 

trabajo creando un ambiente saludable y dinámico, esta cualidad ayudara a 

cumplir con las obligaciones que tiene dentro de las organizaciones, es por ello 

que también tiene que contar con una capacitación profesional, así mismo tanto 

líder como seguidor tienen que tener un mismo objetivo en común. 

Para terminar Durand y Mamani (2022), expresan que la importancia de 

contar con un buen líder es una pieza importante dentro de las organizaciones, 

estas personas deben asumir retos dados por las diferentes gerencias de las 

diferentes áreas, ellos deben demostrar seguridad, dar motivación, ser 

empáticos, eficaces y eficientes, cualidades que darán buenos resultados y 

generarán vínculos, sin embargo no todos cuentan con estas características, por 

ende no se reflejaran los resultados requeridos por los superiores. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Enfoque de la investigación 

De enfoque cuantitativo. Alan y Cortez (2018), mencionan que es estructurado 

de las bases de datos generadas utilizando una variedad de referencias que se 

relacionan con el uso de herramientas informáticas, computación y ciencia para 

derivar soluciones. Entre ellos está la decisión de enfocar el problema y 

comprender su alcance, buscando así resultados predecibles para grupos de 

población más grandes. 

3.1.2. Tipo de investigación 

Se desarrolló una investigación por su enfoque práctico de tipo aplicada, 

ya que brindó la oportunidad de descubrir una posible solución a la problemática. 

Godoy (2018), expresa que la investigación aplicada guarda una estrecha 

relación con la investigación básica, dado que su desarrollo depende y se nutre 

de los hallazgos y progresos alcanzados en la investigación fundamental. La 

investigación aplicada se distingue por su motivación para adquirir conocimiento 

que puedan ser utilizados para crear, actuar, construir y modificar. 

3.1.3. Nivel de investigación 

El estudio fue de carácter correlacional, en vista que se enfocó en 

identificar la relación entre las variables. 

Mejía (2019), expresa que los estudios de correlación son métodos de 

investigación no empíricos que analizan dos variables para medir 

estadísticamente y comprender el grado de correlación entre ellas. Este tipo de 

investigación puede describir cómo se explora la correlación de dos variables. 

Gracias a este método, podemos descubrir qué le sucede a una variable cuando 

cambia la otra variable. 

3.1.4. Diseño de investigación 

En la investigación no se manipularon las variables de estudio, por lo que 

se desarrolló un diseño no experimental. 

Arias (2021), indica que un estudio no empírico es un tipo de estudio que 

carece de variables independientes. En cambio, los investigadores observan las 
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circunstancias     bajo     las     cuales     ocurre     un     fenómeno,      lo 

analizan y recopilan información. 

Se realizó un estudio de tipo transversal donde se recopiló información 

sobre las variables en un momento específico del año 2023. 

Rodríguez y Mendivelso (2018) mencionan que este estudio tiene como 

objetivo describir y analizar, se le conoce como estudio de prevalencia o 

encuesta transversal. 

 

La representación del diseño de investigación es el siguiente: 

 
Figura 1. Representación gráfica del diseño de investigación. 

 

3.2. Variables y operacionalización 
 

Las variables son cuantitativas, las mismas que al ser medidas deben ser 

operacional. (Ver anexo 1) 

 

Desde el punto de vista científico Espinoza (2018), una variable es una 

expresión que designa cambiar o experimentar algún tipo de transformación. Por 

naturaleza, se trata de algo que es inestable o voluble. Es un signo que se utiliza 

para hacer referencia a un elemento desconocido dentro de un grupo 

determinado. 

 

Como expresa Zepeda y Pesci (2018). La operacionalización asegura una 

mayor coherencia del trabajo de investigación y de esta manera, cooperar con el 

incremento de la calidad del estudio en las que se utiliza. 
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3.2.1. Clima Laboral 

Definición Conceptual 

Referente a Moreno (2023), manifiesta que el ambiente laboral en 

cualquier organización pública o privada es proporcionar un entorno de trabajo 

favorable para sus empleados, lo que resulta en una mayor productividad. Sin 

embargo, si hay una falta de organización, comunicación o información en la 

empresa, esto puede dar lugar a un ambiente laboral negativo, lo que puede 

afectar negativamente la productividad y rentabilidad de la compañía. 

 

Definición operacional 

 
El clima laboral es medido con el método de la averiguación por todos los 

colaboradores de la empresa Gestión Vertical S.A.C, a través de una encuesta, 

que consta de 6 ítems (cinco preguntas por cada dimensión, Comunicación 

organizacional, Condiciones Laborales, Productividad.) 

 

3.2.2. Rotación de personal 

Definición Conceptual 

Como menciona Viera (2021), en cierta medida, el cambio de las áreas 

en la empresa, conocida como movimiento de personal, posibilita la identificación 

de los motivos detrás del cambio de puesto y la evaluación de sus implicaciones, 

permitiendo determinar la cantidad de trabajadores que se ven afectados, así 

como conocer con exactitud el número total de empleados que trabajan en la 

organización. 

 

Definición operacional 

 
En cuanto a Rotación este fue medido con la técnica del cuestionario, este 

consta de 6 ítems, Compromiso Laboral, Desempeño Laboral, Liderazgo (cinco 

preguntas por cada dimensión). 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 
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3.3.1. Población 

 
Existe un grupo de individuos que constituyen la población, que pueden 

ser directamente elegidos para formar parte de este estudio. Sin embargo, la 

selección de estos participantes está condicionada por varios factores, 

incluyendo la selección de su distribución, esto lo afirman Otzen y Manterola 

(2017). 

 

Cuando se propone un estudio de población, el experto cuenta con dos 

opciones. Englobar el conjunto, lo que denota realizar una investigación censal, 

o destacar una cierta cantidad de cifras, para obtener una muestra. Para ello la 

población se constituye por los empleados del puesto de conserjes en la 

compañía Gestión Vertical, lo cual son representados por 104 empleados. 

 

3.3.2. Criterios de selección 
 

3.3.2.1. Inclusión 
 

Se consideró a los conserjes de Gestión Vertical S.A.C. de Lima del año 

2023. 

 

3.3.2.2. Exclusión 

 
Se excluye a trabajadores administrativos, jefes y clientes de Gestión 

Vertical S.A.C. 

 

3.3.3. Muestra 
 

Se trata de una porción de la población investigada. Existen técnicas para 

calcular los elementos de la muestra, como fórmula y métodos lógicos, los cuales 

serán abordados posteriormente. Condori (2020), menciona que la muestra tiene 

como finalidad conocer a la población de manera significativa. Se obtuvo una 

muestra de 82 colaboradores. (Ver Anexo 6) 

 

3.3.4. Muestreo 

 
Para la muestra se aplicó el muestreo probabilístico de tipo aleatorio 

simple, ya que da oportunidad a los individuos de ser incluidos dentro del estudio, 

es por ello que Almanguer y Cossio (2022) mencionan que, se puede considerar 

que una muestra es un proporcional de la población, si ha sido seleccionada al 
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azar, lo que significa que todos los individuos o elementos dentro de la población 

tenían las mismas posibilidades de ser incluidos en la muestra mediante un 

método de muestreo probabilístico. 

 

3.3.5. Unidad de análisis 
 

Cada miembro conserje, constituye la unidad de análisis de Gestión 

Vertical S.A.C, ellos laboran en los edificios ubicados en Lima. 

Arias (2020), menciona que es el sujeto de estudio donde se generan los 

datos o información que se analizan para la investigación en cuestión. 

3.4. Técnicas e instrumento de recolección de datos 
 

3.4.1. Técnica 
 

Con el fin de adquirir información para esta investigación, se aplicó la 

encuesta. 

 

Según Arias (2020), menciona que para llevar a cabo las investigaciones 

que se desarrollan a las personas o sujeto, se requiere el uso de una técnica de 

recolección de datos para lo cual se sigue una serie de procedimientos y 

condiciones para su respectivo análisis. 

 

3.4.2. Instrumento 
 

Se puso en práctica en el presente trabajo el cuestionario como 

instrumento. (Ver anexo 4) 

Godoy (2020), define las encuestas como un medio de recopilación de 

datos. Esto consiste principalmente en pedirle al sujeto que responda una serie 

de preguntas ya sea oralmente o por escrito. Las encuestas le permiten recopilar 

datos de manera consistente 

internamente consistente. 

y estandarizada para un análisis que sea 

Tabla 1. 
   

Técnicas e Instrumentos 
   

Variables Técnicas  Instrumentos 

Clima laboral Encuesta  Cuestionario 
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Rotación de personal Encuesta Cuestionario 
 

 

 
3.4.2.1. Validez 

 
La revisión y validación del trabajo fue verificado por jueces y docentes de 

la UCV. (Ver Anexo 2) 

Según la Revista Alergia Mex. (2018), indica que valor en la investigación 

se refiere a cosas que son verdaderas o cercanas a la verdad. Si la investigación 

está libre de errores, los resultados de la investigación se considerarán válidos. 

Los errores que ocurren durante la investigación y el desarrollo se deben a 

problemas metodológicos y se pueden clasificar en tres categorías: de selección, 

de medición y de confusión. 

 

3.4.2.2. Confiabilidad 

 
La confiabilidad en la medición de resultados proporciona estabilidad y 

consistencia en lo que se mide. Esto es independientemente de si está midiendo 

diferentes tiempos o diferentes encuestados. Cálculo de confiabilidad del 

instrumento de recolección de datos. (Ver anexo 5) 

Se midió usando el programa SPSS y usa las estadísticas disponibles 

para ese programa para dar credibilidad a las encuestas disponibles. Se usó el 

Alfa de Cronbach para analizar la amplitud de la escala utilizada. El grado de 

consistencia interna que obtiene una pregunta de conteo es el encargado de 

medir la misma variable, asegurando la uniformidad. 

Según la Revista Alergia Mex. (2018), si un estudio es libre de errores, se 

puede afirmar que sus resultados son confiables gracias a su alto grado de 

validez. Aunque el término confiable, también se utiliza comúnmente en la 

creación de herramientas, en este caso, si se demuestra que una escala es 

consistente y reproducible, podemos concluir que es confiable. 

Tabla 2. 

Estadística de Fiabilidad 
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Alfa de Cronbach Num. de elementos 

Alfa de Cronbach Num. de elementos 

 
 

0,911 30 
 

En la tabla 2 da como resultado un valor de 0,911 de alfa de Cronbach 

siendo de nivel excelente siendo esta aplicable. El anexo 5 indica se pueden 

utilizar de manera efectiva. 

 

Tabla 3. 

Confiabilidad de la Variable Clima Laboral 
 

0,810 15 
 

 

La variable clima laboral contiene un total de 15 ítems, con una obtención 

de 0,810 en el alfa de Cronbach, el resultado es bueno y aceptable para ser 

aplicado. Es adecuada para la recolección de datos en investigaciones. (Anexo 

5) 

 

Tabla 4. 

Confiabilidad de la Variable Rotación de Personal 
 

0,870 15 
 

 

En relación a rotación de personal, está constituido por 15 ítems y al ser 

procesados por el SPSS dio como resultado en el alfa de Cronbach un 0,870 con 

un nivel bueno y aceptable. El anexo 5 indica que es un resultado útil y se puede 

utilizar. 

 

3.5. Procedimientos 
 

En este estudio se realiza una amplia recopilación de datos y se realiza 

en tablas de manipulación de variables. Esto es fundamental ya que el análisis 

del estudio se basa en variables cuantitativas. Para ello tiene que ser medible, 

creando un método cuantitativo y desglosando en sus respectivas dimensiones 

Alfa de Cronbach Num. de elementos 
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y métricas. Además, contamos con 12 preguntas que recolectarán los datos que 

queremos obtener de la empresa Gestión Vertical S.A.C. 

 

De igual forma en esta técnica se obtienen cuidadosamente y catalogados 

en el informe los reportes brindados a los trabajadores conserjes y el 

correspondiente análisis estadístico de los equipos de medición bajo prueba. 

Registro de datos Microsoft Excel 2019, los resultados, se segmentan los 

resultados generados para Clima laboral y Rotación de personal, esto se envía 

al programa SPSS, software estadístico, para que se puedan generar tablas y 

gráficos para desarrollar el dominio de la estadística descriptiva. 

 

3.6. Método de análisis de datos 
 

Un análisis de datos estadístico descriptivo e inferencial. 
 

3.6.1. Análisis de datos descriptivos 

 
Se tiene en cuenta el programa estadístico SPSS ya que puede mostrar 

información en detalle a través de gráficos. También resume grandes cantidades 

de datos en forma de gráficos y tablas. 

 

Juárez y Pagador (2018), indica que su finalidad es formular hipótesis 

empíricas sobre hechos reales concretos desde la perspectiva de los actores del 

segmento establecido. Por ello, realizamos entrevistas en profundidad, 

obtenemos respuestas y confirmamos las hipótesis de investigación actuales. 

 

3.6.2. Análisis de datos inferencial 
 

Por lo tanto, se llevó a cabo estadísticas de inferencia en un estudio para 

aceptar la hipótesis planteada por Rho Spearman para obtener una correlación 

en relación del clima laboral y rotación de personal. Del mismo modo, los 

resultados de la investigación sobre la interpretación anterior se pueden realizar. 

En última instancia, podemos llegar a una conclusión óptima. 

 

Villegas (2019), menciona que la estadística inferencial pretende ser el 

registro que implica inferir conclusiones importantes sobre un conjunto a través 

de un modelo particular. El tipo de estadística debe considerarse probabilística 

para poder sacar conclusiones. La inferencia estadística también implica 
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construir una muestra característica de la población bajo estudio para sugerir 

patrones aleatorios, tendencias y predicciones de comportamiento. 

3.7. Aspectos éticos 
 

Las actividades de investigación tienen su propio refinamiento, que, 

además de originalidad, se identifica por el cumplimiento de los requisitos, que 

son los estándares y normas de ética de la investigación fijados por la 

universidad. Cada información recopilada se utilizará en el método APA para 

proporcionar validez y aprobación para la redacción de un estudio apropiado. De 

igual forma, las encuestas son tratadas de forma reservada, asegurando la 

confidencialidad de la data de los colaboradores de la compañía Gestión Vertical 

S.A.C. que realizan las encuestas. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Estadística descriptiva 

4.1.1. Análisis descriptivo del Clima Laboral 

 
Tabla 5. 

Resultado descriptivo del Clima Laboral 
 

Frecuencia % % válido 

A Veces 2 2.4 2.4 

Casi Siempre 21 25.6 25.6 

Siempre 59 72.0 72.0 

Total 82 100.0 100.0 

 

Figura 2. Representación gráfica de la variable Clima Laboral 
 

En la tabla 5 y fig. 2 se llegó a obtener un resultado donde del total de los 

encuestados un 72 % respondió siempre, un 25.6 % casi siempre y un 2.4 % a 

veces, es por ello que los resultados indican que un clima laboral estable es 

crucial para lograr y alcanzar los objetivos dentro de la empresa. 
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4.1.2. Análisis descriptivo de la Rotación de Personal 

 
 

Tabla 6. 

Resultado descriptivo de la Rotación de Personal 
 

Frecuencia % % válido 

A Veces 5 6.1 6.1 

Casi Siempre 20 24.4 24.4 

Siempre 57 69.5 69.5 

Total 82 100.0 100.0 

 
Figura 3. Representación gráfica de la variable Rotación de Personal 

 

 

En relación a la fig. 3 y tabla 6 se puede observar que el valor total de los 

encuestados un 69.5 % indicaron siempre, 24.4 % un casi siempre y el 6.1 % a 

veces, se evidencio gracias a los resultados obtenidos, cuenta con un buen 

manejo de la rotación de personal. 
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4.1.3. Análisis descriptivo de Comunicación Organizacional 

 
Tabla 7. 

Resultado descriptivo de Comunicación Organizacional 
 

Frecuencia % % válido 

A Veces 8 9.8 9.8 

Casi siempre 18 22.0 22.0 

Siempre 56 68.3 68.3 

Total 82 100.0 100.0 

 
Figura 4. Representación gráfica de Comunicación Organizacional 

 

 
 

Analizando los datos presentados en la tabla 7 y la fig. 4, tomando en 

cuenta una muestra de 82 conserjes de la empresa Gestión Vertical, Lima en el 

año 2023, que representa el 100% de la muestra, se observa que 56 conserjes, 

equivalente al 68,29% indican de manera consistente con "Siempre". Además, 

se encontró que 18 colaboradores, lo cual representa el 21,95%, respondieron 

con "Casi Siempre". Por otro lado, 8 colaboradores, correspondientes al 9,76%, 

indicaron que respondieron "A Veces". Por consiguiente, los resultados indican 

que existe una buena comunicación organizacional dentro de la empresa. 
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4.1.4 Análisis descriptivo de Condiciones de Trabajo 

 
Tabla 8. 

Resultado descriptivo de Condiciones de Trabajo 
 

Frecuencia. % % válido 

A Veces 4 4.9 4.9 

Casi Siempre 42 51.2 51.2 

Siempre 36 43.9 43.9 

Total 82 100.0 100.0 

 
Figura 5. Representación gráfica de Condiciones de Trabajo 

 

 

 
Al analizar los datos presentados en la tabla 8 y la fig. 5, considerando a 

82 colaboradores de la muestra en la empresa Gestión Vertical, Lima en el año 

2023, que representa el 100% de la muestra, se observa que 42 conserjes, 

equivalente al 51,22% respondieron de manera consistente con "Casi Siempre". 

Además, se encontró que 36 colaboradores, lo cual representa el 43,90%, 

respondieron con "Siempre". Por otro lado, 4 colaboradores, correspondientes al 

4,88%, indicaron que respondieron "A Veces". Por consiguiente, podemos inferir 

a partir de estos resultados que los colaboradores demuestran una buena 

organización y planificación de las actividades que realizan. 
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4.1.5 Análisis descriptivo de Productividad 

 
Tabla 9. 

Resultado descriptivo de Productividad 
 

Frecuencia % % válido 

A Veces 8 9.8 9.8 

Casi Siempre 15 18.3 18.3 

Siempre 59 72.0 72.0 

Total 82 100.0 100.0 

 
Figura 6. Representación gráfica de Productividad 

 

 
Al analizar los datos presentados en la tabla 9 y la fig. 6, considerando 

una muestra de 82 colaboradores conservados pertenecientes a la empresa 

Gestión Vertical en Lima durante el año 2023, que representa el 100% de la 

muestra, se observa que 59 conserjes, equivalente al 71,95% respondieron de 

manera consistente con "Siempre". Además, se encontró que 15 colaboradores, 

lo cual representa el 18,29%, respondieron con "Casi Siempre". Por otro lado, 8 

colaboradores, correspondientes al 9,76%, indicaron que respondieron "A 

Veces". Por lo tanto, podemos inferior a partir de estos resultados que los 

colaboradores demuestran una buena capacidad productiva en los respectivos 

edificios en los que trabajan. 
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4.2. Estadística inferencial 

4.2.1. Prueba de normalidad 
 

Se obtuvo la prueba de normalidad para analizar si el conjunto de datos 

sigue una distribución normal. De esta manera, esta prueba permitió determinar 

el tipo de estadística empleada para evaluar las hipótesis. 

 

Hipótesis: 

 
• Ho: La muestra se distribuye de manera normal 

 
• H1: La muestra no se distribuye de manera normal 

Criterio de decisión: 

• Significancia P Valor ≥ 0.05 aceptada la Ho 

 
• Significancia P Valor < 0.05 rechazada la Ho 

 
Tabla 10. 

Prueba de normalidad de Clima Laboral y Rotación de Personal 
 

 

Kolmogorov.- Smirnova Shapiro - Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima Laboral .443 82 <.001 .598 82 <.001 

Rotación de .425 82 <.001 .627 82 <.001 

 Personal  

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

 
En consecuencia, después de analizar los datos de la tab. 10, se llevó a 

cabo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov. Los resultados revelaron 

un nivel de sig. 0,001 < 0,05, demostrando la inexistencia de una distribución 

normal en los datos de ambas variables. Como resultado, se aplicó la prueba no 

paramétrica de Rho de Spearman. 
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4.2.2. Prueba de hipótesis 

 
Prueba de hipótesis General 

 

Al comienzo de la investigación, se formularon diversas hipótesis con el 

propósito de comprobar la existencia de una relación entre las variables 

analizadas. Por lo tanto, se presenta la tabla de coeficientes mediante la 

jerarquía de Rho Spearman. Esta tabla ayudó a comprender la importancia de 

cada resultado obtenido utilizando el SPSS V29. (Ver anexo 7) 

 

Prueba de hipótesis general de clima laboral y rotación de personal: 

 
• Ho: Existe relación entre clima laboral y rotación de personal en la 

empresa Gestión Vertical, Lima 2023. 

• H1: No existe relación entre clima laboral y rotación de personal en 

la empresa Gestión Vertical, Lima 2023. 

 
Criterio de decisión: 

 
• Significancia P Valor ≥ 0.05 se acepta la Ho 

• Significancia P Valor < 0.05 se rechaza la Ho 

 
Tabla 11. 

Prueba de hipótesis general clima laboral y rotación de personal 
 

 
   Clima 

Laboral 

Rotación de 

Personal 
 Clima Laboral Coeficiente de 1.000 .624**

 

  correlación   

  Sig. (bilateral) . <.001 

Rho de  N 82 82 

Spearman Rotación de Coeficiente de .624**
 1.000 

 Personal correlación   

  Sig. (bilateral) <.001 . 
  N 82 82 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 11, se obtuvo sig. < 0,001 < 0,05, por lo que se rechaza la H0 

y se acepta la H1. Como resultado se confirma la existencia de relación entre el 

clima laboral y la rotación de personal en la entidad Gestión Vertical. 

 

Así mismo se evidencia que el Rho= 0,624 hace referencia a una 

correlación positiva considerable, mencionado en el anexo 7. 

 

Prueba de hipótesis específica: 

 
Prueba de hipótesis específico de la dimensión 1 comunicación 

organizacional y de la variable 2 rotación de personal: 

 

• Ho: No existe relación entre la comunicación organizacional y la rotación de 

personal en la empresa Gestión Vertical, Lima 2023. 

• H1: Existe relación entre la comunicación organizacional y la rotación de 

personal en la empresa Gestión Vertical, Lima 2023. 

 

Tabla 12. 

Prueba de hipótesis especifica comunicación organizacional y la rotación de 
personal. 

 

Comunicación 

Organizacional 

Rotación 

de 

Personal 

 Comunicación Coeficiente de 1.000 .317** 

 Organizacional correlación   

  Sig. (bilateral) . .004 

Rho de  N 82 82 

Spearman Rotación de Coeficiente de .317**
 1.000 

 Personal correlación   

  Sig. (bilateral) .004 . 
  N 82 82 

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

En la tabla 12, se obtuvo sig. 0,004 < 0,05, esto conduce a la aprobación 

de la hipótesis alterna y al rechazo de la hipótesis nula, que demuestra que existe 

relación significativa entre ambas variables. 

 

Así mismo se evidencia que el Rho = 0,317 hace referencia a una 

correlación positiva media, mencionado en el anexo 7. 
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Prueba de hipótesis específico de la dimensión 2 condiciones 

laborales y la variable 2 rotación de personal: 

 

• Ho: No existe relación entre las condiciones laborales y la rotación de 

personal en la empresa Gestión Vertical, Lima 2023. 

• H1: Existe relación entre las condiciones laborales y la rotación de personal 

en la empresa Gestión Vertical, Lima 2023. 

 

Tabla 13. 

Prueba de hipótesis especifica condiciones laborales y la rotación de personal 
 

 

Condiciones 

Laborales 

Rotación 

de 

Personal 

 Condiciones Coeficiente de 1.000 .206 

 Laborales correlación   

  Sig. (bilateral) . .063 

Rho de  N 82 82 

Spearman Rotación de Coeficiente de .206 1.000 

 Personal correlación   

  Sig. (bilateral) .063 . 
  N 82 82 

 

En la tabla 13, se obtuvo sig. 0,063 > 0,05. Como resultado, se da la 

aceptación de la hipótesis nula, que afirma que no existe relación entre las 

condiciones laborales y rotación de personal. 

 

Así mismo, se evidencia que el Rho = 0,206 hace referencia a una 

correlación positiva media, mencionado en el anexo 7. 

 

Prueba de hipótesis específico de la dimensión 3 productividad y la 

variable 2 rotación de personal: 

 

• Ho: No existe relación entre la productividad y la rotación de personal en la 

empresa Gestión Vertical, Lima 2023. 

• H1: Existe relación entre la productividad y la rotación de personal en la 

empresa Gestión Vertical, Lima 2023. 
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Tabla 14. 

Prueba de hipótesis especifica productividad y rotación de personal 
 

 

Productividad Rotación de 

Personal 

 Productividad Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

1.000 

 
. 

.627**
 

 
<.001 

Rho de  N 82 82 

Spearman Rotación de 

Personal 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

.627**
 

 
<.001 

1.000 

 
. 

  N 82 82 

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

En la tabla 14 se obtuvo sig. 0,001 < 0,05, por lo que se rechaza la H0 y 

se acepta la H1, indica que existe relación entre ambas variables. 

Así mismo, se evidencia que el Rho = 0,627 hace referencia a una 

correlación positiva considerable, mencionado en el anexo 7. 
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V. DISCUSIÓN 
 

A través de la discusión, se compararán los resultados obtenidos de las 

investigaciones previas mencionadas en el estudio. 

 

En base al objetivo general que consistió en determinar la relación entre 

el clima laboral y la rotación del personal en la empresa Gestión Vertical, 2023. 

Se evidencia en la tabla 11 un nivel de significancia de 0,001 < 0,05, indicando 

la relación entre las variables de estudio. Asimismo, se obtuvo un Rho = 0,624 

demostrando una correlación positiva considerable entre ambas variables. Los 

resultados se compararon con la investigación de Alhuay (2019), en la cual 

obtuvo un nivel de significancia de 0,000 < 0,05, indicando la relación entre las 

variables en su estudio. Asimismo, se obtuvo un Rho = - 0,991 demostrando una 

correlación negativa perfecta entre ambas variables; Por lo tanto, el estudio 

concuerda con el nivel significancia en ambas investigaciones y se discrepa la 

correlación ya que el presente trabajo indica una correlación positiva 

considerable y en el antecedente demuestra relación negativa perfecta. Según 

el aporte de Zambrano (2020) indica que tener un ambiente laboral agradable es 

esencial reducir la fluctuación del personal, mejorando, optimizando y aumenta 

la satisfacción de los emplead os, eso se considera esencial para la entidad. 

 

El objetivo específico número uno fue identificar la relación de la 

comunicación organizacional y la rotación de personal en la empresa Gestión 

Vertical, 2023. En la tabla 12 se muestra un nivel de significancia de 0,004 < 

0,05, indicando la relación entre las variables de su estudio. Asimismo, se obtuvo 

un Rho = 0,317 demostrando una correlación positiva media entre ambas 

variables. Estos datos fueron contrastados con Herrera (2019), donde obtuvo un 

nivel de significancia de 0,000 < 0,05, indicando la relación entre las variables de 

su estudio. Asimismo, se obtuvo un Rho = 0,917 demostrando una correlación 

positiva perfecta entre ambas variables; Por lo tanto, se indica una coincidencia 

entre el nivel de significancia y se discrepa la correlación ya que el presente 

trabajo indica una correlación positiva media y en el antecedente demuestra 

relación positiva perfecta. Abarca (2020), considera que es proceso continuo y 

participativo que debe desarrollarse en entornos donde exista armonía entre los 

miembros de una organización, compuesta por códigos apropiados para 
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fomentar una relación constante entre los miembros y los directivos, esto se 

relaciona positivamente con la rotación de colaboradores. 

 

El objetivo específico número dos fue identificar la relación de las 

condiciones laborales y la rotación de personal en la empresa Gestión Vertical, 

2023. Se muestra en la tabla 13 un nivel de significancia de 0,063 > ,005, 

indicando que no hay relación entre las variables de su estudio. Asimismo, se 

obtuvo un Rho = 0,206 demostrando una correlación positiva débil entre ambas 

variables. De tal modo se comparó con la investigación de Castro y Sánchez 

(2021) donde obtuvieron un nivel de significancia de 0,000 < 0,05, indicando la 

relación entre las variables de estudio. Asimismo, se obtuvo un Rho= 0,718 

demostrando una correlación positiva considerable entre ambas variables; Por 

lo tanto, se indica que no hay coincidencia entre el nivel de significancia y se 

discrepa la correlación ya que el presente trabajo indica una correlación positiva 

débil y en el antecedente demuestra relación positiva considerable. De la misma 

manera Espinal y Salas (2022), mencionan que son herramientas que 

contribuyen al mejoramiento de la gestión de cada colaborador en su área de 

trabajo, el espacio donde desarrolla sus funciones puede determinar cuan 

efectivo puede ser el empleado, no obstante, el empleado también debe cuidar 

y velar por la seguridad evitando accidente como incidentes. 

El objetivo específico número tres fue identificar la relación de la 

productividad y la rotación de personal en la empresa Gestión Vertical, 2023. Se 

evidencia en la tabla 14 un nivel de significancia de 0,001 < 0,05, indicando la 

relación entre las variables de estudio. Asimismo, se obtuvo un Rho= 0,627 

demostrando una correlación positiva considerable entre ambas variables. De 

tal modo que estos datos fueron comparados con Becerra (2018), donde cuenta 

con un nivel de significancia de 0,000 < 0,05, indicando la relación entre las 

variables de estudio. Asimismo, se obtuvo un Rho = 0,807 demostrando una 

correlación positiva fuerte entre ambas variables; Por lo tanto, ambos trabajos 

coinciden en el nivel de significancia, y se discrepa la correlación ya que el 

presente trabajo indica una correlación positiva considerable y en el antecedente 

demuestra relación positiva fuerte. Según Grández y Mendoza (2023), 

mencionan que una mayor productividad en el trabajo contribuye a reducir la 

rotación de personal, para lograrlo, es esencial fomentar el compromiso, la 
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comunicación efectiva y ofrecer condiciones laborales favorables. Además, se 

crea un entorno laboral estable y se maximiza la productividad, lo que beneficia 

la rentabilidad de la entidad. 
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VI. CONCLUSIONES 

A partir de la evaluación de los objetivos y logros obtenidos durante el 

desarrollo del estudio, se presentan a continuación las siguientes conclusiones: 

Primera: Referente al objetivo general, se logró determinar la relación entre 

el clima laboral y la rotación de personal, con una sig. de 0,001 y demostrar un 

nivel de correlación positiva considerada de Rho = 0.624. Por ello que, se 

concluye que, al llevar a cabo una eficiente gestión del clima laboral mediante la 

comunicación organizacional, condiciones laborales y productividad se consigue 

una mayor estabilidad y continuidad laboral, potenciando el desempeño de los 

conserjes. 

Segunda: Con respecto al primer objetivo específico, se logró identificar la 

relación entre comunicación organizacional y rotación de personal, con una 

significancia de 0.004 y demostrar una correlación positiva media de Rho = 0.317. 

Por esta razón, se concluye que, la existencia de una buena comunicación en la 

empresa facilita la solución de conflictos, el intercambio de ideas y una 

retroalimentación constructiva, con el propósito de crear un entorno positivo y 

gratificante para el personal. 

Tercera: De acuerdo al segundo objetivo específico, se logró identificar la 

relación de condiciones laborales y rotación de personal con una significancia de 

0.063 y una correlación positiva débil de Rho = 0,206. Por este motivo, se 

concluye que, al garantizar condiciones laborales favorables con un entorno 

seguro, oportunidades de crecimiento y reconocimiento, se consigue que el 

personal se sienta valorados, motivados y comprometidos, con la finalidad de 

reducir la rotación de personal. 

Cuarta: Referente al tercer objetivo específico, se logró identificar la relación 

de productividad y rotación de personal con una significancia de 0.001 y 

demostrar un nivel de correlación positiva considerable de Rho = 0. 627. Debido 

a esto, se concluye que, al fomentar un ambiente adecuado ayuda a disminuir la 

rotación de personal y alcanzar una mayor estabilidad en el equipo, lo cual se 

conlleva a tener un nivel de productividad más elevado. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
 

Con base en los hallazgos obtenidos en el estudio realizado, se tienen en cuenta 

diferentes recomendaciones. 

Primera: Se determinó una correlación positiva considerable entre el clima 

laboral y rotación de personal en la empresa Gestión Vertical 2023. Se 

recomienda realizar evaluaciones periódicas sobre la satisfacción y compromiso 

de los empleados, para poder identificar las áreas de mejora y dar seguimiento 

a las acciones tomadas, es por ello que requiere un compromiso constante por 

parte de la organización para crear un entorno de trabajo positivo y satisfactorio. 

Segunda: Se identificó una correlación positiva media entre la comunicación 

organizacional y rotación de personal en la empresa Gestión Vertical 2023. Se 

aconseja programar reuniones de equipo periódicas para fomentar la interacción 

y el intercambio de ideas entre los empleados. Esta iniciativa contribuirá al 

fortalecimiento de las relaciones y al desarrollo de una comunicación sólida en 

toda la empresa, lo que a su vez ayudará a reducir la rotación de personal. 

Tercero: Como resultado, se identificó una correlación positiva débil entre 

condiciones laborales y rotación de personal en la empresa Gestión Vertical 

2023. Se sugiere contar con un sistema donde se garantice la seguridad de los 

empleados en las instalaciones y su bienestar en el equipo de trabajo. Esto, a su 

vez, puede tener un impacto favorable en su rendimiento y en la rotación de 

personal. 

Cuarta: Se identificó una correlación positiva considerable entre 

productividad y rotación de personal en la empresa Gestión Vertical 2023. Se 

recomienda analizar los procesos, eliminar las actividades que no son 

necesarias y aplicar mejoras que posibiliten que los empleados sean más 

eficientes en sus labores. Esto no solo resultará en un aumento de la 

productividad, sino también en la disminución de la frustración y el agotamiento. 
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ANEXOS 

ANEXO 1. Matriz de operacionalización de variables 
 
 
 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Técnica 
/Instrument 

o 

Escala de 
medición 

Niveles 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Clima 

Laboral 

Según Tamayo y 
Romero (2019), 
el clima laboral es 
de poder brindar 
un ambiente de 
trabajo adecuado 
para los 
trabajadores, 
para que estos 
puedan ser más 
productivos y si 
se presenta una 
mala 
organización, 
comunicación, 
falta de 
información, la 
compañía tendrá 
un clima laboral 
deficiente, en la 
cual tendrá baja 
productiva y 
rentabilidad. 

El clima 
laboral es un 
ambiente 
donde todos 
los 
trabajadores 
realizan 
actividades 
laborales de 
manera 
motivada, 
trabajando en 
equipo, 
buena 
comunicación 
, con un buen 
sentido  de 
ánimo, donde 
a su vez este 
clima puede 
ayudar   a 
obtener 
mejores 
resultados 
afectando 
positivamente 
a la empresa. 

 
 

Dimensión 1: 
Comunicación 
Organizacional 

 
 
 
 
 

 
Dimensión 2: 
Condiciones 
Laborales 

 
 
 
 

 
Dimensión 3: 
Productividad 

 
 

1. 
Comunicación 
interna 

 
 
 
 

 
2. 
Organización y 
planificación 
de actividades 

 
 
 
 

 
3. Capacidad 
Productiva 

Comunicación organizacional 
1. Considera que la empresa cuenta con una 

comunicación fluida 
2. Cree usted que la comunicación de sus 

superiores es buena 
3. Los comentarios o sugerencias son 

tomados en cuenta por los superiores a 
cargo 

4. Recibes retroalimentación al realizar 
alguna función 

5. Has recibido toda información requerida 
para realizar bien tus funciones 

 
Condiciones Laborales: 

 
6. Su lugar de trabajo cumple con los 

procesos de ergonomía. 
7. Se le brinda todos los materiales 

necesarios para que cumpla su gestión. 
8. Las condiciones en las que laboras son 

seguras 
9. Te encuentras conforme con tu salario 

10. Consideras que tienes una estabilidad 
laboral 

Productividad 
 

11. Tiene buena relación con su equipo de 
trabajo 

12. Tiene suficiente autonomía para 
desarrollar los trabajos de manera creativa 
y oportuna 

13. Distribuye su tiempo y esfuerzo para 
realizar eficientemente sus labores 

14. Tiene las condiciones necesarias para el 
desarrollo de las actividades 

15. Evitas distracciones durante tú horario de 
trabajo 

 
 
 

Técnica: 

Encuesta 
 

Instrumento: 
Cuestionario 

 
 
 

Escala de 

Likert - 
Ordinal 

 
 
 

Nunca (1) 
Casi Nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 
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Variable Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Técnica 
/Instrument 

o 

Escala de 
medición 

Niveles 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Rotación 

de 
Personal 

Según 
Alcántara 
(2022) relata 
que  los 
problemas de 
rotación de 
personal   se 
deben  a las 
expectativas de 
pago  de los 
empleados, 
mano de obra y 
la falta de 
herramientas de 
trabajo 
modernas. Esto 
insatisface a los 
empleados, 
aumenta    la 
rotación, el 
costo  y la 
productividad 
de adquirir 
nuevos 
talentos. 

Podemos 
indicar que 
hay muchos 
factores que 
determinan la 
rotación  de 
personal,  en 
este caso hay 
conclusiones 
sobre    el 
pago, 
algunas 
empresas 
pagan una 
suma no tan 
considerable 
a  sus 
trabajadores, 
y ellos 
pueden 
recurrir a 
postular a 
empresas 
que valoren 
su esfuerzo. 

 
 

Dimensión 1: 
Compromiso 
Laboral 

 
 
 
 
 

 
Dimensión 2: 
Desempeño 
Laboral 

 
 
 
 

 
Dimensión 3: 
Liderazgo 

 
 

1. 

Reconocimient 
o Laboral 

 
 
 
 

 
2. 
Participación 

 
 
 
 

 
3. 
Empowerment 

 
Compromiso Laboral 

16. Considera que el reconocimiento de su 
gestión es importante 

17. Se practica el reconocimiento laboral en su 
centro de trabajo 

18. Te sientes motivado por desempeñar tus 
tareas diarias 

19. Creo que tengo muy pocas opciones de 
conseguir otro trabajo igual, como para 
considerar la posibilidad de dejar esta 
empresa 

20. Te sientes parte del equipo y 

comprometido con los objetivos del trabajo 
Desempeño Laboral: 

 
21. Te sientes satisfecho con tu desempeño en 

el trabajo 
22. Te sientes valorado en tu entorno laboral 
23. Se encuentran bien definidas sus 

funciones laborales 
24. Consideras que se te asignan 

responsabilidades que corresponden a tu 
nivel de habilidad y experiencia 

25. Evitas que se presente el estrés laboral 
Liderazgo 

 
26. Se practica el empowerment en su área 

laboral 
27. Considera que el empowerment es 

necesaria en su gestión 
28. Al manejar las tareas diarias, te aseguras 

de que se cumplan en tiempo y forma 
29. Te aseguras de que se mantengan altos 

estándares de limpieza y/o visitas de 
mantenimiento en el edificio. 

30. Escucha las opiniones de sus compañeros 
de trabajo 

 
 
 

Técnica: 
Encuesta 

 

Instrumento: 
Cuestionario 

 
 
 

Escala de 
Likert - 
Ordinal 

 
 
 

Nunca (1) 
Casi Nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 
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ANEXO 2: Validación del instrumento. 

Anexo 2: Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima laboral y la rotación de personal 

en la empresa Gestión Vertical, Lima 2023” La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que 
sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 
psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

Nombres y Apellidos del juez: 
 

Dr. LA CRUZ ARANGO ÓSCAR DAVID 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctor ( X ) 

 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

Educativa ( ) Organizacional ( X ) 
 

Áreas de experiencia 
profesional: 

Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 años  ( )   

el área: Más de 5 años ( X ) 
  

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

 
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

 
Autor(es): 

Cayetano Melendez, Alexandra Sofia y Yapuchura Barboza, Jorge 

Luis 

 

Procedencia: De los autores 

 
Administración: virtual 

 
Tiempo de aplicación: 15 minutos 

 
Ámbito de aplicación: (En el área de recepción de cada edificio) 

 
 

 
Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

– La primera variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 15 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

– La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 15 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

4. Soporte teórico 
• Variable 1: Clima Laboral 

Según Tamayo y Romero (2019), el clima laboral es de poder brindar un ambiente de trabajo adecuado 

para los trabajadores, para que estos puedan ser más productivos y si se presenta una mala organización, 
comunicación, falta de información, la compañía tendrá un clima laboral deficiente, en la cual tendrá baja 
productiva y rentabilidad. 
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Variable Dimensiones Definición 

 
 
 
 
 
 
 
 

Clima Laboral 

 
 

Comunicación 
organizacional 

Según Soto (2020), es un proceso interno donde se realizan 
el intercambio de información por los diferentes medios 
involucrados, a ello se suma el comportamiento que ejerce 
cada trabajador y como se manifiesta en la cultura de la 
empresa. 

 

 
Condiciones de Trabajo 

 
Anangono (2021), indica que es la satisfacción de los 
trabajadores como su insatisfacción, estas actitudes se 
reflejan en la productividad y cumplimiento de los objetivos 
de la empresa. 

 

 
Productividad 

Cruzado y Tejada (2019), es un indicador de medida en la 
cual ayuda a saber los resultados obtenidos usando todos 
los recursos de manera eficaz como eficiente con una 
correcta prestación de bines o servicios que brinda la 
empresa. 

 
 
 
 
 
 
 

Rotación de Personal 

 

 
Compromiso Laboral 

Álvarez y Lliuyacc (2022), es la participación y compromiso 
del trabajador que ejerce dentro de la entidad, esta actitud 
contribuye significativamente al cumplimiento de objetivos y 
metas, ya que se sienten identificados con la cultura de la 
empresa. 

 

 
Desempeño Laboral 

 
Contreras (2021), menciona que es la habilidad que ejerce 
cada colaborador, este accionar hace que cumpla con los 
propósitos establecidos por sus superiores, estos resultados 
ayudaran al crecimiento profesional dentro de la entidad. 

 
 
Liderazgo 

Según Cabrejos y Revoredo (2019), detallan que es el pode 
de influenciar y guiar a un grupo de individuos, con la 
capacidad de tomar buenas decisiones, contar con una 

buena conducta y autoridad. 

 

 
▪ Variable 2: Rotación de Personal 

Según Alcántara (2022), relata que los problemas de rotación de personal se deben a las expectativas de 
pago de los empleados, mano de obra y la falta de herramientas de trabajo modernas. Esto insatisface a los 
empleados, aumenta la rotación, el costo y la productividad de adquirir nuevos talentos. 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Clima laboral y la rotación de personal en la 
empresa Gestión Vertical, Lima 2023” elaborado por Cayetano Melendez, Alexandra Sofia y Yapuchura 

Barboza, Jorge Luis, en el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de 
los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

 1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

CLARIDAD 

El ítem se 
comprende 

fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación 
de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

  

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 
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COHERENCIA 

El ítem tiene 
relación lógica conla 

dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo ( no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana conla 
dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 
 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus 

observaciones que considere pertinente 
 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

 
Variable del instrumento: Clima Laboral 

 

• Primera dimensión: Comunicación organizacional 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 

ad 

Coher 

encia 

Relev 

ancia 
Observaciones 

 
 

 
Comunicación Interna 

1 4 4 4  

2 4 3 4  

3 4 4 4 
 

4 3 4 4  

5 4 4 4  

• Segunda dimensión: Condiciones Laborales 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 
ad 

Coher 
encia 

Relev 
ancia 

Observaciones 

 
 
 

 
Organización y planificación de actividades 

6 4 4 4 
 

7 4 3 4 
 

8 4 4 4 
 

9 3 4 4 
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10 4 4 4 

 

 

• Tercera dimensión: Productividad 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 
ad 

Coher 
encia 

Relev 
ancia 

Observaciones 

 
 
 

 
Capacidad Productiva 

11 4 4 4 
 

12 4 3 4 
 

13 4 4 4 
 

14 3 4 4 
 

15 4 4 4 
 

 

Variable del instrumento: Rotación de personal 

• Primera dimensión: Compromiso Laboral 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 
ad 

Coher 
encia 

Relev 
ancia 

Observaciones 

 
 
 

 
Reconocimiento Laboral 

16 4 4 4 
 

17 4 3 4 
 

18 4 4 4 
 

19 3 4 4 
 

20 4 4 4 
 

• Segunda dimensión: Desempeño Laboral 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 

ad 

Coher 

encia 

Relev 

ancia 
Observaciones 

 
 
 

 
Participación 

21 4 4 4 
 

22 4 3 4 
 

23 4 4 4 
 

24 3 4 4 
 

25 4 4 4 
 

 
• Tercera dimensión: Liderazgo 

 

Indicadores Ítem 
Clarid 
ad 

Coher 
encia 

Relev 
ancia 

Observaciones 

 
 
 

 
Empowerment 

26 4 4 4 
 

27 4 3 4 
 

28 4 4 4 
 

29 3 4 4 
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30 4 4 4 

 

 
 
 
 

 

 

Dr. LA CRUZ ARANGO ÓSCAR DAVID 

DNI N° 09499298 

 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra 

parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. 

Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango 

de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de 

contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % 

de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & 

Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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Anexo 2: Evaluación por juicio de expertos 
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima laboral y la rotación de personal en 
la empresa Gestión Vertical, Lima 2023” La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea 
válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 
psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

Nombres y Apellidos del juez: Mg. ALONSO LÓPEZ ALFREDO 

Grado profesional: Maestría ( X ) Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) 

 
Educativa ( ) 

Social ( ) 

 
Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 años ( ) 

el área: Más de 5 años ( X ) 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

 
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

 

Autor(es): 
Cayetano Melendez, Alexandra Sofia y Yapuchura Barboza, Jorge 

Luis 

 
Procedencia: De los autores 

 
Administración: virtual 

 
Tiempo de aplicación: 15 minutos 

 
Ámbito de aplicación: (En el área de recepción de cada edificio) 

 
 

 
Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

– La primera variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 15 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

– La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 15 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

 

4. Soporte teórico 

• Variable 1: Clima Laboral 
Según Tamayo y Romero (2019), el clima laboral es de poder brindar un ambiente de trabajo adecuado para los 

trabajadores, para que estos puedan ser más productivos y si se presenta una mala organización, comunicación, falta 
de información, la compañía tendrá un clima laboral deficiente, en la cual tendrá baja productiva y rentabilidad. 
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Variable Dimensiones Definición 

 
 
 
 
 
 
 
 

Clima Laboral 

 
 

Comunicación 
organizacional 

Según Soto (2020), es un proceso interno donde se realizan 
el intercambio de información por los diferentes medios 
involucrados, a ello se suma el comportamiento que ejerce 
cada trabajador y como se manifiesta en la cultura de la 
empresa. 

 

 
Condiciones de Trabajo 

 
Anangono (2021), indica que es la satisfacción de los 
trabajadores como su insatisfacción, estas actitudes se 
reflejan en la productividad y cumplimiento de los objetivos 
de la empresa. 

 

 
Productividad 

Cruzado y Tejada (2019), es un indicador de medida en la 
cual ayuda a saber los resultados obtenidos usando todos 
los recursos de manera eficaz como eficiente con una 
correcta prestación de bines o servicios que brinda la 
empresa. 

 
 
 
 
 
 
 

Rotación de Personal 

 

 
Compromiso Laboral 

Álvarez y Lliuyacc (2022), es la participación y compromiso 
del trabajador que ejerce dentro de la entidad, esta actitud 
contribuye significativamente al cumplimiento de objetivos y 
metas, ya que se sienten identificados con la cultura de la 
empresa. 

 

 
Desempeño Laboral 

 
Contreras (2021), menciona que es la habilidad que ejerce 
cada colaborador, este accionar hace que cumpla con los 
propósitos establecidos por sus superiores, estos resultados 
ayudaran al crecimiento profesional dentro de la entidad. 

 
 
Liderazgo 

Según Cabrejos y Revoredo (2019), detallan que es el pode 
de influenciar y guiar a un grupo de individuos, con la 
capacidad de tomar buenas decisiones, contar con una 

buena conducta y autoridad. 

 

 
• Variable 2: Rotación de Personal 

Según Alcántara (2022), relata que los problemas de rotación de personal se deben a las expectativas de pago de 
los empleados, mano de obra y la falta de herramientas de trabajo modernas. Esto insatisface a los empleados, 
aumenta la rotación, el costo y la productividad de adquirir nuevos talentos. 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Clima laboral y la rotación de personal en la empresa Gestión 

Vertical, Lima 2023” elaborado por Cayetano Melendez, Alexandra Sofia y Yapuchura Barboza, Jorge Luis, en el 

año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

 1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

CLARIDAD 

El ítem se 
comprende 

fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación 
de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

  

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 



65  

 
 
 

 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene 
relación lógica conla 

dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo ( no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana conla 
dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 
 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus 

observaciones que considere pertinente 
 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

 
Variable del instrumento: Clima Laboral 

• Primera dimensión: Comunicación organizacional 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 
ad 

Coher 
encia 

Relev 
ancia 

Observaciones 

 
 
 

 
Comunicación Interna 

1 4 4 4 
 

2 4 3 4 
 

3 4 4 4 
 

4 3 4 4 
 

5 4 4 4 
 

• Segunda dimensión: Condiciones Laborales 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 

ad 

Coher 

encia 

Relev 

ancia 
Observaciones 

 
 

 
Organización y planificación de actividades 

6 4 4 4 
 

7 4 3 4 
 

8 4 4 4 
 

9 3 4 4 
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10 4 4 4 

 

 

• Tercera dimensión: Productividad 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 
ad 

Coher 
encia 

Relev 
ancia 

Observaciones 

 
 
 

 
Capacidad Productiva 

11 4 4 4 
 

12 4 3 4 
 

13 4 4 4 
 

14 3 4 4 
 

15 4 4 4 
 

 
 

Variable del instrumento: Rotación de personal 

• Primera dimensión: Compromiso Laboral 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 
ad 

Coher 
encia 

Relev 
ancia 

Observaciones 

 
 
 

 
Reconocimiento Laboral 

16 4 4 4 
 

17 4 3 4 
 

18 4 4 4 
 

19 3 4 4 
 

20 4 4 4 
 

• Segunda dimensión: Desempeño Laboral 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 
ad 

Coher 
encia 

Relev 
ancia 

Observaciones 

 
 

 
Participación 

21 4 4 4 
 

22 4 3 4 
 

23 4 4 4 
 

24 3 4 4 
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25 4 4 4 

 

 

• Tercera dimensión: Liderazgo 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 

ad 

Coher 

encia 

Relev 

ancia 
Observaciones 

 
 
 

 
Empowerment 

26 4 4 4 
 

27 4 3 4 
 

28 4 4 4 
 

29 3 4 4 
 

30 4 4 4 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

……….………………………………………. 
Mg. ALONSO LÓPEZ ALFREDO 

DNI N° 09460324 

 

 

 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra 

parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. 

Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 

2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de 

contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de 

los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 

1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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Anexo 2: Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima laboral y la rotación de personal en 
la empresa Gestión Vertical, Lima 2023” La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea 
válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 
psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1. Datos generales del juez 

 

Nombres y Apellidos del juez: Mg. ARAMBURÚ GENG CARLOS ABRAHAM 

Grado profesional: Maestría ( X ) Doctor ( ) 

 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) 

 
Educativa ( ) 

Social ( ) 

 
Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 años ( ) 

el área: Más de 5 años ( X ) 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

 
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

 
Autor(es): 

Cayetano Melendez, Alexandra Sofia y Yapuchura Barboza, Jorge 
Luis 

 
Procedencia: De los autores 

 
Administración: virtual 

 
Tiempo de aplicación: 15 minutos 

 

Ámbito de aplicación: (En el área de recepción de cada edificio) 

 
 

 
Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

– La primera variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 15 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

– La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 15 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

 

4. Soporte teórico 
• Variable 1: Clima Laboral 

Según Tamayo y Romero (2019), el clima laboral es de poder brindar un ambiente de trabajo adecuado para 
los trabajadores, para que estos puedan ser más productivos y si se presenta una mala organización, 
comunicación, falta de información, la compañía tendrá un clima laboral deficiente, en la cual tendrá baja 
productiva y rentabilidad. 
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Variable Dimensiones Definición 

 
 
 
 
 
 
 
 

Clima Laboral 

 
 

Comunicación 
organizacional 

Según Soto (2020), es un proceso interno donde se realizan 
el intercambio de información por los diferentes medios 
involucrados, a ello se suma el comportamiento que ejerce 
cada trabajador y como se manifiesta en la cultura de la 
empresa. 

 

 
Condiciones de Trabajo 

 
Anangono (2021), indica que es la satisfacción de los 
trabajadores como su insatisfacción, estas actitudes se 
reflejan en la productividad y cumplimiento de los objetivos 
de la empresa. 

 

 
Productividad 

Cruzado y Tejada (2019), es un indicador de medida en la 
cual ayuda a saber los resultados obtenidos usando todos 
los recursos de manera eficaz como eficiente con una 
correcta prestación de bines o servicios que brinda la 
empresa. 

 
 
 
 
 
 
 

Rotación de Personal 

 

 
Compromiso Laboral 

Álvarez y Lliuyacc (2022), es la participación y compromiso 
del trabajador que ejerce dentro de la entidad, esta actitud 
contribuye significativamente al cumplimiento de objetivos y 
metas, ya que se sienten identificados con la cultura de la 
empresa. 

 

 
Desempeño Laboral 

 
Contreras (2021), menciona que es la habilidad que ejerce 
cada colaborador, este accionar hace que cumpla con los 
propósitos establecidos por sus superiores, estos resultados 
ayudaran al crecimiento profesional dentro de la entidad. 

 
 
Liderazgo 

Según Cabrejos y Revoredo (2019), detallan que es el pode 
de influenciar y guiar a un grupo de individuos, con la 
capacidad de tomar buenas decisiones, contar con una 

buena conducta y autoridad. 

 

 
• Variable 2: Rotación de Personal 

Según Alcántara (2022), relata que los problemas de rotación de personal se deben a las expectativas de 
pago de los empleados, mano de obra y la falta de herramientas de trabajo modernas. Esto insatisface a los 
empleados, aumenta la rotación, el costo y la productividad de adquirir nuevos talentos. 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Clima laboral y la rotación de personal en la empresa Gestión 

Vertical, Lima 2023” elaborado por Cayetano Melendez, Alexandra Sofia y Yapuchura Barboza, Jorge Luis, en el 

año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

 1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

CLARIDAD 

El ítem se 
comprende 

fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por la ordenación 
de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

  

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 
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COHERENCIA 

1. Totalmente en desacuerdo ( no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana conla 
dimensión. 

El ítem tiene 
relación lógica conla 

dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

 4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 
 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus 

observaciones que considere pertinente 
 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

 
Variable del instrumento: Clima Laboral 

• Primera dimensión: Comunicación organizacional 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 
ad 

Coher 
encia 

Relev 
ancia 

Observaciones 

 
 
Comunicación Interna 

1 4 4 4  

2 4 3 4  

3 4 4 4  

4 3 4 4  

5 4 4 4  

• Segunda dimensión: Condiciones Laborales 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 
ad 

Coher 
encia 

Relev 
ancia 

Observaciones 

 
 
 

 
Organización y planificación de actividades 

6 4 4 4 
 

7 4 3 4 
 

8 4 4 4 
 

9 3 4 4 
 

10 4 4 4 
 

 
• Tercera dimensión: Productividad 
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Indicadores Ítem 
Clarid 
ad 

Coher 
encia 

Relev 
ancia 

Observaciones 

 
 
 

 
Capacidad Productiva 

11 4 4 4 
 

12 4 3 4 
 

13 4 4 4 
 

14 3 4 4 
 

15 4 4 4 
 

 

 
Variable del instrumento: Rotación de personal 

• Primera dimensión: Compromiso Laboral 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 

ad 

Coher 

encia 

Relev 

ancia 
Observaciones 

 
 
 

 
Reconocimiento Laboral 

16 4 4 4 
 

17 4 3 4 
 

18 4 4 4 
 

19 3 4 4 
 

20 4 4 4 
 

• Segunda dimensión: Desempeño Laboral 
 

Indicadores Ítem 
Clarid 
ad 

Coher 
encia 

Relev 
ancia 

Observaciones 

 
 
 

 
Participación 

21 4 4 4 
 

22 4 3 4 
 

23 4 4 4 
 

24 3 4 4 
 

25 4 4 4 
 

 
• Tercera dimensión: Liderazgo 

 

Indicadores Ítem 
Clarid 
ad 

Coher 
encia 

Relev 
ancia 

Observaciones 

 
 
 

 
Empowerment 

26 4 4 4 
 

27 4 3 4 
 

28 4 4 4 
 

29 3 4 4 
 

30 4 4 4 
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……..……………………………………… 

Mg. ARAMBURÚ GENG CARLOS ABRAHAM 

DNI N° 44075484 

 

 

 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por otra 

parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. 

Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 

2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de 

contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de 

los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 

1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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ANEXO 3. Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado, formato 

UCV. 

FORMATO PARA LA OBTENCIÓN DEL CONSENTIMIENTO 

INFORMADO 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°276-2022-VI-UCV 

 

Título de la investigación: Clima laboral y la rotación del personal en la empresa Gestión 
Vertical, Lima-2022 

Investigador principal: CAYETANO MELENDEZ ALEXANDRA SOFIA 

Asesor: DR. SALDAÑA BERNAL ROGER ARMANDO 

Propósito del estudio 

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigación: Clima laboral 
y la rotación del personal en la empresa Gestión Vertical, Lima-2022, cuyo propósito es 
Determinar la relación del Clima laboral y la rotación del personal en la empresa Gestión 
Vertical, Lima-2022. Esta investigación es desarrollada por estudiantes de la Escuela 
Profesional de Administración de la Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad 
correspondiente de la Universidad (y de ser el caso agregar el permiso de la institución 
GESTION VERTICAL SAC). 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se le presentará un cuestionario en el que tendrá preguntas generales sobre usted 
como edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no es necesario que se 
anote su nombre, pues cada encuesta tendrá un código; luego se le presentarán 
preguntas sobrevariables específicas de la investigación. 

2. El tiempo que tomará responder la encuesta será de aproximadamente 30 minutos, 
si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en otro momento o 
lugar, nosotros lo buscaremos. 

Información general: se le brindará a cada persona, la información para cumplimiento de 
los principios de ética, se permitirá cualquier interrupción de parte del entrevistado para 
esclarecer sus dudas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participaro no, 
y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea continuar puede hacerlo sin 
ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al término 
de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra índole. El 
estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del 
estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 
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Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 
participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos 
permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado 
serán eliminados convenientemente. 

Información específica: Una vez que se haya terminado de brindar la información general, 
se debe compartir la información específica sobre la investigación: los datos que se 

requerirán, el hecho que se observará, o la acción que se realizará en el cuerpo (medir, 
examinar) o alguno de los elementos de él (exámenes de sangre, orina, células, tejidos u otro 
material biológico), haciendo énfasis que los resultados sólo serán utilizados para la 
investigación, sin identificar a la persona. De desearlo, se puede brindar algún resultado de 
interés clínico al participante voluntario. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Docente Asesor SALDAÑA 
BERNAL ROGER ARMANDO, al correo electrónico: R.SALDANAB02@UCVVIRTUAL.EDU.PE o 
con el Comité de Ética: ética-administracion@ucv.edu.pe 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi participación en la 
investigación. 

 
 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el 
consentimientosea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: 
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo 
desde el cual se envía las respuestas]. 

mailto:R.SALDANAB02@UCVVIRTUAL.EDU.PE
mailto:ética-administracion@ucv.edu.pe
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FICHA DE EVALUACIÓN DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACIÓN 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°276-2022-VI-UCV 

 

 
Título del proyecto de Investigación Clima laboral y la rotación del personal en la 
empresa Gestión Vertical, Lima-2022 

Autor/es: CAYETANO MELENDEZ ALEXANDRA SOFIA Y YAPUCHURA BARBOZA, JORGE LUIS. 
Especialidad del autor principal del proyecto: Gestión de Organizaciones. 

Coautores del proyecto: Ninguno. 
Lugar de desarrollo del proyecto Trujillo - Perú 

 
 

Criterios de evaluación Alto Medio Bajo No precisa 

I. Criterios metodológicos 

1. El proyecto cumple 

esquema establecido 

guía de productos de 

investigación. 

con 

en 

el 

la 
 

Cumple 

totalmente 

 

---- 

 

No cumple 

 

-----. 

 

2. Establece claramente la 

población/participantes de la 

investigación. 

La población/ 

participantes 

están claramente 

establecidos 

 
 

---- 

La población/ 

participantes 

no  están 

claramente 

establecidos 

 
 

----- 

II. Criterios éticos 

1. Establece claramente los 

aspectos éticos a seguir en la 

investigación. 

Los aspectos 

éticos están 

claramente 

establecidos 

 
 

---- 

Los aspectos 

éticos no están 

claramente 

establecidos 

 
----- 

2. Cuenta con documento de 

autorización de la empresa o 

institución (Anexo 3 Directiva 

de Investigación N° 001-2022- 

VI-UCV). 

Cuenta 

documento 

debidamente 

suscrito 

con 
 

 
---- 

No cuenta con 

documento 

debidamente 

suscrito 

 

No es 

necesario 

3. Ha incluido el anexo 1 del 

consentimiento informado. 

Ha incluido 

ítem 

el 
---- 

No ha incluido 

el ítem 
----- 

 



76 
 

DICTAMEN DEL COMITÉ DE ÉTICA EN INVESTIGACIÓN 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°276-2022-VI-UCV 

 

 
El que suscribe, presidente del Comité de Ética en Investigación de la Escuela 

Profesional de Administración, deja constancia que el proyecto de investigación 

titulado “Clima laboral y la rotación del personal en la empresa Gestión Vertical, Lima- 

2022”, presentado por los autores Cayetano Melendez Alexandra Sofia y Yapuchura 

Barboza, Jorge Luis, ha sido evaluado, determinándose que la continuidad del 

proyecto de investigación cuenta con un dictamen: favorable1 ( X ) observado ( ) 

desfavorable ( ). 

 

 

 
 
 
 

 
C/c 

• Srta. CAYETANO MELENDEZ ALEXANDRA SOFIA, investigador principal. 

 

 
1 El dictamen favorable tendrá validez en función a la vigencia del proyecto. 
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DIMENSIÓN: Comunicación organizacional 

 

CLIMA LABORAL 

ANEXO 4: Instrumento de recolección de datos 

I. OBJETIVO: 

Recopilar información, a raíz de la apreciación de los trabajadores, sobre el clima 

laboral y la rotación de personal en la empresa Gestión Vertical S.A.C, durante 

el primer periodo del año 2023. 

II. CUESTIONARIO 

El siguiente cuestionario tiene como finalidad recolectar información referente a 

su gestión a cargo de la empresa GESTIÓN VERTICAL S.A.C para ello le 

solicitamos de manera cordial que pueda responder cada una de las preguntas, 

En cada pregunta marque la alternativa de su percepción, según la siguiente 

escala de valoración: 

 

 
Nunca (1) 

Casi Nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

 

 
2.1. DATOS GENERALES 

 
 
 

 

Sexo 
 

Estado Civil 
 

Grado de instrucción 

 

M 

 

F 

 

S 

 

C 

 

V 

 

D 
Secundaria ( ) Técnico completa ( ) 

Técnico incompleta (  ) Universidad completa ( ) 

Universidad incompleta ( ) 

 

Edad: años. 
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P1 
 

Considera que la empresa cuenta con una 

comunicación fluida. 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

P2 Cree usted que la comunicación de sus superiores 

es buena. 

1 2 3 4 5 

 

P3 
 

Los comentarios o sugerencias son tomados en 

cuenta por los superiores a cargo 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

P4 Recibes retroalimentación al realizar alguna 

función 

1 2 3 4 5 

 

P5 
 

Has recibido toda información requerida para 

realizar bien tus funciones 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 
 
 
 

 

DIMENSIÓN: Condiciones Laborales 

 

P6 
 

Su lugar de trabajo cumple con los procesos de 

ergonomía. 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 

P7 
 

Se le brinda todos los materiales necesarios para 

que cumpla su gestión. 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

P8 Las condiciones en las que laboras son seguras 1 2 3 4 5 

 

P9 
 

Te encuentras conforme con tu salario 
 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 

P10 
 

Consideras que tienes una estabilidad laboral 
 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 
 
 
 

DIMENSIÓN: Productividad 

 

P11 
 

Tiene buena relación con su equipo de trabajo. 
 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 
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DIMENSIÓN: Desempeño Laboral 

 

P12 
 

Tiene suficiente autonomía para desarrollar los 

trabajos de manera creativa y oportuna. 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

P13 Distribuye su tiempo y esfuerzo para realizar 

eficientemente sus labores 

1 2 3 4 5 

 

P14 
 

Tiene las condiciones necesarias para el 

desarrollo de las actividades 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

P15 Evitas distracciones durante tú horario de trabajo 1 2 3 4 5 

 
 
 
 
 
 

 

ROTACIÓN DE PERSONAL 

 

DIMENSIÓN: Compromiso Laboral 

 

P16 
 

Considera que el reconocimiento de su gestión es 

importante. 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 

P17 
 

Se practica el reconocimiento laboral en su centro 

de trabajo. 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 

P18 
 

Te sientes motivado por desempeñar tus tareas 

diarias 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 

P19 
 

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir 

otro trabajo igual, como para considerar la 

posibilidad de dejar esta empresa. 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 

P20 
 

Te sientes parte del equipo y comprometido con 

los objetivos del trabajo 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 
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P21 
 

Te sientes satisfecho con tu desempeño en el 

trabajo 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

P22 Te sientes valorado en tu entorno laboral 1 2 3 4 5 

 

P23 
 

Se encuentran bien definidas sus funciones 

laborales 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 

P24 
 

Consideras que se te asignan responsabilidades 

que corresponden a tu nivel de habilidad y 

experiencia 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 

P25 
 

Evitas que se presente el estrés laboral 
 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 
 
 
 
 

DIMENSIÓN: Liderazgo 

P26 Se practica el empowerment en su área laboral. 1 2 3 4 5 

P27 Considera que el empowerment es necesaria en 

su gestión. 

1 2 3 4 5 

 

P28 
 

Al manejar las tareas diarias, te aseguras de que 

se cumplan en tiempo y forma 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 

P29 
 

Te aseguras de que se mantengan altos 

estándares de limpieza y/o visitas de 

mantenimiento en el edificio. 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 

P30 
 

Escucha las opiniones de sus compañeros de 

trabajo 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 
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Rangos Niveles 

ANEXO 5: Cálculo de confiabilidad del instrumento de recolección de datos 

y/o tabla de las magnitudes. 

 

 
Tabla 15. 

Coeficiente de confiabilidad 
 

Alfa de Cronbach > 0.9 0.9 Excelente 

Alfa de Cronbach > 0.8 0.8 Bueno 

Alfa de Cronbach > 0.7 0.7 Aceptable 

Alfa de Cronbach > 0.6 0.6 Cuestionable 

Alfa de Cronbach > 0.5 0.5 Pobre 

Alfa de Cronbach <0.5 0.5 Inaceptable 
Fuente: Tuapanta, Duque y Mena. (2017) 
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ANEXO 6. Cálculo del tamaño de la muestra. 
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Valor Significado 

ANEXO 7. Tabla de los niveles de correlación. 

 

 
Tabla 16. 

Coeficiente de correlación Rho Spearman 
 

-0.91 a -1.00 Negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Negativa considerable 

-0.26 a -0.50 Negativa media 

-0.11 a -0.25 Negativa débil 

-0.01 a -0.10 Negativa muy débil 

0.00 No existe correlación 

0.01 a +0.10 Positiva muy débil 

0.11 a +0.25 Positiva débil 

0.25 a + 0.50 Positiva media 

0.51 a +0.75 Positiva considerable 

0.76 a +0.90 Positiva muy fuerte 

0.91 a +1.00 Positiva perfecta 
 



 

 

 

ANEXO 8. Matriz de datos 
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CLIMA LABORAL            ROTACIÓN DE PERSONAL           

Comunicación organizacional  Condiciones Laborales   Productividad   Compromiso Laboral   Desempeño Laboral   Liderazgo     Promedi os  

 
Comunicación interna 

 Organización y planificación de 
actividades 

 
Capacidad Productiva 

 
Reconocimiento Laboral 

  
Participación 

  
Empowerment 

 
V1 V2 V1_D1 V1_D2 V1_D3 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 
Clima 

Laboral 
Rotación de 

Personal 
Comunicación 
Organizaciona 

Condiciones 
Laborales 

Productivida 
d 

1 2 4 4 3 2 4 3 5 4 4 2 1 3 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 4 1 4 1 4 4 3 3 3 4 3 

5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

1 4 4 1 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 1 4 5 4 5 5 5 3 5 4 5 4 3 4 3 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 4 5 5 5 5 1 4 5 5 5 5 3 5 1 4 3 5 5 5 3 3 5 1 3 5 5 5 4 4 5 4 5 

5 5 4 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 

4 5 4 3 5 5 4 5 1 5 5 5 5 4 5 5 4 5 1 5 5 5 5 4 5 4 3 5 5 5 4 4 4 4 5 

3 5 3 1 1 3 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 2 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 3 4 5 

5 5 4 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 

5 5 4 5 5 5 4 5 1 5 5 5 5 5 5 5 4 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 4 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5 4 5 4 3 5 5 5 5 4 5 4 5 

5 5 5 3 5 5 5 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

4 4 3 3 4 4 5 4 2 4 4 4 4 5 4 5 4 5 3 5 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 1 1 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 3 5 5 5 4 3 5 5 5 4 4 3 4 5 

4 4 3 4 5 5 5 5 1 4 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 

5 5 4 4 5 5 4 5 1 3 5 4 5 4 5 5 3 5 3 5 5 4 4 3 5 4 3 5 5 5 4 4 5 4 5 

5 5 4 4 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 4 4 5 2 1 5 5 5 5 4 5 4 5 

4 5 5 2 5 5 4 5 1 5 5 5 5 4 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 

5 5 5 3 5 5 5 4 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 5 4 3 5 4 5 5 4 5 4 5 

5 5 4 3 5 5 5 5 2 5 5 3 5 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5 4 5 1 1 3 5 5 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

3 3 2 3 4 5 5 5 1 2 5 5 5 5 4 5 3 4 3 5 5 3 5 5 5 3 4 5 4 5 4 4 3 4 5 

2 3 3 3 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 5 

3 5 3 4 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 4 5 5 1 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 3 5 5 5 4 1 3 5 5 4 3 5 5 3 5 3 5 4 5 2 1 5 3 5 3 4 5 4 4 5 4 4 

4 4 4 3 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 4 5 3 5 2 5 5 4 5 4 5 3 5 5 5 5 4 4 4 4 5 

4 5 3 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 3 4 2 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 

2 3 4 4 5 4 4 2 3 3 3 3 4 4 3 4 1 3 4 5 5 5 4 4 5 1 1 3 4 4 3 4 4 3 3 

5 5 5 5 5 5 3 4 1 1 5 5 5 3 5 5 5 4 2 5 4 4 5 5 5 4 3 5 4 5 4 4 5 3 5 

5 5 4 4 5 5 4 5 1 4 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 4 4 5 4 5 

5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 

5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 3 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 5 5 4 4 2 5 5 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 5 5 4 3 1 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 5 

5 4 4 4 5 5 4 5 2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 

5 4 4 4 5 5 3 3 2 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 

5 4 4 4 5 5 5 5 2 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 

5 4 4 4 5 5 3 3 2 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 3 5 

5 4 4 4 5 5 3 3 1 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 

5 4 4 4 5 5 5 5 5 2 5 3 3 3 4 5 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 2 4 5 3 4 5 4 1 4 4 2 4 5 5 4 4 4 3 5 4 5 4 5 4 2 2 2 5 4 4 4 4 4 4 

2 4 4 4 1 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 

2 3 4 3 2 5 3 3 3 3 5 5 5 3 5 3 1 3 2 5 5 3 4 3 5 2 4 5 5 5 4 4 3 3 5 

4 4 5 3 5 5 5 4 1 3 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 2 4 5 5 5 4 5 4 4 5 

4 5 4 3 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 5 2 5 4 4 3 2 5 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 

3 3 3 4 5 4 5 4 3 5 5 4 5 4 5 3 3 4 3 4 5 3 5 4 5 2 3 4 3 5 4 4 4 4 5 

3 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 5 5 3 4 4 4 4 1 4 5 1 4 3 5 4 4 5 4 4 

5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 3 1 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 1 5 5 5 5 4 5 4 4 4 

2 2 3 5 4 5 4 5 2 5 5 4 5 4 5 4 2 5 3 5 5 3 5 5 5 2 2 5 5 5 4 4 3 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 1 5 4 5 1 5 5 5 5 1 4 5 1 5 5 5 4 4 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 3 1 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 3 4 3 4 4 4 3 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 3 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 4 5 5 3 5 4 3 5 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 4 4 4 4 4 1 4 5 5 3 3 3 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 

5 5 5 4 5 5 5 5 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

4 4 4 1 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

4 5 5 4 3 4 4 4 1 2 2 3 4 3 2 5 3 4 4 4 2 2 5 5 4 5 4 4 4 3 3 4 4 3 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 

5 5 5 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 4 3 3 3 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 5 4 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 5 4 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
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ANEXO 10. Autorización de aplicación del instrumento 
 


