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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacién entre el clima laboral y la
rotacion del personal en la empresa Gestion Vertical, Lima 2023. La metodologia
de la investigacion aplico un disefio no experimental, de corte transversal, de nivel
correlacional, de enfoque cuantitativo y de tipo aplicada; consideré una poblacion
de 104 colaboradores y como muestra de 82; asi mismo, como técnica de
recoleccion de datos empled la técnica de la encuesta, la cual fue validada por juicio
de expertos, tomando como instrumento al cuestionario demostrandose su
confiabilidad del Alfa de Cronbach de nivel excelente. Los resultados para la
comprobacién de hipotesis fueron de un nivel de sig. bilateral de <,001 por el cual
se comprobd la existencia de la relacion 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 gestion del
clima laboral mediante la comunicacién organizacional, condiciones laborales y
productividad se consigue una mayor estabilidad y continuidad laboral, potenciando

el desempefio de los conserjes.

Palabras clave: Clima laboral, Rotacion de personal, Comunicacion

Organizacional, Condiciones de Trabajo, Productividad.



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.



l. INTRODUCCION

El estudio se hizo en la compafia Gestion Vertical S.A.C. que se dedica a la
administracion de diferentes Juntas de Propietarios de edificios y condominios
multifamiliares, realizando lo que es la administracién de personal conserje y
operarios de limpiezas, coordinando la gestion de todos mantenimientos que
puedan realizar con ayuda de los proveedores asignados y gestionar las cuentas
ordinarias con la finalidad de minimizar la recaudacion de las cuentas

extraordinarias.

En el pais, 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 rotacion
de los talentos dentro de las empresas. En los Ultimos afios, 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 Cardenas (2019), que el
ambiente laboral en la empresa esta 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
mas productivo siempre que se sienta bien y al mismo tiempo cree la necesidad

de trabajar para reducir la rotacion de empleados.

En relacion al enfoque nacional nos menciona Salinas (2021), hoy en dia
el clima organizacional como también la rotacion de operarios ha tomado impacto
en los estudios importantes dentro de las entidades, puesto que se viene
buscando un correcto andlisis y mejoramiento en el entorno laboral, para asi
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 manifestacion de las circunstancias tanto sociales como psicolégicas que



se presentan en el ambiente laboral y repercuten en el desarrollo de todos los
compaferos, sin importar si es un puesto subordinado o de liderazgo, se
experimentara la mejora el bienestar de los colaboradores, pero sin él: errores
de comunicacion, momentos de conflicto, falta de coordinacion e incluso

pérdidas financieras.

Ante lo expuesto, el fin de este estudio consisti6 en ampliar la
comprension del ambiente laboral en los inmuebles gestionados por Gestidon
Vertical SAC, con el fin de mejorar la retencién de empleados y fomentar los
mecanismos requeridos para el bienestar organizacional. Se espera que los
hallazgos obtenidos contribuyan a destacar la relevancia del disefio de

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

El clima laboral, cuenta con 3 dimensiones las cuales son: Comunicacién
organizacional, condiciones laborales y productividad. En cuanto a la Rotacion
de personal, también cuenta con 3 dimensiones las cuales son: Compromiso

laboral, desempefio Laboral y Liderazgo.
En este estudio el problema general fue formulado de la siguiente manera:

¢, Cual es la relacion entre el clima laboral y la rotacidén de personal en la empresa

Gestion Vertical, Lima 20237

Por consiguiente, presentamos los problemas especificos:

e (Cual es la relacion de la comunicacion organizacional y la rotacién de
personal en la empresa Gestion Vertical, Lima 2023?

e ¢ Cuadl es la relacion de las condiciones laborales y la rotacién de personal
en la empresa Gestion Vertical, Lima 20237

e (Cual es la relacion de la productividad y la rotacion de personal en la
empresa Gestion Vertical, Lima 20237

Posteriormente, se presentd la justificacion de este estudio desde las
perspectivas practicas, teoricas, sociales y metodoldgicas para establecer una

base resistente para la investigacion.



La justificacion practica de esta investigacion radica en su aporte al ambito
empresarial, especificamente en la empresa Gestion Vertical, Lima 2023, al
permitirle analizar la problematica de las variables y su interrelacion. Esto
beneficiara la cultura laboral interna de la empresa, al identificar las deficiencias
gue estan obstaculizando las interacciones entre los colaboradores. Por esta

razén, la empresa debera implementar diversas estrategias.

La fundamentacién tedrica de este informe se enfoco en el andlisis de las
variables relevantes, lo que permiti6 mantener un monitoreo adecuado del
ambiente laboral en la empresa Gestion Vertical SAC En consecuencia, se
presentaron diversas medidas para fomentar el desenvolvimiento y el
aprendizaje en su entorno, asi como para mejorar su relacion con la compafiia.
La informacion recolectada durante la investigacion se facilitdé para proponer
estrategias que promueven un ambiente de trabajo adecuado y para analizar la

rotacion de los colaboradores.

En cuanto a la fundamentacion 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 desempefio de los colaboradores en su entorno, asi como su aporte a la
empresa Gestidon Vertical SAC un ambiente laboral adecuado y la relacion que

tiene con el movimiento de personal.

En lo metodoldgica se centré en un analisis descriptivo de tipo cuantitativo
y no experimental, este analisis busca determinar si hay una relacion entre el
clima laboral y la rotacion del personal, con el fin de contribuir al mejor
desempefio de los colaboradores. Ademas, se buscd aportar informacion util

para futuros estudios cientificos en el ambito.
El objetivo general de esta investigacion fue:

Determinar la relacion entre el clima laboral y la rotacion del personal en

la empresa Gestion Vertical, Lima 2023.

Seguidamente, se indican los objetivos especificos del trabajo de

investigacion.



e |dentificar la relacidbn de la comunicacion organizacional y la rotacién de
personal en la empresa Gestion Vertical, Lima 2023.

e Identificar la relacién de las condiciones laborales y la rotacion de personal
en la empresa Gestion Vertical, Lima 2023.

e Identificar la relacién de la productividad y la rotacién de personal en la
empresa Gestion Vertical, Lima 2023.

Se menciona la hipétesis general de este trabajo de investigacion.

Existe relacién entre el clima laboral y la rotacion del personal en la

empresa Gestion Vertical S.A.C.
Ademas, las hipétesis detalladas son:

e Existe relacién entre la comunicacion organizacional y la rotacién de
personal en la empresa Gestion Vertical, Lima 2023.
e Existe relacion entre las condiciones laborales y la rotacién de personal en

la empresa Gestion Vertical, Lima 2023.

e Existe relacion entre la productividad y la rotacién de personal en la empresa
Gestion Vertical, Lima 2023.



. MARCO TEORICO

Durante la realizacion de este proyecto se examinaron y analizaron multiples
trabajos de caracter internacional, tales como:

De acuerdo a Schab (2022), Cuyo propésito fue realizar una intervencion
diagnéstica para promover un entorno laboral mas favorable en su lugar de
gestion, utilizando un enfoque de investigacion-intervencion de soporte de
practica. La poblacién comprende de 100 colaboradores. Los resultados de la
coincidencia de Pearson, r (0.322), evidencian una relacion positiva débil. Debido
a que el valor es inferior a 0.01, se presume la existencia de un vinculo
significativo entre la confraternidad y el ambiente en el centro de trabajo.
Concluyo que se encontré un descontento entre los colaboradores en cuanto al

reconocimiento y desarrollo profesional, asi como la rotacion interna.

Para Arce (2017), en su investigacion tuvo como objetivo la indentificar
los factores primordiales que provocan la rotacion de personal. Con una
investigaciéon cualitativa de estudio exploratorio. La poblacién se conformé por
80 empleados. El resultado de Chi cuadrado el valor es de x2t = 3,84 es menor
gue chi calculada que es de x2c = 6,56,rechaza la Ho. Concluyo que las causas
esenciales que generan la rotacion son los salarios bajos, falta de capacitacion,

mala relacion jefe-empleado y horas extras sin pagas.

Segun Macario (2018), el objetivo fue implantar el grado de rotacion de
empleados y la percepcion del ambiente laboral en los trabajadores y
administrativos de una compaiiia distribuidora e importadora de vidrios. De tipo
descriptiva cuantitativo, poblaciéon de 37 colaboradores. El resultado existe
relacion con una rho 0,948 y nivel de sig. 0,00. Concluyendo que se encontré un
descontento entre los colaboradores en cuanto al reconocimiento y desarrollo

profesional, asi como la rotacion interna.

Para Zambrano (2022), en su tesis tuvo como objetivo fue verificar si el
clima de trabajo se relaciona con la rotacion en la zona de productiva;
identificando cuéles son los aspectos que desfavorecen el compromiso y
continuidad del trabajador en la empresa. Estudio cuantitativo de disefio no

experimental, poblacién de 100 colaboradores. Resultado de Chi cuadrado el



valor es Xc2 = 11.16 es mayor a Xt2 = 9.48, por ende, acepta la alterna. Se
concluy6 en que el ambiente laboral apoya en la capacidad de los trabajadores
para desempefar sus tareas y potenciar sus habilidades, lo que se traduce en

mayor productividad para la organizacion.

Asi como, Aldana (2019) menciona que el propésito de su tesis fue
identificar el tipo de liderazgo ejercido por los responsables de cada area 'y como
este se involucra con el ambiente laboral presente. Tipo descriptiva, disefio no
experimental. Resultado, hay conexion 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 Hi. Concluyo con los resultados encontrados detallan que el clima de
la empresa es positivo, se observaron resultados similares en las tres areas

evaluadas.

Asimismo, se revisaron y analizaron diversos trabajos nacionales que

serviran de base a esta investigacion.

Como considera, Sanchez (2020), en su estudio se obtuvo, establecer las
conexiones entre el ambiente laboral y la productividad. De tipo fue no
experimental y disefio correlacional, no probabilistico, con una poblacién de 39
colaboradores. El resultado indico que se obtuvo como coeficiente 0,760 por el
andlisis de Rho de Pearson, siendo esta (correlacion positiva alta) y un valor de
0.05, se confirma la Hi, de esta manera se puede concluir que tiene relacion

significativa con las variables.

Por otro lado, Reafio (2019), en su trabajo tuvo como objetivo consistir en
establecer la conexién entre las circunstancias de trabajo y el nivel de
satisfaccion de los administrativos. Se refiere a un estudio no experimental, de
disefio 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 Hai.

Con lo que concluyd la efectividad de relacion entre las variables.

Con respecto a Reyes y Ayarza (2018), en su trabajo de investigacion
tuvieron como finalidad, examinar el impacto de la comunicacién en el ambiente
organizacional de los trabajadores operativos. Esta investigacion explicativa es
de base no experimental, enfoque cuantitativo, poblacién 255 trabajadores.

Obtuvieron un resultado de 0.648 de correlacion de Pearson, se aceptala Hi. La

6



conclusion a la que arribaron es que la comunicacion en la organizacion ejerce

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

Como menciona Castillén (2019), en su investigacién mencionan que el
propdsito fue establecer la conexion entre la rotacion de personal y el nivel de
excelencia del servicio logistico. Con un estudio correlacional con una poblacion
de 33 personas. Se obtuvo como resultado de chi-cuadrado de 0,238 con un
valor de p de 0,626, se acepta la Hi. Concluyd que no existe influencia de las

variables.

Como muestra Alhuay (2019), en su investigacion comenta que el objetivo
fue establecer la relacion existente entre el ambiente laboral y la rotacion del
personal en la empresa. De tipo descriptiva correlacional de nivel relacional,
poblacion de 30 personas. Los resultados indican conexién negativa frente al
clima organizacional con la rotacion interna, con relacion 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 relacion laboral.

En su investigacion Herrera (2019), menciona que en su proposito
principal consiste en analizar las conexiones entre la comunicacion interna de la
organizacion y la rotacién de personal en la Institucién Educativa Privada San
Antonio de Padua. El estudio fue descriptivo de enfoque aplicado y un disefio no
experimental. Consistié en 110 trabajadores como poblacion, mientras que la
muestra seleccionada agregé a 22 colaboradores. Los resultados revelaron una
conexién positiva alta, con un coeficiente r de 0,917. Ademas, el valor de p que
se obtuvo fue de 0,000, lo cual es inferior a 0,05. Por ello, se rechaza la Ho. Se
concluye la manifestacion de una confirmacién positiva considerable con la
comunicacién organizacional y rotacion del personal en la Institucion Educativa

Privada San Antonio de Padua.

En cuanto a Becerra, (2018), en su tesis, cuyo objetivo fue determinar
cdmo se relaciona la rotacién de personal y la productividad en un area de una
organizacion. El estudio realizado fue de naturaleza descriptiva correlacional, de
enfoque aplicado, sin un disefio experimental. La poblacion total para el estudio
consistié en 24 operarios. Su resultado obtuvo una correlaciéon de p= 0,807, es



decir el valor de significancia obtenido (p = 0.000) indica que es extremadamente
baja. Concluy6 que cuando la rotacion de personal sea superior, la productividad

también tendrd una misma influencia, por ende, habra un impacto negativo.

Como muestra Castro y Sanchez (2021), en su tesis indicaron que su
objetivo fue determinar la relacion existente entre el estrés laboral y la rotacién
de personal. con el disefio no experimental y un enfoque cuantitativo, 70
colaboradores nombrados como poblacién. Su resultado tiene un Rho de 0.718,
asi mismo el valor de significancia es de 0.000, se ha comprobado que existe
una conexion importante entre la rotacion de personal y las condiciones de
trabajo, se lleva a la Ho. Concluyo que, a mayor rotacion de personal, afecta las

condiciones laborales de los trabajadores.

Se tomo en cuenta las siguientes teorias que se relacionan con el tema,
las cuales citan varios autores que definen y explican de manera adecuada las

variables del analisis.
Para ello se requiere conocer los conceptos de clima laboral.

Estd comprobado que el clima laboral tiene una repercusion significativa
en la labor y la eficiencia de los colaboradores, asi como en su bienestar
emocional y fisico. Segun Hernandez (2019), es crucial para el éxito de una
compafia, asi como la figura que lo lidera, ya que tener un jefe y tener un lider
son cosas distintas, mientras que un jefe se enfoca Unicamente en cumplir sus
objetivos personales, un lider 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, ergonomia, ambiente, nivel de

satisfaccion con sus salarios y cargas laborales. Ruiz (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 investigacion se centra en los problemas
relacionados con el clima laboral en empresas peruanas durante la dltima
década. De esta manera, se busca obtener informacion relevante sobre el tema
y encontrar posibles soluciones para mejorar el ambiente y la rentabilidad de las

empresas, tal como mencionan Loor y Vasquez (2019), un buen ambiente laboral
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mejorar y optimizan la produccion y la satisfaccion de los trabajadores es clave
para los administradores. A nivel mundial, los empresarios han cambiado sus
técnicas para obtener un clima laboral 6ptimo, ademas de contar con personal
capacitado y lograr objetivos de manera efectiva. Todo esto contribuye a un

excelente clima laboral.

De la misma manera Aragon (2022), la cultura empresarial se evidencia
en la expresion de las reglas y principios del sistema oficial, asi como su
interpretacién por el sistema no formal. Asimismo, reflejan los relatos de las
batallas dentro y fuera, y el tipo de individuos que son atraidos por la
organizacion, los pasos laborales, las formas de comunicacién utilizadas y la
practica de la autoridad dentro del sistema. En resumen, el clima laboral es una

muestra de como funciona la organizacion y se desarrolla.

De la misma manera Choquesillo y Figueroa (2019) nos manifiestan que
es esenciales para comprender la percepcion y satisfaccion de los empleados
con su entorno laboral, ya que puede afectar la productividad y el bienestar. Los
lideres deben practicar un buen liderazgo para mejorar el ambiente de trabajo,
aumentar el fortalecimiento del vinculo de los trabajadores con la empresa y el

consiguiente aumento del desempefio global.

Contribuyendo con el autor Villaverde (2022) nos menciona que una
organizacién esta 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,
gue se relacionan con las condiciones fisicas y de trabajo, las oportunidades de

ascenso Yy otros factores.
Respecto a la variable se eligié algunas teorias que son:

Desde la perspectiva de Garcia, Vesga y Gomez (2021), consideran
tedricamente que el individuo esta inmerso en un campo que no solo incluye su
entorno fisico, sino también aspectos psicolégicos y sociales relacionados con el
clima en el lugar de trabajo. Es una experiencia subjetiva del individuo en relacion

con las caracteristicas de su ambiente laboral.



En el desarrollo organizacional segun Ortiz et al. (2021), estan
considerados los componentes basicos 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 cOmo se ven

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

Segun RPP Noticias. (2022), en un ambiente laboral creativo, se reduce el
temor a equivocarse, se facilita el trabajo grupal y se toma la mejor decisién al
considerar la opinidn de los demas. La aplicacion del pensamiento creativo en el
trabajo diario puede hacer que el dia sea mas agradable y se logren mejores
resultados, lo que motiva a todos los colaboradores. Segin una encuesta de
Aptitus, el clima laboral es un factor crucial en el desempefio para el 80% de los

trabajadores.

Ademas, se abordaron las dimensiones de la primera variable:

Comunicacion organizacional, condiciones laborales y productividad.

Como menciona Abarca (2020), al contar con una buena comunicacion
esta genera un cambio y fortalecimiento dentro de una empresa por lo que cada
trabajador amplia sus capacidades por los medios utilizados, esto conlleva a la
satisfaccion del colaborador alcanzando las metas internas trazadas por la
entidad. Se debe sefialar que toda comunicacién pueda ser entendible y fluida
dentro de las areas competentes, asi como también los medios en la cual se

generan el vio de informacion.

Nos menciona Remicio (2020), dentro de una organizacion se ha vuelto
esencial para guiar hacia los objetivos establecidos por la empresa. En este
sentido, es responsabilidad de los superiores o lideres utilizar las palabras
adecuadas y los medios apropiados al acercarse a los miembros de la institucion,
asegurando que el mensaje sea claro y apropiado. Esta comunicacion efectiva
permite que los colaboradores comprendan y asuman su papel de manera que

puedan desempefiarse de manera éptima en sus responsabilidades laborales.

Segun Soto (2020), la comunicacién es un proceso interno donde se
realizan el intercambio de informacion 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 decision y el cumplimiento rentable.

Como menciona De la cruz (2021), la comunicacion 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 publica o privada, esto involucra a cada colaborador desde la
gerencia hasta todas las areas existentes, asi 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 caracteristicas
particulares que influyen en el desarrollo de cada puesto de laboral. Cuando se
trata de entidades publicas, se llevan a cabo tramites administrativos vy
responsabilidades para el seguimiento y monitoreo de estas acciones, extenso

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

De la misma manera Espinal y Salas (2022), mencionan que son
herramientas que contribuyen al mejoramiento de la gestion de cada colaborador
en su area 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 institucién, puesto que, si
existe un mal manejo de la seguridad, implicaria a tener un mayor gasto en el
pago para la recuperacion del trabajador y gastos legales, es por ello que se
debe cumplir con todas las condiciones ergonémicas para que no interrumpan la

gestion del empleado.

El aporte de Anangono (2021), expresa que esta relacionado con la
conformidad laboral, la misma que indica la satisfaccién de los trabajadores
como su insatisfaccion, estas actitudes reflejan en el rendimiento y la culminacién
de los objetivos de la compaiiia. 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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Segun 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 prestacion de bines
0 servicios que brinda la empresa, también ayuda a establecer metas a corto y

largo plazo.

Segun los autores Ramirez y Ramirez (2021), mencionan que las
empresas vienen mejorando su gestidbn 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 gestion. Por otro lado, Grandez y Mendoza (2023), para
aumentar la productividad se tiene que contar con un compromiso por parte de
cada trabajador, buena comunicacion, tener areas de trabajo optimas,
motivacion y prevenir la fluctuacion de empleados, uso de tecnologia, 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
analisis exhaustivo de los datos y un conocimiento profundo del negocio. Un lider
efectivo es aquel que puede ajustarse rapidamente a los cambios y asistir a su
equipo en hacer lo mismo, fomentando la innovacion y el aprendizaje constante,
el lider impulsa la participacion activa de los empleados, estimula la creatividad
y facilita la generacion de ideas innovadoras y significativas.

Por otro lado Fontela y Garcia (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
sera competencia en la industria o rubro donde ejerza sus actividades. por otro
lado, al tener una buena gestién estructurada mejora el desempefio de cada
colaborador, este impulso traera mejores resultados en el aumento de la

productividad.

Continuando, se recopil6 informacion acerca de la variable namero dos:
Rotacién de personal, un conjunto de conceptos provenientes de distintos

investigadores.
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Se define como, al desplazamiento de los empleados al interior de una
entidad, es saber con cuantas personas contamos en las diferentes areas, saber
las salidas de las mismas y tomar las decisiones de poder desplazar el personal
a los puestos para tener un equilibrio, Cérdova y Socola (2022). Segun Pajares
(2021), es la cantidad de trabajadores que salen e ingresan a una entidad,
también esta ligado al intercambio de puesto generado por un crecimiento

profesional, esto para satisfacer el vacio de los puestos de las diferentes &reas.

Asimismo, Nique (2018), indica que, durante un largo periodo, las
empresas han descuidado con apreciacion el entorno laboral en su busqueda
constante de rentabilidad y beneficios econdmicos, 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

motivacién y el talento profesional.

En el caso de Cérdova (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 rapida para un correcto funcionamiento de las

actividades y de organizacién 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
repercusion afecta a las actividades, por ende, la productividad de la empresa.
El tipo se salidas pueden afectar a la organizacion, pero depende si ha sido
planificada ya que el impacto que se genera seria minimo 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 Pefia (2019).

Segun describen Escudero y Tavara (2019), indican que la fluidez del
factor humano dentro de una organizacion, es medido por el ingreso y egreso
dicha funcion se da en un tiempo establecido. los factores mas influyentes son
el absentismo, crecimiento, abandono laboral, estos indices 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, Davila y Maguifia (2019), comentan que las nuevas ofertas de
trabajo se presentan como una tentadora opcion 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
comun que los empleados consideren seriamente abandonar su puesto actual.
Estas nuevas oportunidades pueden ofrecer mejores perspectivas de carrera,
mayor remuneracion o beneficios mas atractivos, lo cual puede resultar muy

atractivo para los trabajadores.

Como mencionan Guevara y Guevara (2020), abarca el momento en el
gue los empleados abandonan una organizacion 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 busqueda
de oportunidades profesionales, la insatisfaccion en el trabajo, la falta de
reconocimiento, la incompatibilidad con la cultura empresarial u otras razones

gue motivan a los trabajadores a dejar la compania.

También, Quesada y Calderdon (2022), comentan que puede tener un
impacto en cémo los empleados se sienten en su trabajo, su nivel de motivacion,
entre otros. Esto se distingue por la colaboracion, el respeto mutuo, la confianza,
la comunicacion abierta, el reconocimiento del rendimiento, las oportunidades de
aprendizaje y desarrollo, asi como la implementacion de politicas y practicas que

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

Como refiere Osorio (2022), es una condicién circunstancial que esta
relacionada con las ideas y emociones de los empleados, y que moldea su
percepcion colectiva como resultado de las normas internas. Lo positivo,
caracterizado por la colaboracion, el respeto conjunto y la confianza, también

puede fomentar una mejor convivencia entre todos los implicados.
Respecto a la variable se eligio algunas teorias que son:

Segun Vargas (2019), indica que la rotacion 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 motivacion, causando rentabilidad para la
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empresa, lo que lleva a la busqueda 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 fluctuacién del
personal en su entorno laboral, expresandose entre la relacion porcentual entre
la busqueda de talento y retiros, se proyecta indices periodicamente (mensuales
0 anuales), para saber los diagnésticos y predicciones sobre las falencias en la
rotacion del personal.

Tal como refieren Bernal et al. (2020), indican que generalmente la
rotacion 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 fluctuacion potencial, a ello ayudaria a mejorar las estrategias, productividad,

mejor clima laboral.

Ademas, a continuacién, se explicaron las dimensiones correspondientes

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

Referente a Zufiga (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 permanecia dentro de la organizacion.

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 obligacién de estar apoyando el éxito de la

organizacion.

De esta manera Alvarez y Lliuyacc (2022), es la participacion 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 Vicufia (2021), se caracteriza por la motivacion del
empleado e identificacion siente hacia la empresa, esto conlleva a un alto

rendimiento en la productividad y al éxito de la organizacion. Por otro lado,
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Marafon y Rivera (2022), indican que es la contribucion positiva, identificacion e
involucramiento del colaborador hacia la organizacion, hace que cumpla con sus
funciones correctamente para mantenerse en su puesto de trabajo, esta

caracteristica hace que haya una relacion de empleado con la empresa.

Nos comenta Chaoyang (2021) el desempefio laboral se entiende como
la manera en que cada persona se desenvuelve y realiza sus funciones dentro
de una organizacion 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 propésitos
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 obtencion 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 relacién con Castillo y Layme (2022), indican que son conductas que
expresan el individuo, bajo un control que impulsa la busqueda de objetivos a
favor de la empresa, esta eficacia personal busca una satisfaccion 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 funcién de un cumplimiento de objetivos, estos objetivos varian

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 lider 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 organizacion. Por otro

lado, menciona que no todos tienen esa caracteristica de lider 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.

Segun 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 lideres a tener una buena relacion con los

miembros de equipo y el cumplimento de los objetivos.

Sus aportes de Alvarez y Benito (2019), mencionan que en una empresa
un lider tiene que demostrar motivacién e inspiracion hacia sus equipos de
trabajo creando un ambiente saludable y dinamico, esta cualidad ayudara a
cumplir con las obligaciones que tiene dentro de las organizaciones, es por ello
gue también tiene que contar con una capacitacion profesional, asi mismo tanto

lider como seguidor tienen que tener un mismo objetivo en comun.

Para terminar Durand y Mamani (2022), expresan que la importancia de
contar con un buen lider es una pieza importante dentro de las organizaciones,
estas personas deben asumir retos dados por las diferentes gerencias de las
diferentes éareas, ellos deben demostrar seguridad, dar motivacion, ser
empéticos, eficaces y eficientes, cualidades que daran buenos resultados y
generaran vinculos, sin embargo no todos cuentan con estas caracteristicas, por

ende no se reflejaran los resultados requeridos por los superiores.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Enfoque de lainvestigacion

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 informaticas, computacion y ciencia para
derivar soluciones. Entre ellos esta la decision de enfocar el problema y
comprender su alcance, buscando asi resultados predecibles para grupos de

poblacion mas grandes.

3.1.2. Tipo deinvestigacion

Se desarroll6 una investigacion por su enfoque practico de tipo aplicada,

ya que brindo6 la oportunidad de descubrir una posible solucion a la problematica.

Godoy (2018), expresa que la investigacion aplicada guarda una estrecha
relacion con la investigacién béasica, dado que su desarrollo depende y se nutre
de los hallazgos y progresos alcanzados en la investigacién fundamental. La
investigacién aplicada se distingue por su motivacién para adquirir conocimiento

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

3.1.3. Nivel de investigacion

El estudio fue de caracter correlacional, en vista que se enfocd en
identificar la relacion entre las variables.

Mejia (2019), expresa que los estudios de correlacion son métodos de
investigacibn no empiricos que analizan dos variables para medir
estadisticamente y comprender el grado de correlacion entre ellas. Este tipo de
investigacion puede describir como se explora la correlacion de dos variables.
Gracias a este método, podemos descubrir qué le sucede a una variable cuando

cambia la otra variable.

3.1.4. Disefio de investigacion

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

se desarroll6 un disefio no experimental.

Arias (2021), indica que un estudio no empirico 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 fendmeno, lo

analizan y recopilan informacion.

Se realiz6 un estudio de tipo transversal donde se recopild informacion

sobre las variables en un momento especifico del afio 2023.

Rodriguez y Mendivelso (2018) mencionan que este estudio tiene como
objetivo describir y analizar, se le conoce como estudio de prevalencia o

encuesta transversal.
La representacion del disefio de investigacion es el siguiente:

Figura 1. Representacion grafica del disefio de investigacion.

Donde:

Ox I = Muestra.

Ox = V1: Clima Laboral.

r
\ Oy = V2: Rotacién de Personal.

r = es el coeficiente de correlacion entre Ox Y Oy.

3.2. Variables y operacionalizacion

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

operacional. (Ver anexo 1)

Desde el punto de vista cientifico Espinoza (2018), una variable es una
expresion que designa cambiar o experimentar algun tipo de transformacion. 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 operacionalizacion asegura una
mayor coherencia del trabajo de investigacion 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
Definicién Conceptual

Referente a Moreno (2023), manifiesta que el ambiente laboral en
cualquier organizacion publica 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 organizacion, comunicacién o informacion en la
empresa, esto puede dar lugar a un ambiente laboral negativo, lo que puede

afectar negativamente la productividad y rentabilidad de la compafiia.
Definicion operacional

El clima laboral es medido con el método de la averiguacion por todos los
colaboradores de la empresa Gestidon Vertical S.A.C, a través de una encuesta,
gue consta de 6 items (cinco preguntas por cada dimensioén, Comunicacion

organizacional, Condiciones Laborales, Productividad.)

3.2.2. Rotacion de personal

Definicién Conceptual

Como menciona Viera (2021), en cierta medida, el cambio de las areas
en la empresa, conocida como movimiento de personal, posibilita la identificacion
de los motivos detras del cambio de puesto y la evaluacion de sus implicaciones,
permitiendo determinar la cantidad de trabajadores que se ven afectados, asi
como conocer con exactitud el nimero total de empleados que trabajan en la

organizacion.
Definicion operacional

En cuanto a Rotacion este fue medido con la técnica del cuestionario, este
consta de 6 items, Compromiso Laboral, Desempefio Laboral, Liderazgo (cinco

preguntas por cada dimension).

3.3. Poblacion, muestray muestreo
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3.3.1. Poblaciéon

Existe un grupo de individuos que constituyen la poblacién, que pueden
ser directamente elegidos para formar parte de este estudio. Sin embargo, la
seleccion de estos participantes esta condicionada por varios factores,
incluyendo la seleccion de su distribucion, esto lo afirman Otzen y Manterola
(2017).

Cuando se propone un estudio de poblacion, el experto cuenta con dos
opciones. Englobar el conjunto, lo que denota realizar una investigacion censal,
o destacar una cierta cantidad de cifras, para obtener una muestra. Para ello la
poblacién se constituye por los empleados del puesto de conserjes en la

compafiia Gestion Vertical, lo cual son representados por 104 empleados.
3.3.2. Criterios de seleccion
3.3.2.1. Inclusion
Se consider¢ a los conserjes de Gestion Vertical S.A.C. de Lima del afio
2023.
3.3.2.2. Exclusion
Se excluye a trabajadores administrativos, jefes y clientes de Gestion
Vertical S.A.C.
3.3.3. Muestra

Se trata de una porcion de la poblacion investigada. Existen técnicas para
calcular los elementos de la muestra, como férmula y métodos l6gicos, los cuales
seran abordados posteriormente. Condori (2020), menciona que la muestra tiene
como finalidad conocer a la poblacién de manera significativa. Se obtuvo una

muestra de 82 colaboradores. (Ver Anexo 6)

3.3.4. Muestreo

Para la muestra se aplicoO el muestreo probabilistico 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

gue una muestra es un proporcional de la poblacién, si ha sido seleccionada al
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azar, lo que significa que todos los individuos o elementos dentro de la poblacion
tenian las mismas posibilidades de ser incluidos en la muestra mediante un

método de muestreo probabilistico.

3.3.5. Unidad de analisis

Cada miembro conserje, constituye la unidad de analisis de Gestion

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 informacion que se analizan para la investigacion en cuestion.

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccién de datos

3.4.1. Técnica

Con el fin de adquirir informacion para esta investigacion, se aplico la

encuesta.

Segun Arias (2020), menciona que para llevar a cabo las investigaciones
gue se desarrollan a las personas o sujeto, se requiere el uso de una técnica de
recolecciébn de datos para lo cual se sigue una serie de procedimientos y

condiciones para su respectivo analisis.

3.4.2. Instrumento

Se puso en practica en el presente trabajo el cuestionario como

instrumento. (Ver anexo 4)

Godoy (2020), define las encuestas como un medio de recopilacion 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  y estandarizada para un analisis que sea

internamente consistente.

Tabla 1.

Técnicas e Instrumentos

Variables Técnicas Instrumentos

Clima laboral Encuesta Cuestionario
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Rotacion de personal Encuesta Cuestionario

3.4.2.1. Validez

La revision y validacion del trabajo fue verificado por jueces y docentes de
la UCV. (Ver Anexo 2)

Segun la Revista Alergia Mex. (2018), indica que valor en la investigacion
se refiere a cosas que son verdaderas o cercanas a la verdad. Si la investigacion
esta libre de errores, los resultados de la investigacion se consideraran validos.
Los errores que ocurren durante la investigacion y el desarrollo se deben a
problemas metodoldgicos y se pueden clasificar en tres categorias: de seleccion,

de medicién y de confusion.

3.4.2.2. Confiabilidad

La confiabilidad en la medicion de resultados proporciona estabilidad y
consistencia en lo que se mide. Esto es independientemente de si esta midiendo
diferentes tiempos o diferentes encuestados. Caélculo de confiabilidad del

instrumento de recoleccion de datos. (Ver anexo 5)

Se midi6é usando el programa SPSS y usa las estadisticas disponibles
para ese programa para dar credibilidad a las encuestas disponibles. Se usé 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.

Segun 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 comunmente en la
creacion de herramientas, en este caso, si se demuestra que una escala es

consistente y reproducible, podemos concluir que es confiable.

Tabla 2.

Estadistica de Fiabilidad
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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

Alfa de Cronbach Num. de elementos

0,810 15

La variable clima laboral contiene un total de 15 items, con una obtencion
de 0,810 en el alfa de Cronbach, el resultado es bueno y aceptable para ser
aplicado. Es adecuada para la recoleccion de datos en investigaciones. (Anexo
5)

Tabla 4.

Confiabilidad de la Variable Rotacion de Personal

Alfa de Cronbach Num. de elementos

0,870 15

En relacién a rotacién de personal, esta constituido por 15 items 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 Util y se puede

utilizar.

3.5. Procedimientos

En este estudio se realiza una amplia recopilacion de datos y se realiza
en tablas de manipulacion de variables. Esto es fundamental ya que el analisis
del estudio se basa en variables cuantitativas. Para ello tiene que ser medible,

creando un método cuantitativo y desglosando en sus respectivas dimensiones
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y métricas. Ademas, contamos con 12 preguntas que recolectaran los datos que

gueremos obtener de la empresa Gestion 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 analisis estadistico de los equipos de medicion bajo prueba.
Registro de datos Microsoft Excel 2019, los resultados, se segmentan los
resultados generados para Clima laboral y Rotacion de personal, esto se envia
al programa SPSS, software estadistico, para que se puedan generar tablas y

gréaficos para desarrollar el dominio de la estadistica descriptiva.

3.6. Método de analisis de datos
Un analisis de datos estadistico descriptivo e inferencial.

3.6.1. Analisis de datos descriptivos

Se tiene en cuenta el programa estadistico SPSS ya que puede mostrar
informacion en detalle a través de graficos. También resume grandes cantidades

de datos en forma de gréficos y tablas.

Juérez y Pagador (2018), indica que su finalidad es formular hipotesis
empiricas sobre hechos reales concretos desde la perspectiva de los actores del
segmento establecido. Por ello, realizamos entrevistas en profundidad,

obtenemos respuestas y confirmamos las hipétesis de investigacion actuales.

3.6.2. Anédlisis de datos inferencial

Por lo tanto, se llevé a cabo estadisticas de inferencia en un estudio para
aceptar la hipotesis planteada por Rho Spearman para obtener una correlacion
en relacion del clima laboral y rotaciéon de personal. Del mismo modo, los
resultados de la investigacion sobre la interpretacion anterior se pueden realizar.

En dltima instancia, podemos llegar a una conclusion éptima.

Villegas (2019), menciona que la estadistica inferencial pretende ser el
registro que implica inferir conclusiones importantes sobre un conjunto a través
de un modelo particular. El tipo de estadistica debe considerarse probabilistica

para poder sacar conclusiones. La inferencia estadistica también implica
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construir una muestra caracteristica de la poblacion bajo estudio para sugerir

patrones aleatorios, tendencias y predicciones de comportamiento.

3.7. Aspectos éticos

Las actividades de investigacion tienen su propio refinamiento, que,
ademas de originalidad, se identifica por el cumplimiento de los requisitos, que
son los estandares y normas de ética de la investigacion fijados por la
universidad. Cada informacion recopilada se utilizara en el método APA para
proporcionar validez y aprobacion para la redaccion 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 compafiia Gestion Vertical
S.A.C. que realizan las encuestas.
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V. RESULTADOS
4.1. Estadisticadescriptiva

4.1.1. Analisis descriptivo del Clima Laboral

Tabla 5.

Resultado descriptivo del Clima Laboral

Frecuencia % % valido
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. Representacion grafica de la variable Clima Laboral

80

Porcentaje

AVeces Casi Siempre Siempre

Enlatabla 5y fig. 2 se lleg6 a obtener un resultado donde del total de los

encuestados un 72 % respondi6é 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. Analisis descriptivo de la Rotacién de Personal

Tabla 6.

Resultado descriptivo de la Rotacion de Personal

Frecuencia % % valido
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. Representacion grafica de la variable Rotacion de Personal

Porcentaje

A Veces Casi Siempre

Siempre

En relacion 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 rotacion de personal.

28



4.1.3. Analisis descriptivo de Comunicaciéon Organizacional

Tabla 7.

Resultado descriptivo de Comunicacion Organizacional

Frecuencia % % valido
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. Representacién grafica de Comunicaciéon Organizacional

Porcentaje

A Veces Casi siempre Siempre

Analizando los datos presentados en la tabla 7 y la fig. 4, tomando en
cuenta una muestra de 82 conserjes de la empresa Gestion Vertical, Lima en el
afo 2023, que representa el 100% de la muestra, se observa que 56 conserjes,
equivalente al 68,29% indican de manera consistente con "Siempre". Ademas,
se encontrd 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

gue existe una buena comunicacién organizacional dentro de la empresa.
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4.1.4 Andlisis descriptivo de Condiciones de Trabajo

Tabla 8.

Resultado descriptivo de Condiciones de Trabajo

Frecuencia. % % valido
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. Representacion grafica de Condiciones de Trabajo

60

Porcentaje

A Veces Casi Siempre Siempre

Al analizar los datos presentados en la tabla 8 y la fig. 5, considerando a
82 colaboradores de la muestra en la empresa Gestion Vertical, Lima en el afio
2023, que representa el 100% de la muestra, se observa que 42 conserjes,
equivalente al 51,22% respondieron de manera consistente con "Casi Siempre".
Ademas, se encontr6 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

organizacion y planificacion de las actividades que realizan.
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4.1.5 Analisis descriptivo de Productividad

Tabla 9.

Resultado descriptivo de Productividad

Frecuencia % % valido
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. Representacion gréafica de Productividad

a0

Porcentaje

A Veces Casi Siempre Siempre

Al analizar los datos presentados en la tabla 9 y la fig. 6, considerando
una muestra de 82 colaboradores conservados pertenecientes a la empresa
Gestion Vertical en Lima durante el afio 2023, que representa el 100% de la
muestra, se observa que 59 conserjes, equivalente al 71,95% respondieron de
manera consistente con "Siempre". Ademas, se encontré 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. Estadisticainferencial

4.2.1. Pruebade normalidad

Se obtuvo la prueba de normalidad para analizar si el conjunto de datos
sigue una distribucion normal. De esta manera, esta prueba permitio determinar

el tipo de estadistica empleada para evaluar las hipétesis.
Hipétesis:
* Ho: La muestra se distribuye de manera normal
* Hi: La muestra no se distribuye de manera normal
Criterio de decision:
* 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 Rotacion de Personal

Kolmogorov.- Smirnov?@ Shapiro - Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Laboral 443 82 <.001 .598 82 <.001
Rotacion de 425 82 <.001 627 82 <.001

Personal
a. Correccion de significacion de Lilliefors

En consecuencia, después de analizar los datos de la tab. 10, se llevé 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 distribucion
normal en los datos de ambas variables. Como resultado, se aplicé la prueba no

paramétrica de Rho de Spearman.
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4.2.2. Pruebade hipétesis

Prueba de hipodtesis General

Al comienzo de la investigacion, se formularon diversas hipotesis con el
proposito de comprobar la existencia de una relacién entre las variables
analizadas. Por lo tanto, se presenta la tabla de coeficientes mediante la
jerarquia de Rho Spearman. Esta tabla ayudé a comprender la importancia de

cada resultado obtenido utilizando el SPSS V29. (Ver anexo 7)
Prueba de hipotesis general de clima laboral y rotacién de personal:

e Ho: Existe relacion entre clima laboral y rotacion de personal en la
empresa Gestion Vertical, Lima 2023.

e Ha: No existe relacion entre clima laboral y rotacion de personal en
la empresa Gestion Vertical, Lima 2023.

Criterio de decisioén:

e Significancia P Valor = 0.05 se acepta la Ho

e Significancia P Valor < 0.05 se rechaza la Ho

Tabla 11.

Prueba de hipotesis general clima laboral y rotacién de personal

Clima Rotacion de
Laboral Personal

Clima Laboral  Coeficiente de 1.000 624"
correlacion

Sig. (bilateral) . <.001

Rho de N 82 82

Spearman  Rotacion de Coeficiente de .624™ 1.000
Personal correlacion

Sig. (bilateral) <.001 .

N 82 82

** La correlacion 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 Ho
y se acepta la Hi. Como resultado se confirma la existencia de relacion entre el

clima laboral y la rotacion de personal en la entidad Gestion Vertical.

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

correlacion positiva considerable, mencionado en el anexo 7.
Prueba de hipotesis especifica:

Prueba de hipoétesis especifico de la dimension 1 comunicacion

organizacional y de la variable 2 rotacion de personal:

e Ho: No existe relacion entre la comunicacion organizacional y la rotacion de
personal en la empresa Gestion Vertical, Lima 2023.

e Hi: Existe relacion entre la comunicacion organizacional y la rotacion de
personal en la empresa Gestion Vertical, Lima 2023.

Tabla 12.

Prueba de hipétesis especifica comunicacion organizacional y la rotacion de
personal.

Comunicacion Rotacion

Organizacional de
Personal

Comunicacion Coeficiente de 1.000 3177
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) : .004

Rho de N 82 82

Spearman Rotacion de Coeficiente de 3177 1.000
Personal correlacion

Sig. (bilateral) .004 .

N 82 82

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

En la tabla 12, se obtuvo sig. 0,004 < 0,05, esto conduce a la aprobacion
de la hipétesis alterna y al rechazo de la hipétesis nula, que demuestra que existe

relacion significativa entre ambas variables.

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

correlacion positiva media, mencionado en el anexo 7.
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Prueba de hipodtesis especifico de la dimensidén 2 condiciones

laborales y la variable 2 rotacion de personal:

e Ho: No existe relacion entre las condiciones laborales y la rotacion de
personal en la empresa Gestion Vertical, Lima 2023.

e Hi: Existe relacion entre las condiciones laborales y la rotacion de personal

en la empresa Gestion Vertical, Lima 2023.

Tabla 13.

Prueba de hipotesis especifica condiciones laborales y la rotacion de personal

Condiciones Rotacién

Laborales de

Personal

Condiciones Coeficiente de 1.000 .206
Laborales correlacion

Sig. (bilateral) . .063

Rho de N 82 82

Spearman Rotacion de Coeficiente de 206  1.000
Personal correlacion

Sig. (bilateral) .063 .

N 82 82

En la tabla 13, se obtuvo sig. 0,063 > 0,05. Como resultado, se da la
aceptacion de la hipétesis nula, que afirma que no existe relacion entre las

condiciones laborales y rotacion de personal.

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

correlacion positiva media, mencionado en el anexo 7.

Prueba de hipétesis especifico de la dimension 3 productividad y la

variable 2 rotacion de personal:

e Ho: No existe relacion entre la productividad y la rotacion de personal en la
empresa Gestion Vertical, Lima 2023.

e Hi: Existe relacion entre la productividad y la rotacién de personal en la
empresa Gestion Vertical, Lima 2023.
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Tabla 14.

Prueba de hipotesis especifica productividad y rotacion de personal

Productividad Rotacion de

Personal

Productividad Coeficiente de 1.000 627"
correlacion

Sig. (bilateral) <.001

Rho de N 82 82

Spearman Rotacién de Coeficiente de 627" 1.000
Personal correlacion

Sig. (bilateral) <.001 :

N 82 82

** La correlacién 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 Ho y

se acepta la Hi, indica que existe relacion entre ambas variables.

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

correlacién positiva considerable, mencionado en el anexo 7.
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V. DISCUSION

A través de la discusion, se compararan los resultados obtenidos de las

investigaciones previas mencionadas en el estudio.

En base al objetivo general que consistio en determinar la relacion entre
el clima laboral y la rotacion del personal en la empresa Gestidn Vertical, 2023.
Se evidencia en la tabla 11 un nivel de significancia de 0,001 < 0,05, indicando
la relacion entre las variables de estudio. Asimismo, se obtuvo un Rho = 0,624
demostrando una correlacion positiva considerable entre ambas variables. Los
resultados se compararon con la investigacion de Alhuay (2019), en la cual
obtuvo un nivel de significancia de 0,000 < 0,05, indicando la relacion entre las
variables en su estudio. Asimismo, se obtuvo un Rho = - 0,991 demostrando una
correlacion negativa perfecta entre ambas variables; Por lo tanto, el estudio
concuerda con el nivel significancia en ambas investigaciones y se discrepa la
correlacion ya que el presente trabajo indica una correlacion positiva
considerable y en el antecedente demuestra relacion negativa perfecta. Segun
el aporte de Zambrano (2020) indica que tener un ambiente laboral agradable es
esencial reducir la fluctuacion del personal, mejorando, optimizando y aumenta

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

El objetivo especifico numero uno fue identificar la relacion de la
comunicacién organizacional y la rotacion de personal en la empresa Gestion
Vertical, 2023. En la tabla 12 se muestra un nivel de significancia de 0,004 <
0,05, indicando la relacion entre las variables de su estudio. Asimismo, se obtuvo
un Rho = 0,317 demostrando una correlacion 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 relacién entre las variables de
su estudio. Asimismo, se obtuvo un Rho = 0,917 demostrando una correlacion
positiva perfecta entre ambas variables; Por lo tanto, se indica una coincidencia
entre el nivel de significancia y se discrepa la correlacién ya que el presente
trabajo indica una correlacién positiva media y en el antecedente demuestra
relacion positiva perfecta. Abarca (2020), considera que es proceso continuo y
participativo que debe desarrollarse en entornos donde exista armonia entre los

miembros de una organizacion, compuesta por codigos apropiados para
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fomentar una relacién constante entre los miembros y los directivos, esto se

relaciona positivamente con la rotacion de colaboradores.

El objetivo especifico numero dos fue identificar la relacion de las
condiciones laborales y la rotacidén de personal en la empresa Gestion Vertical,
2023. Se muestra en la tabla 13 un nivel de significancia de 0,063 > ,005,
indicando que no hay relacion entre las variables de su estudio. Asimismo, se
obtuvo un Rho = 0,206 demostrando una correlacién positiva débil entre ambas
variables. De tal modo se compard con la investigacion de Castro y Sanchez
(2021) donde obtuvieron un nivel de significancia de 0,000 < 0,05, indicando la
relacion entre las variables de estudio. Asimismo, se obtuvo un Rho= 0,718
demostrando una correlacién positiva considerable entre ambas variables; Por
lo tanto, se indica que no hay coincidencia entre el nivel de significancia y se
discrepa la correlacion ya que el presente trabajo indica una correlacion positiva
deébil y en el antecedente demuestra relacion positiva considerable. De la misma
manera Espinal y Salas (2022), mencionan que son herramientas que
contribuyen al mejoramiento de la gestion de cada colaborador en su area 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 especifico numero tres fue identificar la relacion de la
productividad y la rotacion de personal en la empresa Gestion Vertical, 2023. Se
evidencia en la tabla 14 un nivel de significancia de 0,001 < 0,05, indicando la
relacion entre las variables de estudio. Asimismo, se obtuvo un Rho= 0,627
demostrando una correlacién 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 relacién entre las
variables de estudio. Asimismo, se obtuvo un Rho = 0,807 demostrando una
correlacion positiva fuerte entre ambas variables; Por lo tanto, ambos trabajos
coinciden en el nivel de significancia, y se discrepa la correlacién ya que el
presente trabajo indica una correlacion positiva considerable y en el antecedente
demuestra relacién positiva fuerte. Segun Grandez y Mendoza (2023),
mencionan que una mayor productividad en el trabajo contribuye a reducir la

rotacion de personal, para lograrlo, es esencial fomentar el compromiso, la
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comunicacion efectiva y ofrecer condiciones laborales favorables. Ademas, 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 evaluacion de los objetivos y logros obtenidos durante el

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

Primera: Referente al objetivo general, se logré determinar la relacion entre
el clima laboral y la rotacién de personal, con una sig. de 0,001 y demostrar un
nivel de correlacion positiva considerada de Rho = 0.624. Por ello que, se
concluye que, al llevar a cabo una eficiente gestion del clima laboral mediante la
comunicacién organizacional, condiciones laborales y productividad se consigue
una mayor estabilidad y continuidad laboral, potenciando el desempefio de los

conserjes.

Segunda: Con respecto al primer objetivo especifico, se logré identificar la
relacion entre comunicacion organizacional y rotacion de personal, con una
significancia de 0.004 y demostrar una correlacién positiva media de Rho = 0.317.
Por esta razon, se concluye gue, la existencia de una buena comunicacion en la
empresa facilita la solucion de conflictos, el intercambio de ideas y una
retroalimentacion constructiva, con el propdésito de crear un entorno positivo y

gratificante para el personal.

Tercera: De acuerdo al segundo objetivo especifico, se logré identificar la
relacion de condiciones laborales y rotacién de personal con una significancia de
0.063 y una correlacion 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 rotacion de personal.

Cuarta: Referente al tercer objetivo especifico, se logré identificar la relacion
de productividad y rotacion de personal con una significancia de 0.001 y
demostrar un nivel de correlacion positiva considerable de Rho = 0. 627. Debido
a esto, se concluye que, al fomentar un ambiente adecuado ayuda a disminuir la
rotacion de personal y alcanzar una mayor estabilidad en el equipo, lo cual se

conlleva a tener un nivel de productividad mas elevado.
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VIl.  RECOMENDACIONES

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

diferentes recomendaciones.

Primera: Se determind una correlacién positiva considerable entre el clima
laboral y rotacion de personal en la empresa Gestion Vertical 2023. Se
recomienda realizar evaluaciones perioddicas sobre la satisfaccion y compromiso
de los empleados, para poder identificar las areas de mejora y dar seguimiento
a las acciones tomadas, es por ello que requiere un compromiso constante por

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

Segunda: Se identificd una correlacién positiva media entre la comunicacion
organizacional y rotacion de personal en la empresa Gestion Vertical 2023. Se
aconseja programar reuniones de equipo periodicas para fomentar la interaccion
y el intercambio de ideas entre los empleados. Esta iniciativa contribuird al
fortalecimiento de las relaciones y al desarrollo de una comunicacién sélida en

toda la empresa, lo que a su vez ayudara a reducir la rotacion de personal.

Tercero: Como resultado, se identificd una correlacion positiva débil entre
condiciones laborales y rotacion de personal en la empresa Gestion 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 rotacion de

personal.

Cuarta: Se identific6 una correlacion positiva considerable entre
productividad y rotacion de personal en la empresa Gestion Vertical 2023. Se
recomienda analizar los procesos, eliminar las actividades que no son
necesarias y aplicar mejoras que posibiliten que los empleados sean mas
eficientes en sus labores. Esto no solo resultara en un aumento de la

productividad, sino también en la disminucion de la frustracion y el agotamiento.
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ANEXOS

ANEXO 1. Matriz de operacionalizacion de variables
Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Técnica Escala de Niveles
conceptual Operacional /Instrument medicidn
0
Segl’m Tamayo y El clima Comunicacién organizacional
Romero (2019), | laboral es un 1. Consid_era que Ia_ empresa cuenta con una
. . .. . comunicacion fluida
el clima laboral es | ambiente Dimension ~ L L 2. Cree usted que la comunicacién de sus
de poder brindar| yonde todos | Comunicacion | Comunicacion superiores es buena
un ambiente de los Organizacional | interna 3. Los comentarios o sugerencias son Técnica: Escala de Nunca (D)
trabajo adecuado trabajadores g:‘g%dos en cuenta por los superiores a | ppcoyesta | Likert - Casi Nunca (2)
para los ; 4. Recibes retroalimentacion al realizar Ordinal Aveces (3
trabajadores, realizan alguna funcién Instrumento: Casi siempre (4)
para que estos actividades 5. Has recibido toda informacién requerida | Cuestionario Siempre (5)
puedan ser mas laborales de para realizar bien tus funciones
productivos y si mar_'era Condiciones Laborales:
Clima se presenta una | motivada, 2.
Laboral mala trabajando en | Dimension  2: | Organizaciony 6. Sulugar de trabajo cumple con los
organizacion, equino Condiciones planificacion procesos de ergonomia.
Y quipo, idad 7. Se le brinda todos los materiales

comunicacion, buena Laborales de actividades necesarios para que cumpla su gestion.
falta de comunicacién 8. Las condiciones en las que laboras son
informacién, la seguras
compafifa tendra | ’ con un buen Te encuentras conforme con tu salario
un clima laboral sentido de 10. Consideras que tienes una estabilidad

L. laboral
deficiente, en la| @nimo, donde Productividad
cual tendra baja| @ Su vez este _ - _
productiva y | clima puede | Dimension 3: 3. Capacidad 11. ;fg‘;ob“e”a relacion con su equipo de
rentabilidad. ayudar a | Productividad Productiva 12. Tiene suficiente  autonomia  para

obtener desarrollar los trabajos de manera creativa

; y oportuna

mejores 13. Distribuye su tiempo y esfuerzo para

resultados realizar eficientemente sus labores

afectando 14. Tiene las condiciones necesarias para el

s desarrollo de las actividades
positivamente 15. Evitas distracciones durante ta horario de

a la empresa.

trabajo
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Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Técnica Escala de Niveles
conceptual Operacional /Instrument medicion
0
Segun Podemos c <o Laboral
Alcantara indicar que . L. 11 om%?mcllsozsﬁegaque el reconocimiento de su
(2022)  relata | hay muchos | Dimension  1:| 1. o gestion es importante
que los | factores que Compromiso Reconocimient 17. Se practica el rgconocimiento laboral en su o
roblemas de | determinan la Laboral o Laboral centro de trabajo y Técnica: Escala de Nunca ()
p - o 18. Te sientes motivado por desempefiar tus Encuesta Likert - Casi Nunca (2)
rotacion de | rotacion de tareas diarias Ordinal A veces 3)
ersonal se ersonal. en 19. Creo que tengo muy pocas opciones de raina St
P P ! conseguir otro trabajo igual, como para | Instrumento: Casi siempre (4)
deben a las | este caso hay considerar la posibilidad de dejar esta | Cuestionario Siempre (5)
expectativas de | conclusiones 2 $mpre$_a t o del _
. Te sientes parte el equipo vy
pago de los | sobre el comprometido con los objetivos del trabajo
Rotacion em pleados, pago, 2. Desempefio Laboral:
de mano de obra y | algunas Dimensién 2: | Participacion ) ) 3
Personal | la falta de | empresas Desempefio 21. ;etrs;f)gﬁis satisfecho con tu desempefio en
herramientas de | pagan  una Laboral 22. Te sientes valorado en tu entorno laboral
; 23. Se encuentran bien definidas sus
trabajo Suma‘ no tan funciones laborales
modernas. Esto | considerable 24. Consideras que se te asignan
insatisface alos | a sus rgsplodnsarl]biggf%de(z‘s gue corresponden a tu
. nivel de habilidad y experiencia
empleados, trabajadores, 3. 25. Evitas que se presente el estrés laboral
aumenta la|y ellos Empowerment | Liderazgo
rotacion, el | pueden Dimension 3: . ,
. . 26. Se practica el empowerment en su area
costo Yy la | recurrir a | Liderazgo laboral
productividad postular a 27. Considera que el empowerment es
- necesaria en su gestion
de adqumr empresas 28. Al manejar las tareas diarias, te aseguras
nuevos que valoren de que se cumplan en tiempo y forma
talentos. su esfuerzo. 29. Te aseguras de que se mantengan altos

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

30. Escucha las opiniones de sus compafieros
de trabajo
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ANEXO 2: Validacion del instrumento.

Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

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

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: |Dr. LA CRUZ ARANGO OSCAR DAVID

Grado profesional: |Maestria ( ) Doctor (X )

Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia

profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Instituciéon donde labora: |Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional |2 a 4 afios ( )

el area: \\as de 5 afios ( X)

2. Propésito delaevaluacion:

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

Cayetano Melendez, Alexandra Sofiay Yapuchura Barboza, Jorge

Autor(es): || jis
Procedencia: De los autores
Administracion: virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: (En el area de recepcién de cada edificio)

Esta compuesta por dos variables:

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

Significacion: items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 15
{tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4. Soportetedrico

e Variable 1: Clima Laboral
Segun Tamayo y Romero (2019), el clima laboral es de poder brindar un ambiente de trabajo adecuado
para los trabajadores, para que estos puedan ser mas productivos y si se presenta una mala organizacion,
comunicacion, falta de informacion, la compafiia tendra un clima laboral deficiente, en la cual tendra baja
productiva y rentabilidad.



"i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

= Variable 2: Rotacion de Personal
Segun Alcantara (2022), relata que los problemas de rotacién 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 rotacién, el costo y la productividad de adquirir nuevos talentos.

A

| |

'.._‘ -\\. \ /

\“511./ =
: $

Variable Dimensiones Definicién
Segun Soto (2020), es un proceso interno donde se realizar
L el intercambio de informacién por los diferentes mediog
Comunicacion invol d I | : ;
organizacional involucrados, a ello se suma el comportamiento que ejerce
cada trabajador y como se manifiesta en la cultura de lg
empresa.
Anangono (2021), indica que es la satisfacciéon de log
. - . trabajadores como su insatisfaccion, estas actitudes sé
Clima Laboral Condiciones de Trabajo !

reflejan en la productividad y cumplimiento de los objetivos
de la empresa.

Productividad

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

Rotacién de Personal

Compromiso Laboral

Alvarez y Lliuyacc (2022), es la participacion y compromisg
del trabajador que ejerce dentro de la entidad, esta actitug
contribuye significativamente al cumplimiento de objetivos y
metas, ya que se sienten identificados con la cultura de Ig
empresa.

Desempefio Laboral

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

Liderazgo

Segun 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.

Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a usted le presento el cuestionario “Clima laboral y la rotacién de personal en la
empresa Gestion Vertical, Lima 2023” elaborado por Cayetano Melendez, Alexandra Sofiay Yapuchura
Barboza, Jorge Luis, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se
comprende
facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

adecuadas.

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
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1. Totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item notiene relacién l6gica con la dimension.

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

2. Bajo Nivel

COHERENCIA
. . 2. Desacuerdo (bajo  nivel de [El item tiene una relacidn tangencial /lejana conla
El item tiene ] g,
R acuerdo) dimension.
relacion logica conla
indidclerlnd%rrlsuljg ?asté 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacién moderada con la
dor q ) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) |El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
) P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
T )
V78 -\\gx: 3. Moderado nivel
; :' , 4, Alto nivel
N "'o’ /'I'

Variable del instrumento: Clima Laboral

Primera dimensién: Comunicacién organizacional

. - Clarid|Coher|Relev :
Indicadores ltem | 4" lencia lancia Observaciones
1 4 4 4
2 4 3 4
Comunicacion Interna 3 4 4 4
4 3 4 4
5 4 4 4
e Segunda dimensién: Condiciones Laborales
. - Clarid |Coher|Relev .
Indicadores [tem ad encia lancia Observaciones
6 4 4 4
7 4 3 4
Organizacion y planificacion de actividades 8 4 4 4
9 3 4 4
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e Tercera dimension: Productividad

Clarid |Coher|Relev

) ~" |Observaciones
ad encia |ancia

Indicadores ftem

11 4 4 4

12 4 3 4

Capacidad Productiva 13 4 4 4

14 | 3 | 4| 4

15 4 4 4

Variable del instrumento: Rotacion de personal
® Primera dimensién: Compromiso Laboral

Clarid|Coher|Relev

Indicadores ltem ad encia lancia Observaciones

16 4 4 4

17 4 3 4

Reconocimiento Laboral 18 4 4 4

19 3 4 4

20 4 4 4

e Segunda dimensién: Desempefio Laboral

Clarid |Coher|Relev

i i . - rvacion
Indicadores Item ad encia lancia Observaciones

21 4 4 4

22 4 3 4

Participacion 23 4 4 4

24 3 4 4

25 4 4 4

e Tercera dimensioén: Liderazgo

Clarid|Coher|Relev

Indicadores ltem ad encia lancia Observaciones

26 4 4 4

27 4 3 4

Empowerment 28 4 4 4

29 3 4 4




30| 4 | 4 | 4

J y ’
o ) y /' -
3/-’_\'\‘H £ {ery {/:’;

——

Dr. LA CRUZ ARANGO OSCAR DAVID
DNI N° 09499298

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi, 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, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de
contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 %
de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

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

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: |Mg. ALONSO LOPEZ ALFREDO

Grado profesional: |Maestria (X) Doctor ( )

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia

profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracién

Institucion donde labora: [Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional |2 a 4 afios ( )

el area: (\as de 5 afios ( X)

2. Propésito delaevaluacion:

,/,,:s-’f“'_'_‘:;;‘\ Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
7\

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

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

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

Luis
Procedencia: De los autores
Administracion: virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacién: (En el area de recepcion de cada edificio)

Estd compuesta por dos variables:

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

Significacion: items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 15
{tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4, Soporte tedrico
e Variable 1: Clima Laboral
Segun Tamayo y Romero (2019), el clima laboral es de poder brindar un ambiente de trabajo adecuado para los
trabajadores, para que estos puedan ser mas productivos y si se presenta una mala organizacion, comunicacion, falta
de informacion, la compafiia tendra un clima laboral deficiente, en la cual tendra baja productiva y rentabilidad.
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e Variable 2: Rotacion de Personal
Segun Alcantara (2022), relata que los problemas de rotacion 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 rotacién, el costo y la productividad de adquirir nuevos talentos.

Variable Dimensiones Definicién

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

Comunicacién
organizacional

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

Clima Laboral Condiciones de Trabajo

Cruzado y Tejada (2019), es un indicador de medida en lg
cual ayuda a saber los resultados obtenidos usando todog
Productividad los recursos de manera eficaz como eficiente con ung
correcta prestacion de bines o servicios que brinda Iz
empresa.

Alvarez y Lliuyacc (2022), es la participacion y compromisq

del trabajador que ejerce dentro de la entidad, esta actitug

Compromiso Laboral contribuye significativamente al cumplimiento de objetivos y

—— metas, ya que se sienten identificados con la cultura de Ig

85T TR0 empresa.
AF Y

| I Contreras (2021), menciona que es la habilidad que ejerce
"‘\«\; Al 7Y, Rotacién de Personal Desempefio Laboral cada' colaborador, este accionar hace que cumpla con log
?7-:._..._.-:‘(--/ propositos establecidos por sus superiores, estos resultados
~— / ayudaran al crecimiento profesional dentro de la entidad.

Y
/ Segun Cabrejos y Revoredo (2019), detallan que es el pode
{ Liderazao de influenciar y guiar a un grupo de individuos, con la
9 capacidad de tomar buenas decisiones, contar con una
buena conducta y autoridad.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Clima laboral y la rotacion de personal en la empresa Gestién
Vertical, Lima 2023” elaborado por Cayetano Melendez, Alexandra Sofia y Yapuchura Barboza, Jorge Luis, en el
afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
2 Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras
El item se - Bajo Nive — re
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
comprende de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica 'y . Se requiere una modificacién muy especifica de
P 3. Moderado nivel A .
semantica son algunos de los términos del item.

adecuadas.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel adecuada.
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1. Totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item notiene relacién l6gica con la dimension.

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

2. Bajo Nivel

COHERENCIA
. . 2. Desacuerdo (bajo  nivel de [El item tiene una relacidn tangencial /lejana conla
El item tiene ] g,
R acuerdo) dimensién.
relacion logica conla
indidcler:j%rrlsuljg gsté 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacién moderada con la
dor q ) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) |El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
) P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi 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 dimensidn: Comunicacion organizacional

; : Clarid |Coher|Relev :
Indicadores ltem ad encia lancia Observaciones
1 4 4 4
2 4 3 4
Comunicacion Interna 3 4 4 4
4 3 4 4
5 4 4 4
e Segunda dimensién: Condiciones Laborales
8 . Clarid |Coher|Relev "
Indicadores Item ad encia lancia Observaciones
6 4 4 4
7 4 3 4
Organizacion y planificacién de actividades
8 4 4 4
9 3 4 4
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‘ 10 4 4 4
e Tercera dimension: Productividad
Indicadores item ;:(Ijarid gr?gigr ;?L?;’ Observaciones
11 4 4 4
12 4 3 4
Capacidad Productiva 13 4 4 4
14 3 4 4
15 4 4 4
Variable del instrumento: Rotacion de personal
® Primera dimension: Compromiso Laboral
Indicadores item ;:éarid gr?:igr Eﬁgg Observaciones
16 4 4 4
17 4 3 4
Reconocimiento Laboral 18 4 4 4
19 3 4 4
20 4 4 4
e Segunda dimensién: Desempefio Laboral
Indicadores item ;:(Ijarid gr?:igr ;?L?;’ Observaciones
21 4 4 4
22 4 3 4
Participacion
23 4 4 4
24 3 4 4
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‘ 5 | 4 | 4 | 4

e Tercera dimension: Liderazgo

Clarid|Coher|Relev

. i ' ." |Observaciones
Indicadores Item ad encia |ancia

26 | 4 | 4 | 4

217 | 4 | 3 | 4

Empowerment 28 4 4 4

29 3 4 4

30| 4 | 4 | 4

L
N TN

1 Yy

DNI N° 09460324

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi, 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, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de
contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de
los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,
1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

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

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Mg. ARAMBURU GENG CARLOS ABRAHAM
Grado profesional: |Maestria (X ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia

; " |Docente de la Escuela Profesional de Administracion
profesional:

Institucién donde labora: |Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional |2 a 4 afios ( )
el area: |\j4s de 5 afios ( X)

2. Propésito delaevaluacién:

St~ 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

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

Luis
Procedencia: De los autores
Administracion: virtual
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: (En el area de recepcion de cada edificio)

Esta compuesta por dos variables:

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

Significacion: items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 15
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4, Soporte teérico
e Variable 1: Clima Laboral
Segun Tamayo y Romero (2019), el clima laboral es de poder brindar un ambiente de trabajo adecuado para
los trabajadores, para que estos puedan ser mas productivos y si se presenta una mala organizacion,
comunicacion, falta de informacion, la compafiia tendra un clima laboral deficiente, en la cual tendra baja
productiva y rentabilidad.
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e Variable 2: Rotacion de Personal

Segun Alcantara (2022), relata que los problemas de rotacion 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 rotacion, el costo y la productividad de adquirir nuevos talentos.

Variable Dimensiones Definicién

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

Comunicacién
organizacional

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

Clima Laboral Condiciones de Trabajo

Cruzado y Tejada (2019), es un indicador de medida en lg
cual ayuda a saber los resultados obtenidos usando todog
Productividad los recursos de manera eficaz como eficiente con ung
correcta prestacion de bines o servicios que brinda Iz
empresa.

Alvarez y Lliuyacc (2022), es la participacion y compromisq

del trabajador que ejerce dentro de la entidad, esta actitug

Compromiso Laboral contribuye significativamente al cumplimiento de objetivos y

—— metas, ya que se sienten identificados con la cultura de Ig

85T TR0 empresa.
AF Y

| I Contreras (2021), menciona que es la habilidad que ejerce
"‘\«\; Al 7Y, Rotacién de Personal Desempefio Laboral cada' colaborador, este accionar hace que cumpla con log
?7-:._..._.-:‘(--/ propositos establecidos por sus superiores, estos resultados
~— / ayudaran al crecimiento profesional dentro de la entidad.

Y
/ Segun Cabrejos y Revoredo (2019), detallan que es el pode
{ Liderazao de influenciar y guiar a un grupo de individuos, con la
9 capacidad de tomar buenas decisiones, contar con una
buena conducta y autoridad.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Clima laboral y la rotacion de personal en la empresa Gestion
Vertical, Lima 2023” elaborado por Cayetano Melendez, Alexandra Sofia y Yapuchura Barboza, Jorge Luis, en el
afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
2 Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras
El item se - Bajo Nive — re
de acuerdo con su significado o por la ordenacion
comprende de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica 'y . Se requiere una modificacién muy especifica de
P 3. Moderado nivel A .
semantica son algunos de los términos del item.

adecuadas.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel adecuada.

69



1. Totaimente en desacuerdo (no  |El item notiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
. . 2. Desacuerdo (bajo  nivel de [El item tiene una relacion tangencial /lejana conla
El item tiene acuerdo) dimensién
relacion ldgica conla )
. _d|men5|on o . El item tiene una relacion moderada con la
indicador que esta (3. Acuerdo (moderado nivel) di - PR
o imensién que se estad midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (altonivel) |EIl item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede s.er.,ellmlnadolsm que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA . . . .
P El item tiene alguna relevancia, pero otro item
. . 2. Bajo Nivel . Do
El item es esencial o puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi 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 dimension: Comunicacion organizacional

- : Clarid|Coher|Relev :
Indicadores Item ad encia lancia Observaciones
1 4 4 4
2 4 3 4
Comunicacion Interna 3 4 4 4
4 3 4 4
5 4 4 4
e Segunda dimension: Condiciones Laborales
- : Clarid|Coher|Relev q
Indicadores Item ad encia lancia Observaciones
6 4 4 4
7 4 3 4
Organizacion y planificacion de actividades 8 4 4 4
9 3 4 4
10 4 4 4

Tercera dimension: Productividad
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Indicadores item ;:(Iiarid gr?:igr Z?L?;’ Observaciones
11 4 4 4
12 4 3 4
Capacidad Productiva 13 4 4 4
14 3 4 4
15 4 4 4
Variable del instrumento: Rotacién de personal
® Primera dimension: Compromiso Laboral
Indicadores item accljarid (e:r?:izr ::(':?;' Observaciones
16 4 4 4
17 4 3 4
Reconocimiento Laboral 18 4 4 4
19 3 4 4
20 4 4 4
e Segunda dimensién: Desempefio Laboral
Indicadores item géa”d ecr?g‘izr Z?(l:?; Observaciones
21 4 4 4
22 4 3 4
Participacion 23 4 4 4
24 3 4 4
25 4 4 4
e Tercera dimensién: Liderazgo
Indicadores item ;:cljarid gr?:igr :ﬁ::?; Observaciones
26 4 4 4
27 4 3 4
Empowerment 28 4 4 4
29 3 4 4
30 4 4 4
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Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra

parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi, 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, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de
contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de
los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen,

1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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ANEXO 3. Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado, formato
UCV.

FORMATO PARA LA OBTENCION DEL CONSENTIMIENTO

INFORMADO
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Clima laboral y la rotacién del personal en la empresa Gestion
Vertical, Lima-2022

Investigador principal: CAYETANO MELENDEZ ALEXANDRA SOFIA
Asesor: DR. SALDANA BERNAL ROGER ARMANDO
Propdsito del estudio

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion: Clima laboral
y la rotacién del personal en la empresa Gestidn Vertical, Lima-2022, cuyo propdsito es
Determinar la relacion del Clima laboral y la rotacion del personal en la empresa Gestion
Vertical, Lima-2022. Esta investigacién es desarrollada por estudiantes de la Escuela
Profesional de Administracidn de la Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad (y de ser el caso agregar el permiso de la institucion
GESTION VERTICAL SAC).

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se le presentard un cuestionario en el que tendra 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 tendrd un cédigo; luego se le presentardn
preguntas sobrevariables especificas de la investigacion.

2. El tiempo que tomara responder la encuesta sera de aproximadamente 30 minutos,
si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en otro momento o
lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacion general: se le brindard a cada persona, la informacién para cumplimiento de
los principios de ética, se permitira cualquier interrupcién de parte del entrevistado para
esclarecer sus dudas.

Participacidn voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participaro no,
y su decisidn serd respetada. Posterior a la aceptacidn no desea continuar puede hacerlo sin
ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dano al participar en la
investigacion. 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 informard que los resultados de la investigacién se le alcanzard a la institucién al término
de la investigacidén. No recibird ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El
estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del
estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):
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Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los datos
permanecerdn bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado
seran eliminados convenientemente.

Informacion especifica: Una vez que se haya terminado de brindar la informacién general,
se debe compartir la informacion especifica sobre la investigacién: los datos que se

requeriran, el hecho que se observard, o la accidén que se realizard en el cuerpo (medir,
examinar) o alguno de los elementos de él (exdmenes de sangre, orina, células, tejidos u otro
material bioldgico), haciendo énfasis que los resultados sdlo serdn utilizados para la
investigacion, sin identificar a la persona. De desearlo, se puede brindar alguin resultado de
interés clinico al participante voluntario.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente Asesor SALDANA
BERNAL ROGER ARMANDO, al correo electréonico: R.SALDANABO2@UCVVIRTUAL.EDU.PE o
con el Comité de Etica: ética-administracion@ucv.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacidon autorizo mi participacién en la
investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: 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 envia las respuestas].
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FICHA DE EVALUACION DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion Clima laboral y la rotacién del personal en la

empresa Gestidn Vertical, Lima-2022

Autor/es: CAYETANO MELENDEZ ALEXANDRA SOFIA Y YAPUCHURA BARBOZA, JORGE LUIS.
Especialidad del autor principal del proyecto: Gestion de Organizaciones.

Coautores del proyecto: Ninguno.

Lugar de desarrollo del proyecto Trujillo - Per

Criterios de evaluacion | Alto Medio | Bajo | No precisa
I. Criterios metodoldgicos
1. ElI proyecto cumple con el
esquema establecido en la | Cumple
. No cumple | -----
guia de productos de totalmente
investigacion.
La oblacion/ La  poblacion/
2. Establece claramente la P participantes
- . participantes .
poblacion/participantes de la . no estan | -----
. L estan claramente
investigacion. . claramente
establecidos .
establecidos
. Criterios éticos
1. Establece claramente los Ijo_s aspectSJs Iqu aspectc,)s
i . éticos estan éticos no estan
aspectos éticos a seguirenla| -~~~ U | T 0 I e
. figaci claramente claramente
investigacion. establecidos establecidos
2. Cuenta con documento de
autorizacion de la empresa o Cuenta con No cuenta con
S L documento documento No es
institucién (Anexo 3 Directiva ) ) .
L debidamente debidamente necesario
de Investigacién N° 001-2022- suscrito suscrito
VI-UCV).
3. Ha incluido el anexo 1 del | Ha incluido el | No haincluido |
consentimiento informado. item el item

v

Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya

Presidente

(se abstiene por ser asesor)

Dr. Miguel Bardales Cardenas

Vocal 1

- i
Dr. Jorge Alberto Vargas Merino

Vicepresidente

T

Vocal 2

Matr. Diana Lucila Huamani Cajaleon
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DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Escuela
Profesional de Administracién, deja constancia que el proyecto de investigacion
titulado “Clima laboral y la rotacion del personal en la empresa Gestién Vertical, Lima-
20227, presentado por los autores Cayetano Melendez Alexandra Sofia y Yapuchura
Barboza, Jorge Luis, ha sido evaluado, determindndose que la continuidad del
proyecto de investigacion cuenta con un dictamen: favorable! ( X ) observado ()

desfavorable ().

14 de noviembre de 2022

f
r

|
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya
Presidente del Comité de Etica en Investigacion
Escuela Profesional de Administracion

Clc
» Srta. CAYETANO MELENDEZ ALEXANDRA SOFIA, investigador principal.

! El dictamen favorable tendra validez en funcién a la vigencia del proyecto.
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ANEXO 4: Instrumento de recoleccion de datos
l. OBJETIVO:

Recopilar informacién, a raiz de la apreciacion de los trabajadores, sobre el clima
laboral y la rotacién de personal en la empresa Gestion Vertical S.A.C, durante
el primer periodo del afio 2023.

[I. CUESTIONARIO

El siguiente cuestionario tiene como finalidad recolectar informacioén referente a
su gestion a cargo de la empresa GESTION 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 percepcion, segun la siguiente
escala de valoracion:

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

2.1. DATOS GENERALES

Sexo Estado Civil Grado de instruccién

Secundaria () Técnico completa ( )

Técnico incompleta( )  Universidad completa ( )
Universidad incompleta ()

Edad: anos.

CLIMA LABORAL

DIMENSION: Comunicacion organizacional
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P1 | Considera que la empresa cuenta con una 4
comunicacion fluida.

P2 | Cree usted que la comunicacion de sus superiores 4
es buena.

P3 | Los comentarios 0 sugerencias son tomados en 4
cuenta por los superiores a cargo

P4 | Recibes retroalimentacién al realizar alguna 4
funcion

P5 | Has recibido toda informacion requerida para 4
realizar bien tus funciones

DIMENSION: Condiciones Laborales

P6 | Su lugar de trabajo cumple con los procesos de 4
ergonomia.

P7 | Se le brinda todos los materiales necesarios para 4
gue cumpla su gestion.

P8 | Las condiciones en las que laboras son seguras 4

P9 | Te encuentras conforme con tu salario 4

P10 | Consideras que tienes una estabilidad laboral 4

DIMENSION: Productividad

P11 | Tiene buena relacién con su equipo de trabajo. 4
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P12 | Tiene suficiente autonomia para desarrollar los 4
trabajos de manera creativa y oportuna.

P13 | Distribuye su tiempo y esfuerzo para realizar 4
eficientemente sus labores

P14 | Tiene las condiciones necesarias para el 4
desarrollo de las actividades

P15 | Evitas distracciones durante tu horario de trabajo 4

ROTACION DE PERSONAL

DIMENSION: Compromiso Laboral

P16 | Considera que el reconocimiento de su gestion es 4
importante.

P17 | Se practica el reconocimiento laboral en su centro 4
de trabajo.

P18 | Te sientes motivado por desempefiar tus tareas 4
diarias

P19 | Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir 4
otro trabajo igual, como para considerar la
posibilidad de dejar esta empresa.

P20 | Te sientes parte del equipo y comprometido con 4

los objetivos del trabajo

DIMENSION: Desempefio Laboral
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P21 | Te sientes satisfecho con tu desempefio en el 4
trabajo

P22 | Te sientes valorado en tu entorno laboral 4

P23 | Se encuentran bien definidas sus funciones 4
laborales

P24 | Consideras que se te asignan responsabilidades 4
gue corresponden a tu nivel de habilidad y
experiencia

P25 | Evitas que se presente el estrés laboral 4

DIMENSION: Liderazgo

P26 | Se practica el empowerment en su area laboral. 4

P27 | Considera que el empowerment es necesaria en 4
su gestion.

P28 | Al manejar las tareas diarias, te aseguras de que 4
se cumplan en tiempo y forma

P29 | Te aseguras de que se mantengan altos 4
estandares de limpieza y/o visitas de
mantenimiento en el edificio.

P30 | Escucha las opiniones de sus comparieros de 4

trabajo
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ANEXO 5: Calculo de confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos

y/o tabla de las magnitudes.

Tabla 15.

Coeficiente de confiabilidad

Rangos

Niveles

Alfa de Cronbach > 0.9
Alfa de Cronbach > 0.8
Alfa de Cronbach > 0.7
Alfa de Cronbach > 0.6
Alfa de Cronbach > 0.5
Alfa de Cronbach <0.5

0.9 Excelente
0.8 Bueno

0.7 Aceptable
0.6 Cuestionable
0.5 Pobre

0.5 Inaceptable

Fuente: Tuapanta, Duque y Mena. (2017)
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ANEXO 6. Calculo del tamafio de lamuestra.

Para determinar el calculo de la muestra de una poblacion finita, se aplicd la
siguiente formula:

n= Z*Npyg

e? (N-1}+Z2 pg

Esta formula realizada permitio determinar el tamafio necesario de la
muestra probabilistica para este estudio.:

En donde:

n={7?) muestra

M = (104) tamafio de la poblacion

P = (50% = 0.5) probabilidad de éxito,

g = {50% = 0.5) probabilidad de fracaso o proporcion esperada
g = (5% 0.05) margen de error

Z = (95% = 1.96) nivel de confianza

n= 196 *104*05*05

0.05* (104 -1)+1.96°=05*05
n=342.01

n= &2 personas
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ANEXO 7. Tabladelos niveles de correlacion.

Tabla 16.

Coeficiente de correlacion Rho Spearman

Valor Significado
-0.91a-1.00 Negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Negativa considerable
-0.26 a -0.50 Negativa media
-0.11a-0.25 Negativa débil
-0.01a-0.10 Negativa muy débil

0.00 No existe correlacion
0.01 a+0.10 Positiva muy débil
0.11 a +0.25 Positiva débil
0.25a+ 0.50 Positiva media
0.51a+0.75 Positiva considerable
0.76 a +0.90 Positiva muy fuerte
0.91a+1.00 Positiva perfecta
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ANEXO 8. Matriz de datos

Condiciones Laborales Productividad

Organizacién_y_planificacién de

Comunicacién organizacional
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ANEXO 10. Autorizacion de aplicaciéon del instrumento




