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RESUMEN 

En el siguiente trabajo de investigación se realizó con el propósito de determinar la 

relación que existe entre el coaching estratégico y la rotación de personal en una 

empresa agroindustrial, Chiclayo. El trabajo de investigación de tipo básico, enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental y de alcance correlacional, la muestra estuvo 

conformada por 80 colaboradores de la empresa agrícola, se utilizó la técnica de la 

encuesta para la recolección de datos, se elaboró un cuestionario por cada variable, 

la primera herramienta tiene 18 ítems para la variable coaching estratégico, para la 

variable rotación de personal 18 ítems. El resultado para el nivel de coaching 

estratégico existe un nivel regular o medio con un 55% lo que indica que la empresa 

se mantiene al margen, en cuanto al nivel de rotación de personal se observa que 

tiene un nivel regular con un 41.3%, aun hacen frente a este nivel, finalmente, en la 

prueba de correlación de Rh Spearman, el valor del coeficiente de correlación es 

0,726 y la significación bilateral (sig=0,000) es inferior a 0,05. Los resultados 

muestran que existe una alta correlación positiva entre nuestras variables. Por lo 

tanto, se rechaza nuestra H0 y aceptamos la alternativa H1. 

Palabras clave: coaching estratégico, remuneración, rotación de personal, 

condiciones laborales, clima laboral. 
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ABSTRACT 

The following research work was carried out with the purpose of determining the 

relationship that exists between strategic coaching and personnel rotation in an 

agroindustrial company, Chiclayo. The basic research work, quantitative approach, 

non-experimental design and correlational scope, the sample was made up of 80 

collaborators of the agricultural company, the survey technique was used for data 

collection, a questionnaire was developed for each variable, the first tool has 18 

items for the strategic coaching variable, 18 items for the personnel rotation variable. 

The result for the level of stress management is a regular or medium level with 55%, 

which indicates that the company remains on the sidelines. Regarding the level of 

staff turnover, it is observed that it has a regular level with 41.3%. They still cope 

with this level, finally, in the Rh Spearman correlation test, the correlation coefficient 

value is 0.726 and the bilateral significance (sig=0.000) is less than 0.05. The results 

show that there is a high positive correlation between our variables. Therefore, our 

H0 is rejected and we accept the alternative H1. 

Keywords: strategic coaching, remuneration, personnel rotation, working 

conditions, work environment. 
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I. INTRODUCCION

Hoy en día, las organizaciones necesitan socios que puedan expresar su mejor 

potencial en un mundo globalizado con mercados tan complejos para que cada 

uno de ellos se convierta en un componente crucial del negocio para lograr sus 

metas y objetivos. 

En el aspecto internacional, la Organización de las Naciones Unidas (2015), 

imparte objetivos sostenibles los cuales están direccionados a mejorar el estilo 

conjuntamente con el bienestar vital de los individuos, por ello, en el ámbito de 

estos objetivos se encuentra el de trabajo decente y desarrollo económico, en el 

2018 no tuvo un buen performance, ya que, el desempleo mundial alcanzó una 

tasa del 5,6%, frente al 6,4% en 2000, asimismo, en su objetivo 17 sobre las 

alianzas para lograr los objetivos, buscan desarrollar políticas y valores que este 

direccionado con los objetivos que persiguen las organizaciones, asegurándose 

que las naciones cumplan con sus promesas económicas de los países 

desarrollados, lo interesante es que solo su ingreso nacional bruto de 0,7% 

ayuda a las naciones en desarrollo y entre el 0,15 y el 0,20% de sus ingresos a 

las naciones menos desarrolladas. En ese sentido este objetivo sirve de base 

para fomentar políticas direccionadas al crecimiento de fuentes generadoras de 

trabajo, la creación de empleos dignos, el espíritu emprendedor.  

Por otro lado, Finance Corporation (2020) indicó que antes de la pandemia el 

país de Brasil lidiaba con un 12% de desempleo o rotación de personal, durante 

la pandemia tenían que luchar contra el doble del porcentaje de desempleo o la 

rotación de personal que empezaron a realizar las empresas, otras empresas 

optan por ayudar a su personal incorporándolas en otras áreas. La pandemia 

aumento la brecha de la rotación de personal debido a que tenía que recortar el 

presupuesto para poder sostenerse en el mercado empresarial 

Asimismo, la Asociación española de Coaching (2018) menciona que el 

coaching empresarial en las empresas tiene un rol muy importante en el 

desempeño de los colaboradores en el año 2015, el comportamiento del 

personal era totalmente inadecuado con un porcentaje de 35% al 2018 con 
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ayuda de expertos y fortalecer el desarrollo potencial en lo más alto obtuvo una 

reducción al 12%, los colaboradores valiosos en momentos de transición de 

puestos de un 48% a un 25%. El coaching demuestra que es fundamental para 

el trabajo en equipo de toda organización, ayudando a la motivación personal y 

compromiso que genera el colaborador con la empresa. 

Por otro lado, Manpower Group (2020) en su estudio escasez de Talento, la 

encuesta se realizó entre 24.419 colaboradores en aproximadamente 44 países, 

indica que la escasez mundial de talentos ha llegado a su nivel más alto en una 

década, el índice aumentó del 31% en 2010 al 54% en 2020 debido a las bajas 

remuneraciones, excesos de trabajo, los países tales como Finlandia, Estados 

Unidos, Polonia, Hungría, Japón sus puntuaciones oscilaron entre el 66% y el 

90%, el promedio en Perú y Colombia es del 53% al 55%. Cada año se presentan 

elevados índices de rotación por empresas que buscan personal de calidad, pero 

con remuneración muy baja, teniendo personal fastidiados esperando una 

oportunidad para irse de la empresa. 

En el Perú, el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (2018) manifiesta 

que las habilidades de empleabilidad están directamente correlacionadas con el 

nivel socioemocional, que está relacionado con el 52% de las habilidades que 

indican demanda y el nivel cognitivo con un 20% de las habilidades, pero la 

rotación en el Perú sobre un alto nivel de 75%, debido a las bajas 

remuneraciones que ofrecen las empresas. Se puede indicar que la rotación se 

da por el bajo sueldo que perciben, los cuales están esperando una mejor oferta 

laboral para irse de la empresa. 

Aterrizando en nuestra realidad problemática en una entrevista con el encargado 

del área nos menciona que existe un nivel alto de rotación de personal, debido 

a las exigencias en ventas del producto debido a que es nuevo, los horarios de 

trabajo, el trabajo de campo no les parece correcto, las remuneraciones son muy 

bajas, condiciones laborales inadecuadas, la falta de reconocimiento a su 

trabajo, teniendo un aproximado índice de 55% de rotación de personal en la 

empresa. 
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Ante ello, la situación problemática situada en diferentes contextos nos permite 

cuestionar lo siguiente: ¿Cuál es la relación entre coaching estratégico y la 

rotación de personal en una empresa agroindustrial, Chiclayo? De manera que 

los problemas específicos son: ¿Cuál es el nivel de coaching estratégico del 

personal en una empresa agroindustrial en Chiclayo? ¿Cuál es el nivel de 

rotación del personal en una empresa agroindustrial en Chiclayo? ¿Cuál es la 

relación del coaching estratégico con las dimensiones de la rotación del personal 

en una empresa agroindustrial en Chiclayo? ¿Cómo diseñó las estrategias de 

coaching estratégico en la rotación del personal en una empresa agroindustrial 

en Chiclayo? 

Por lo tanto, la investigación se justifica teóricamente por medio de una 

búsqueda de fuentes confiables y cuidadosa de nuestras variables. Asimismo, 

la justificación practica es determinar que los resultados influyan positivamente 

en decisiones a futuro en la empresa. Además, la justificación metodológica 

porque es un estudio científico en toda la elaboración. Asimismo, se justifica 

empresarialmente, ya que el coaching ha surgido como un factor clave para el 

éxito organizacional; estas competencias interpersonales, son esenciales para 

promover un entorno laboral productivo y cohesionado. 

Nuestro objetivo principal: Determinar la relación entre coaching estratégico y la 

rotación de personal en una empresa agroindustrial en Chiclayo. Por otro lado, 

nuestros objetivos específicos; diagnosticar el nivel de coaching estratégico del 

personal en una empresa agroindustrial en Chiclayo, diagnosticar el nivel de 

rotación del personal en una empresa agroindustrial en Chiclayo, determinar la 

relación del coaching estratégico con las dimensiones de la rotación del personal 

en una empresa agroindustrial en Chiclayo, diseñar estrategias de coaching 

estratégico en la rotación del personal en una empresa agroindustrial en 

Chiclayo, en la presente investigación se considera como hipótesis general: el 

coaching estratégico se relaciona con rotación de personal en una compañía 

agroindustrial en Chiclayo. 
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II. MARCO TEORICO

En nuestro estudio de investigación se consideraron los trabajos previos 

siguientes: 

En lo internacional, Chapa & Chapa (2022) en su artículo de investigación 

identificar los diferentes factores que impulsen a la aplicación de Coaching 

general. Se realizó una revisión sistemática, analizando 40 artículos. Concluye 

que la gran mayoría de los artículos son de enfoque cuantitativo correlacional y 

que están esencialmente basados en el entrenamiento de mejorar el bienestar 

con un 65%, el desempeño laboral 62% de motivación y el compromiso con un 

40%, buscando la eficiencia en los resultados que la empresa espera y la 

satisfacción de los colaboradores. No obstante, la pandemia logro tener un gran 

porcentaje de 56% de trabajadores con estrés debido a que pasaban más tiempo 

en su hogar provocado por el trabajo a distancia que se realizaba a nivel mundial. 

Por otro lado, King et al. (2022) en su artículo el coaching ejecutivo y su fases y 

procesos, investigación fue básica, correlacional no experimental, 85 personas 

formaron parte de la muestra, se concluyó Rh Spearman, reportó un coeficiente 

de correlación de 0,741, con un nivel de significancia bilateral (sig = 0,000) por 

debajo de 0,05. En consecuencia, se infiere que el desarrollo personal en la 

organización se sitúa en un nivel regular, representando un 70%, en cuanto a 

procesos un 54% indica que es regular, que aun la empresa no tiene bien 

desarrollado de manera correcta sus procesos de selección de personal. Se 

puede identificar que coaching es muy importante dentro de las empresas, 

debido a que ofrecen cambios y el desarrollo personal aumentando la capacidad 

de desempeño. 

Asimismo, Langle et al. (2021) en su estudio los principios de predictores y nivel 

de rotación de personal, el enfoque utilizado fue cuantitativo, correlacional no 

experimental, la población fue de 50 colaboradores, se concluyó que existe 

rotación de personal 75% es elevada y muy mala para la empresa, pero también 

tienen la capacidad de cubrir las bajas que dejan los que renuncian, en el índice 
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que deja la investigación encontramos que el 9 de cada 10 colaboradores 

deciden renunciar a su trabajo por medio del clima laboral, cuyo porcentaje es 

de 99% de rotación de personal que existe, por causas que no les gusta el 

trabajo o el tema remunerativo. Se identifica que la rotación del personal es muy 

elevada en la empresa y que son por sueldos bajos, climas inadecuados que 

logran que el personal decida renunciar. 

En lo nacional, Vásquez et al. (2022) en su artículo determinar la correlación de 

coaching y rotación de personal en una empresa de Call Center, de tipo básica, 

correlacional no experimental, la muestra 372 trabajadores. El cuestionario 

desempeñó un papel fundamental en la recopilación de datos, y la conclusión se 

obtuvo mediante el método de Rh Spearman. El coeficiente de correlación 

resultante fue de 0,716, con un nivel de significancia bilateral (sig = 0,000) menor 

a 0,05, indicando así una relación positiva moderada entre las variables 

estudiadas. En relación con la variable de coaching estratégico y sus conexiones 

con la rotación de personal y el clima laboral, se identificó una relación positiva 

moderada con un coeficiente de 0,603, y la significación bilateral (sig = 0,000) 

fue inferior a 0,05, según el método de Rh Spearman. En cuanto a la selección, 

el coeficiente de correlación obtenido por el método de Rh Spearman fue 0,583, 

y la significación bilateral (sig = 0,000) fue inferior a 0,05. Por último, en el ámbito 

de la remuneración, el método de Rh Spearman reveló una relación positiva 

moderada con un coeficiente de 0,583, y la significación bilateral (sig = 0,000) 

fue inferior a 0,05. Se destaca la interdependencia entre la variable y sus 

respectivas dimensiones. 

 También Castro (2020) en su investigación sobre la correlación entre el 

coaching y el desempeño de los vendedores en una distribuidora de libros, de 

tipo correlacional no experimental básica, arrojó resultados concluyentes 

mediante el método de Rh Spearman. Se obtuvo un coeficiente de correlación 

de 0,785, y la significancia bilateral (sig = 0,000) fue menor a 0,05, indicando de 

manera concluyente una relación positiva y fuerte entre ambas variables objeto 

de estudio. Se observa que ambas variables tienen dependencia una de la otra, 
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por otro lado, el coaching incluye de manera directa en variables áreas de las 

empresas, ofreciéndoles crecimiento al personal como a la empresa. 

Asimismo Sinche (2020) en su estudio coaching y gestión por competencias en 

una empresa de generaciones, tipo básica, correlacional no experimental, cuyos 

resultados derivados del método de correlación de Rh Spearman revelaron un 

coeficiente de correlación de 0,545, con un nivel de significancia bilateral (sig = 

0,000) menor a 0,05, lo cual establece de manera concluyente la presencia de 

una relación moderada. Se observa que la empresa no está manejando de 

manera correcta el tema del estrés y ambas variables tiene dependencia, lo que 

genera que los colaboradores tengan un nivel bajo en su rendimiento o 

desempeño. 

Por otro lado Márquez et al., (2021) en su investigación identificar la relación del 

coaching empresarial y compromiso organizacional del Banco, tipo básica 

correlacional, no experimental y enfoque cuantitativo, su población fueron 88 

trabajadores, se concluye según el análisis de correlación de Rh Spearman, 

donde obtuvo un coeficiente de correlación de 0,665 y el nivel de significancia 

bilateral (sig = 0,000) fue inferior a 0,05. Se observa que hay una relación directa 

entre ambas variables y son de mucha importancia para las empresas que se 

mantengan en el mercado. 

También Romero et al. (2022) en su estudio coaching y la programación 

neurolingüística para mejorar las competencias académicas, tipo básica 

correlación no experimental, se empleó 110 estudiantes como población, 

concluye que hay una relación positiva entre ambas variables por el método de 

Rho Spearman con un 0.75, con una significancia de p 0.00 < a 0,05, un 65% 

indica que existe discrepancia en las competencias cognitivas, un 56% que las 

relaciones interpersonales son deficientes, en cambio las competencias de 

comunicación tienen un gran nivel de diferencia con un 82%. Lo que indica que 

el coaching mejora significativamente y aumenta las competencias en los 

alumnos en cuanto a lo académico. 
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Asimismo Torres (2021) en su investigación identificar la relación del coaching 

empresarial y compromiso organizacional del Banco, tipo básica, correlacional, 

no experimental y enfoque cuantitativo, su población fueron 88 trabajadores. Se 

concluye que ambas variables tienen relación moderada por el método de Rho 

Spearman con un 0.721, con una significancia de p 0.00 < a 0,05, en cuanto a 

el desempeño de las tareas un 50% menciono que es regular, un 30% que es 

bueno y un 20% que es malo, en cuanto a la motivación del personal mencionan 

que el 40% es bueno, un 40% que es regular y un 20% que es malo. Lo que se 

puede observar es que la entidad financiera tiene un nivel de coaching mínimo, 

si no realiza capacitaciones o plan de mejora estará desapareciendo. 

Por otro lado Coral (2021) en su estudio coaching y desempeño laboral del 

personal en una cooperación de ahorro y crédito, básica, correlacional no 

experimental, su población fueron 70 colaboradores, se concluye que por el 

método de Rho Spearman con un 0.741, con una significancia de p 0.00 < a 

0,05, que existe una relación positiva moderada alta entre ambas variables. Se 

puede decir que ambas variables dependen de las dos, si una mejora o baja las 

dos lo realizan al mismo tiempo. 

En lo local Lluncor (2020) en su investigación Coaching estratégico y desempeño 

laboral del personal en mi Banco, tipo básica con nivel correlacional, no 

experimental y enfoque cuantitativo, población fueron 50 trabajadores, concluye 

que existe una relación positiva entre ambas variables por el método de Rho 

Spearman con un 0.718, con una significancia de p 0.00 < a 0,05, asimismo se 

identifica un nivel medio o regular de coaching estratégico en los colaboradores 

con un 56´%, por otro lado la motivación en la empresa tiene un nivel regular con 

un 46%, un 68% indica que el desarrollo personal es regular o medio ni bien ni 

mal, y por ultimo desempeño de las funciones 61% indica que es regular, lo 

hacen sus tares ni bien ni malo, teniendo falta de planificación estratégica de 

funciones, estructura de toma de decisiones, manejo de tiempos, productividad, 

la falta de actualización en los temas de acuerdo a sus labores diarias. Lo que 

ocasiona que la empresa tenga baja rentabilidad en sus estados financieros. 
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También Vallenas (2021) en su estudio coaching empresarial y desempeño en 

una empresa de transporte y servicios provinciales, de tipo básica correlacional 

no experimental, población de 50 colaboradores, concluye que existe una 

relación positiva alta entre ambas variables por el método de Rho Spearman con 

un 0.812, con una significancia de p 0.00 < a 0,05, por otro lado, un 56% indica 

que hay un nivel medio de desempeño laboral por parte de los colaboradores. 

Se puede identificar que el nivel de desempeño es regular lo cual la empresa 

tiene que mejorar en coaching debido que las variables tienen relación directa 

entre sí.  

Para Oyarce (2020) en su investigación determinar la rotación del personal de 

las estaciones de Primax en la ciudad de Trujillo, tipo básica con nivel 

correlacional, no experimental y enfoque cuantitativo, la población fueron 50 

trabajadores de los estacionamientos, concluye que existe una relación positiva 

entre ambas variables por el método de Rho Spearman con un 0.681, con una 

significancia de p 0.00 < a 0,05, un 96% indica que existe rotación de personal 

es muy elevado, con un grado haciendo mención que existe frustración en los 

colaboradores, un 76% indicaron que existe un mal clima laboral, un 50% que 

existe un proceso de selección ineficiente, 72% que las remuneraciones no están 

acorde a las funciones que estos realizan dentro de la empresa.  

También Becerra (2019) rotación de personal y productividad en la tienda Torti 

Pieros, tipo básica, correlacional diseño no experimental, concluye que existe 

una relación positiva entre ambas variables por el método de Rho Spearman con 

un 0.681, con una significancia de p 0.00 < a 0,05, un el 45.24% Se evidencia 

una rotación de personal a un nivel regular, y en relación con sus dimensiones, 

el clima organizacional se sitúa en un nivel medio, representando un 45%. 

Asimismo, un 36% de los participantes indica que la selección de personal en la 

empresa es considerada regular, mientras que un 45% opina que las 

remuneraciones se encuentran en un nivel regular. 

En el contexto de los enfoques conceptuales de diversos autores, estos 

aportarán al desarrollo de la investigación. En cuanto al coaching estratégico en 
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su teoría del cambio Fiol (2013) es un principio básico en la disciplina del buen 

coach que explica el símbolo del contenedor vacío, este principio se puede 

resumir en una de las expresiones de motivación del personal, desarrollo 

personal y las tareas que se asignan para el desarrollo de las funciones y el 

crecimiento profesional. 

Por otro lado, Ayasta (2019) el coaching estratégico es realizar un enfoque 

situacional, buscan planear objetivos, desarrollando estrategias para 

conseguirlos, teniendo en cuentas las acciones para relevantes, alcanzando 

objetivos. También para Lozano (2016) el coaching estratégico ayuda a las 

personas a hacerse preguntas para que encuentres tú mismo tus respuestas en 

base a tus resultados planeados.  

Para González (2019) menciona que el coaching como un proceso de 

identificación de oportunidades de mejora, con el objetivo de dar seguimiento a 

planes de acción a medida que las personas descubren sus talentos, asimismo, 

mejora los procesos de retroalimentación y reduce problemas. 

También, Action Coach Iberoamérica (2019) menciona que el coaching 

organizacional es un grupo de técnicas aplicadas a personas específicas de una 

organización con el objetivo inquebrantable de influir en los empleados para 

lograr mejores resultados en las actividades personales y organizacionales. Para 

Díaz (2022) el coaching estratégico es conocer situaciones de la organización 

creando un plan de posibles soluciones teniendo en cuenta el contexto de la 

empresa, acompañando en las decisiones que pueden tomarse. 

Asi mismo, Rosinski (2011) menciona que el coaching como un proceso de 

identificación de oportunidades de mejora, con el objetivo de dar seguimiento a 

planes de acción a medida que las personas descubren sus talentos, también 

es forma de eliminar obstáculos e ir más allá de lo superficial rompiendo 

barreras. Asimismo la Escuela europea de coaching (2018) menciona que el 

coaching es una relación continua profesional que ayuda a mejorar o buscar 

resultados positivos en la vida, empresa o negocio dentro de las personas . 
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Por otro lado, Bayón (2014) sostiene que el coaching se entiende como una 

técnica científica que proporciona un proceso de asistencia personalizada en el 

ámbito personal o profesional, a personas, grupos de trabajo o empresas, para 

liberar sus talentos potencialidades y maximizar su desempeño mediante la 

implementación de un plan de acción coordinado para la efectividad de las 

actividades. 

También, Milanese & Mordazzi (2012) indica que el coaching es un conjunto 

integral de actividades diseñadas para mejorar el desempeño de una persona 

para que realice su potencial, donde se redefine la percepción de su potencial; 

generalmente diseñado para desarrollar la motivación personal, el desarrollo 

personal y el desempeño de tareas, también se suele utilizar para mejorar 

cualidades personales como la influencia o la confianza. 

a) motivación del personal, capacidad para desarrollar algo sin supervisión o

influencias de otras personas, cuyos indicadores son; Visión profesional, 

personas que están seguras con su alto conocimiento en su capacidad 

profesional; identidad profesional, siempre está involucrada en sus trabajos, su 

organización, busca el reconocimiento; resiliencia profesional, capacidad de 

adaptarse a condiciones cambiantes y superar barreras, buscando la 

tranquilidad, auto eficiencia, asertividad y motivación de logros. 

b) Desarrollo del personal; son las habilidades de la fuerza laboral que le

permiten llevar una vida satisfactoria, el logro depende de la capacidad para 

medir las habilidades de desarrollo organizacional, cuyos indicadores; 

autoconocimiento, identificar tal y como somos sin ocultar ninguna parte que no 

nos gusta; plan de acción, que pasos tomaremos para lograr a nuestros 

objetivos, siempre se tiene en cuenta la diferencia entre meta y sueño; Hábitos 

alineados, los comportamiento de nuestra persona siempre tiene que esta 

alineados a nuestros objetivos de plan de acción, ya que son las herramientas 

necesarias para construir una nueva versión de nosotros. 

c) Desempeño de la tarea; Es un estado de comportamiento en el que las

personas exhiben ciertas actitudes hacia las tareas que tienen entre manos y 
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están relacionadas con su entorno laboral. Sus indicadores son; actitud; la forma 

en que haces las cosas y tus tendencias son tu comportamiento en el lugar de 

trabajo; esfuerzo; es la intensidad que pones en el desarrollo de un servicio o 

tarea, demostrando nuestras habilidades físicas, sociales y de otro tipo; y trabajo 

en equipo; Desarrollar lealtad, seguridad y autoestima, ayudar a satisfacer las 

necesidades de los empleados, valorar sus esfuerzos y perseverancia en 

mantener relaciones positivas dentro y fuera del grupo.  

Respecto a la teoría de la rotación de empleados, Juárez (2014) plantea en su 

teoría de la justicia interna que la rotación es un equilibrio entre las creencias de 

los empleados sobre su esfuerzo laboral, siendo el principal motivo de la rotación 

la compensación, por otro lado, menciona que la falta de crecimiento de los 

demás, el trato que reciben de sus superiores y las condiciones en las que 

trabajan.  

Por otro lado, la rotación de personal Campos (2019) considera que la rotación 

de personal se refiere a la renuncia o abandono definitivo de un empleado, 

independientemente de la decisión propia del mismo o del área de 

responsabilidad de la empresa.  

Robbins (2011) también define la rotación como la salida continua de personas 

de una organización o empresa, que puede ser voluntaria o involuntaria. 

También afirma que una alta tasa de rotación resultará en altos costos en el 

proceso de selección, reclutamiento y dotación de personas.  

Pineda (2008) considera que la rotación en una empresa es causada por un mal 

ambiente laboral, condiciones de trabajo o comunicación con los gerentes 

regionales y el sistema salarial o de pago de la empresa que afecta el desarrollo 

de las funciones de sus compañeros de trabajo. 

Por otro lado, Zaballa & Medina (2021) creen que la rotación es el resultado de 

ciertos fenómenos, tanto dentro como fuera de la organización, que están 

relacionados con la actitud y el comportamiento de los empleados y están 
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estrechamente relacionados con la satisfacción laboral, la motivación, la 

productividad, trabajo y Disciplina.  

Robbins & Judge (2009) afirmaron que la rotación es la separación permanente 

de una organización, que puede ser voluntaria o involuntaria. Una alta rotación 

dará como resultado mayores costos de reclutamiento, selección y capacitación. 

La alta rotación perturbará el desempeño organizacional. Para funcionar 

eficazmente la salida y el reemplazo de empleados experimentados deben 

buscarse y colocarse en puestos de responsabilidad.  

Coronel (2021) factores que influyen en la rotación de personal, las malas 

relaciones con los directivos, los salarios por debajo del mercado laboral, la falta 

de oportunidades, las malas condiciones laborales y la falta de capacitación 

constante. Por otro lado, Zaballa (2021) mencionó que los factores que inciden 

en la rotación son la sobrecarga y las largas jornadas laborales, que hacen que 

los empleados se sientan incómodos y tiendan a buscar otras oportunidades 

laborales.  

Galarza (2019) también considera que la tasa de rotación es la relación entre el 

número total de empleados que salen y se incorporan a la organización y el 

número total de empleados de la organización, lo que significa que los 

empleados de la empresa se renuevan continuamente durante un período de 

tiempo por llegada de nuevos empleados por mejora de condiciones o 

compensación baja. 

Chiavenato (2011) define la rotación como el movimiento de personal dentro y 

fuera de la empresa. La rotación de personal puede ser la ampliación del sistema 

con nuevos recursos, es decir la inversión es mayor que el producto y viceversa. 

La rotación de empleados puede ser anual, a través del clima laboral, selección 

o compensación para determinar el número de empleados que ingresan y salen

de la empresa durante un período de tiempo determinado. 

a) clima laboral, hace referencia al ambiente de trabajo se refiere al entorno

psicológico, organizacional y humano en el que se forman las relaciones 
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laborales teniendo capacidad de motivar a los empleados o afectar su 

desempeño, cuyos indicadores, ambiente laboral, conjunto de características 

que identifican a una empresa y la distinguen de otras, estas características son 

relativamente estables en el tiempo. 

b) selección; se refiere a la selección de los candidatos más adecuados en la

organización que sean capaces de cumplir con los requisitos del puesto, cuyos 

indicadores; necesidad de puesto, vacante disponible o creación de un nuevo 

puesto por temas de expansión o necesidad del mercado; reclutamiento, buscar 

candidatos posibles potenciales para cubrir la vacante de la empresa Y 

selección, escoger al candidato potencial para el puesto de trabajo adecuado. 

c) remuneración; es la contraprestación que debe recibir un colaborador como

beneficio de un contrato de trabajo, cuyos indicadores; directa, va direccionada 

al colaborador con un valor monetario, indirecta, conceptos de pagos por medios 

de vacaciones, horas extras, gratificaciones, reconocimientos, status y 

comisiones, cuyo porcentaje que se cancela al colaborador por algunas ventas 

que realizo durante un periodo determinado. 

Marco conceptual en nuestra investigación se tomarán las siguientes palabras; 

remuneración; es la contraprestación que debe recibir un colaborador como 

beneficio de un contrato de trabajo, coaching estrategico; es un grupo de 

técnicas aplicadas a personas específicas de una organización con el objetivo 

inquebrantable de influir en los empleados, rotación de personal; se refiere al 

flujo de personas que ingresan y salen de una empresa , condiciones laborales; 

es muy importante para los empleados, porque de ello depende el desempeño 

de sus actividades, clima laboral; es el entorno psicológico, organizacional y 

humano en el que se forman las relaciones laborales teniendo capacidad de 

motivar a los empleados o afectar su desempeño. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación:

3.1.1 Tipo de investigación: El presente estudio se sostiene con las

recomendaciones que emite la guía de productos de la Universidad para

el tipo de la investigación, el cual será básica, nos proporcionarán nuevos

conocimientos de las variables y serán publicadas (Frascati, 2015).

3.1.2 Diseño: No experimental basándose en el análisis de las variables

sin ejercer ninguna intención o necesidad sobre ellas, utilizando a los

instrumentos como parte del análisis, medición y comparación de las

variables de forma natural (Arias et al., 2022).

Alcance de la investigación es descriptivo, recopila información, teniendo

en cuenta distintos aspectos relacionados con las variables de estudio,

basándose en preguntas para ser descritas y detalladas. También es un

estudio correlacional por que se busca conocer el comportamiento de una

variable sobre la otra, estas pueden ser positivas o negativas y le enfoque

cuantitativo se apoya de preguntas e hipótesis que será comprobadas

(Hernández et al., 2010).

Esquema: coaching estratégico y rotación de personal. 

Dónde: 

M: Fragmento de población -  La muestra. 

R:  Coaching estratégico y rotación de personal. 

O1: Coaching estratégico. 

O2: Rotación de personal. 

3.2. Variables y Operacionalización 

Variable 1: Coaching estratégico. 

O1 

r 

O2 

M 
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 Definición conceptual: sostiene que el coaching es un conjunto

integral de actividades diseñadas para mejorar el desempeño de

una persona para que realice su potencial, donde se redefine la

percepción de su potencial; generalmente diseñado para

desarrollar la motivación personal, el desarrollo personal y el

desempeño de tareas (Milanese & Mordazzi 2012).

 Definición operacional: El instrumento con que cuantificaremos

al coaching estratégico será el cuestionario, que, a su vez, medirá

a sus dimensiones; motivación personal, desarrollo personal,

desempeño de tareas, los ítems del 1 al 18, escala de Likert.

 Indicadores: Visión profesional, identidad profesional, resiliencia

profesional, autoconocimiento, plan de acción, hábitos alineados,

actitud, esfuerzo y trabajo en equipo

 Escala de medición: Para la investigación la escala de medición

será ordinal, por la escala de Likert.

Variable 2: Rotación de personal. 

 Definición conceptual: menciona que la rotación como el

movimiento de personas dentro y fuera de una empresa, la

rotación de personal puede ser la expansión del sistema con

nuevos recursos, es decir, el insumo es mayor que el producto y

viceversa (Chiavenato 2011).

 Definición operacional: El instrumento con que cuantificaremos

a la rotación del personal será el cuestionario, que, a su vez,

medirá a sus dimensiones; clima laboral, selección y

remuneraciones, los ítems del 1 al 18, escala de Likert.

 Indicadores: ambiente laboral, relaciones, conflictos, necesidad

del puesto, reclutamiento, selección, directa, indirecta y

comisiones.

 Escala de medición: Para la investigación la escala de medición

será ordinal, por la escala de Likert.
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3.3. Población, muestra y muestreo. 

3.3.1 Población: Nuestra población serán 80 colaboradores de la 

empresa agroindustrial Chiclayo. Es el total de personas o individuos que 

son parte de un conjunto que tiene similitud entre ellos, sirviendo de ayuda 

para una investigación (Montes, 2017). 

 Criterio de inclusión: Personal de la empresa agroindustrial

entre 18 y 60 años Chiclayo.

 Criterio de exclusión: No personal de la empresa

agroindustrial entre 18 y 60 años Chiclayo.

3.3.2 Muestra: Nuestra muestra será 80 colaboradores como muestra 

censal. Es una parte de la población que es seleccionada para participar 

en una investigación o trabajo, en este caso será la misma de la 

población (Bravo, 2018). 

3.3.3 Muestreo: No se contará con nuestro debido a que se usar la 

muestra censal para la investigación. 

3.3.4 Unidad de Análisis: Personal de la empresa agroindustrial 

Chiclayo. Es la parte fundamental del diseño del estudio, será el principal 

contenido a analizar por los investigadores (Hernández, 2018). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

Instrumento muy importante de observación y sistema de preguntas para 

obtener datos requeridos, la cual usaremos para nuestro estudio, también 

el cuestionario es un esquema de preguntas que mide una o más 

variables, lo cual se utilizara para nuestras dos variables (Guerrero, 

2020). Validez, el cuestionario se aplicará para ambas variables del 

estudio. La validez son niveles que nos refleja el instrumento que se va a 

utilizar o medir mediante un test (Ñaupas et al., 2018).Los cuales seran 

validados por 3 expertos con grado de Magister. La confiabilidad se refiere 

al grado de certeza con el cual el investigador acepta los resultados 

obtenidos (Galardo, 2017). El cual se determinar por el método de 

estadístico Cron Bach Alpha ayudando a la validación y la confiabilidad 
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de los datos, de acuerdo a los datos obtenido tiene que ser mayor a 0, 65 

para ser aceptable. 

3.5. Procedimiento: 

Se realizó una visita previa para conocer las instalaciones, conociendo un 

poco más de la realidad problemática, identificando la relevancia de la 

investigación, redactando la realidad problemática, objetivos, hipótesis 

entre otros, se recopilo la información que ayudo a nuestras variables a 

conceptualizarlas, marco teórico, matriz de operacionalización, 

dimensiones e indicadores, se realizó la validación de nuestros 

instrumentos que serán aplicados y procesados para obtener los 

resultados y serán reflejados en nuestro capítulo de resultados. 

3.6. Método de análisis de datos:  

Son herramientas o métodos a usar para facilitar los datos estadísticos y 

que decisiones tomar (Moreno, 2017). Se utilizará el método de estudio 

SPSS en su versión 26 apoyándose de programa Excel, buscando crear 

respuesta en relación a los resultados por la escala de Likert. 

3.7. Aspectos éticos:  

Son un grupo de principios que define lo que bueno para su vida humana 

y lo malo, comportamientos fuera de sus valores es consecuente dentro 

de la sociedad (Prieto, 2017). Se cumplen con las exigencias en la guía 

de la Universidad sobre la ética de la investigación científica con 

resolución N° 0470-2022/UCV: 

Autonomía: se eligió plena liberta en el tema de investigación, analizar el 

problema en la empresa, equidad: es el mismo trato que se les da a todos 

los participantes sin excluir a nadie; privacidad, toda información será 

almacenada y custodiada por el principal investigador; independencia, es 

autónomo y no acede a subordinación alguna, ni conflictos de interés. 
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IV. RESULTADOS

Objetivo específico 1. 

Diagnosticar el nivel de coaching estratégico del personal en una empresa 

agroindustrial en Chiclayo. 

Tabla 1 

Tabla de frecuencias y porcentajes mediante los datos agrupados en función al 

nivel de coaching estratégico y sus dimensiones. 

Según la tabla 1 que hace referencia a la variable coaching estratégico, se 

observó un nivel medio, interpretado por 44 encuestados con un 55% de 

frecuencia, acompañado por el nivel alto representado por 19 encuestados con 

un 23% de frecuencia, por otro lado, el nivel bajo con un 22% de frecuencia 

identificado por 18 encuestados, lo que permite mencionar que el servicio de la 

empresa tiene un nivel medio de coaching estratégico. Respecto a las 

dimensiones de la variable, en motivación personal se identificó que el 60% es 

de nivel medio, el 20% como alto y el 12% es bajo, en cuanto a el desarrollo 

personal un 51% señala que es medio, un 25% indica que es bajo y un 24% que 

es medio, por último, en desempeño de tareas, 45% indica que es un nivel 

medio, un 32.5% que es bajo y un 22.5% que es alto. 

Coaching 
estratégico 

Motivación 
personal 

Desarrollo 
personal 

Desempeño de 
tareas 

Bajo 

Medio 

Alto 

Frecuencia 

18 

44 

19 

   % 

22% 

55% 

23% 

Frecuencia 

12 

48 

20 

 % 

15% 

60% 

25% 

Frecuencia 

20 

41 

19 

 % 

25% 

51% 

24% 

Frecuencia 

26 

36 

18 

  % 

32.5% 

45.0% 

22.5% 

Total 80 100% 80 100 80 100% 80 100% 
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Objetivo específico 2. 

Diagnosticar el nivel de rotación del personal en una empresa agroindustrial en 

Chiclayo. 

Tabla2 

Tabla de frecuencias y porcentajes mediante los datos agrupados en función al 

nivel de la variable rotación de personal y sus dimensiones. 

En la tabla 2 que hace referencia a la variable rotación de personal se observó 

un nivel medio, interpretado por 33 encuestados con un 41.3% de frecuencia, 

acompañado por el nivel bajo representado por 27 encuestados con un 33% de 

frecuencia, por otro lado, el nivel alto con un 25% de frecuencia identificado por 

20 encuestados, lo que permite mencionar que el servicio de la empresa tiene 

un nivel medio de rotación de personal. Respecto a las dimensiones de la 

variable, en clima laboral se identificó que el 48.8% es de nivel medio, el 22.5% 

como bajo y el 23.8% es bajo, en cuanto a la selección un 61.3% señala que es 

regular, un 17.5% indica que es alto y un 21.3% que es bajo, por último, 

remuneración, 38.8% indica que es un nivel regular, un 35% que es bajo y un 

26% que es alto. 

Rotación de 
personal 

Clima laboral Selección Remuneración 

Bajo 

Medio 

Alto 

Frecuencia 

27 

33 

20 

% 

33.8% 

41.3% 

25.0% 

Frecuencia 

22 

39 

19 

% 

27.5% 

48.8% 

23.8% 

Frecuencia 

17 

49 

14 

% 

21.3% 

61.3% 

17.5% 

Frecuencia 

28 

31 

21 

% 

35.0% 

38.8% 

26.3% 

Total 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 
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Análisis inferencial. 

Para llevar a cabo este análisis, resultó crucial utilizar la prueba de normalidad, 

considerando la naturaleza de la muestra de 80 trabajadores, se hizo más que 

oportuno utilizar a kolmogorov-Smirnov, y plantear las siguientes hipótesis. 

Ho: Las variables presentan una distribución normal. 

H1: Las variables no presentan una distribución normal. 

Tabla 3 

Prueba de normalidad. 

Kolmogorov-Smirnova 

Coaching estratégico 

Rotación de personal 

Estadístico 

0.139 

0.113 

gl 

80 

80 

Sig. 

0.002 

0.000 

Se puede observar en la tabla 3 en base a la prueba de normalidad, donde 

tenemos que p-valor es 0,002 para la variable coaching estratégico y un 0.00 

para rotación de personal, los cuales son menores al 0.05, Indicando que la 

distribución de los datos no sigue una normalidad, se recurre al método de 

análisis de prueba no paramétrica de Rho Spearman, en donde se rechaza la 

H0(hipótesis nula) y se acepta la H1(hipótesis alternativa). 
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      Objetivo General. 

Determinar la relación entre coaching estratégico y la rotación del personal en 

una empresa agroindustrial en Chiclayo. 

Ho: No existe relación entre coaching estratégico y la rotación del personal en 

una empresa agroindustrial en Chiclayo. 

H1: Existe relación entre coaching estratégico y la rotación del personal en una 

empresa agroindustrial en Chiclayo. 

Tabla 4 

Relación entre coaching estratégico y la rotación del personal. 

Coaching 
estratégico 

Rotación de 
personal 

Rho de 
spearman 

Coaching 
estratégico 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,726** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 

Rotación de 
personal 

Coeficiente de 
correlación 

,726** 1,000 

Sig. (bilateral) 
N 

,000 
80 

. 
80 

Según los resultados presentes en la tabla 4, derivados de la prueba de 

correlación de Rho Spearman, se identificó un coeficiente de correlación de 

0,726, y la significancia bilateral (sig = 0,000) fue menor a 0,05. Estos hallazgos 

indican de manera concluyente la presencia de una correlación positiva fuerte 

entre las variables examinadas, llevando al rechazo de la hipótesis nula y a la 

aceptación de la alternativa. 
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Objetivo específico 3. 

Determinar la relación del coaching estratégico con las dimensiones de la 

rotación del personal en una empresa agroindustrial en Chiclayo. 

Ho: No existe relación del coaching estratégico con las dimensiones de la 

rotación del personal en una empresa agroindustrial en Chiclayo. 

H1: Existe relación del coaching estratégico con las dimensiones de la rotación 

del personal en una empresa agroindustrial en Chiclayo. 

Tabla 5 

Relación entre la variable coaching estratégico con las dimensiones de rotación 

de personal. 

En la tabla 5, se evidencian correlaciones positivas directas en cada una de las 

dimensiones con la variable V1, en cuanto a la dimensión clima laboral posee 

una correlación positiva moderada, en cuanto a selección tiene una correlación 

moderada, y por último la remuneración tiene una correlación moderada. 

Además, se logró una significancia de 0,000 para cada dimensión, siendo este 

valor inferior a 0,05. En consecuencia, la hipótesis nula (H0) es rechazada, y se 

respalda la hipótesis alternativa (H1). 

Coaching estratégico 

Rho de 
Spearman 

Rho de 
Spearman 

Rho de 
Spearman 

Clima laboral 

Selección 

Remuneración 

Coeficiente 
de 
correlación 
Sig. (bilateral) 
N 
Coeficiente 
de 
correlación 
Sig. (bilateral) 
N 
Coeficiente 
de 
correlación 
Sig. (bilateral) 
N 

,667**

0.000 

80 

,541**

0,003 
80 

,583** 
0,000 

80 
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V. DISCUSIÓN

En la actualidad el coaching estratégico busca motivar, entrenar que una 

persona consiga un objetivo o desarrollar sus habilidades escondidas, también 

siendo útil para evaluar la capacidad de cada persona, en esta investigación, es 

identificar porque es importante el coaching estratégico y la rotación de personal, 

que afecta la rotación teniendo en cuenta los detalles de relevancia y 

comparación de resultados de estudios anteriores ya elaborados. 

En nuestro objetivo general, determinar la relación entre coaching estratégico y 

la rotación del personal en una empresa agroindustrial en Chiclayo, Los 

resultados derivados del análisis de correlación de Rh Spearman revelaron un 

coeficiente de correlación de 0,726, con un nivel de significancia bilateral (sig = 

0,000) menor a 0,05. Esto indica de manera concluyente la existencia de una 

correlación positiva entre la variable de coaching estratégico y la rotación de 

personal. En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se respalda la 

hipótesis alternativa, cuyos resultados se asemejan Coral (2021) en su estudio 

coaching y desempeño laboral del personal en una cooperación de ahorro y 

crédito, básica, correlacional no experimental, su población fueron 70 

colaboradores, se concluye que por el método de Rho Spearman con un 0.741, 

con una significancia de p 0.00 < a 0,05, se observa una correlación positiva 

significativa y moderadamente alta entre ambas variables, también, Torres 

(2021) en su investigación identificar la relación del coaching empresarial y 

compromiso organizacional del Banco, tipo básica, correlacional, no 

experimental y enfoque cuantitativo, su población fueron 88 trabajadores. Se 

concluye que ambas variables tienen relación moderada por el método de Rho 

Spearman con un 0.721, con una significancia de p 0.00 < a 0,05. 

Por lo cual Para González (2019) menciona que el “coaching como un proceso 

de identificación de oportunidades de mejora, con el objetivo de dar seguimiento 

a planes de acción a medida que las personas descubren sus talentos, 

asimismo, mejora los procesos de retroalimentación y reduce problemas, 

sugiere siempre realizar preguntas con sentido de poder, para desarrollar e 
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identificar las capacidades de los colaboradores buscando el punto de mejorar 

de cada uno” (p.78). También, Action Coach Iberoamérica (2019) menciona que 

el “coaching organizacional es un grupo de técnicas aplicadas a personas 

específicas de una organización con el objetivo inquebrantable de influir en los 

empleados para lograr mejores resultados en las actividades personales y 

organizacionales” (p.36). 

De acuerdo a estos resultados obtenido y relacionados con otros ya existentes, 

se puede indicar que el coaching estratégico tiene mucha relación con la rotación 

de personal todos sabes que es muy costosa en todos los niveles de la empresa 

ya que se ve alteraciones en su cultura, se puede observar que si una variable 

aumenta o disminuye la otra la hace considerablemente ya que están 

relacionadas. 

En nuestro primer objetivo específico, diagnosticar el nivel de coaching 

estratégico del personal en una empresa agroindustrial en Chiclayo, se observó 

que la variable coaching estratégico, se observó un nivel medio, interpretado por 

44 encuestados con un 55% de frecuencia, acompañado por el nivel alto 

representado por 19 encuestados con un 23% de frecuencia, por otro lado, el 

nivel bajo con un 22% de frecuencia identificado por 18 encuestados, lo que 

permite mencionar que el servicio de la empresa tiene un nivel medio de 

coaching estratégico. Respecto a las dimensiones de la variable, en motivación 

personal se identificó que el 60% es de nivel medio, el 20% como alto y el 12% 

es bajo, en cuanto a el desarrollo personal un 51% señala que es medio, un 25% 

indica que es bajo y un 24% que es medio, por último, en desempeño de tareas, 

45% indica que es un nivel medio, un 32.5% que es bajo y un 22.5% que es alto, 

cuyos resultados se asemejan a Lluncor (2020) en su investigación Coaching 

estratégico y desempeño laboral del personal en mi Banco, tipo básica con nivel 

correlacional, no experimental y enfoque cuantitativo, en sus resultados se 

identifica un nivel medio o regular de coaching estratégico en los colaboradores 

con un 56´%, por otro lado la motivación en la empresa tiene un nivel regular con 

un 46%, un 68% indica que el desarrollo personal es regular o medio ni bien ni 
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mal, y por ultimo desempeño de las funciones 61% indica que es regular, lo 

hacen sus tares ni bien ni malo, teniendo falta de planificación estratégica de 

funciones. 

Por lo cual Milanese & Mordazzi (2012) indica que “el coaching es un conjunto 

integral de actividades diseñadas para mejorar el desempeño de una persona 

para que realice su potencial, donde se redefine la percepción de su potencial; 

generalmente diseñado para desarrollar la motivación personal, el desarrollo 

personal y el desempeño de tareas, también se suele utilizar para mejorar 

cualidades personales como la influencia o la confianza” (p.56). 

De acuerdos a los resultados obtenidos y relacionados con otros trabajos de 

investigación ya existentes, se identifica que el coaching estratégico es 

fundamental en las organizaciones, es de nivel medio o regular, pero tiende a 

estar en evaluación de funciones y de acompañar a sus colaboradores si hay un 

descuido y pasa a un nivel alto la empresa estaría en riesgo de personal 

calificado y potencial. 

En nuestro segundo objetivo específico, diagnosticar el nivel de rotación del 

personal en una empresa agroindustrial en Chiclayo, cuyos resultados obtenidos 

de la que hace referencia a la variable rotación de personal se observó un nivel 

medio, interpretado por 33 encuestados con un 41.3% de frecuencia, 

acompañado por el nivel bajo representado por 27 encuestados con un 33% de 

frecuencia, por otro lado, el nivel alto con un 25% de frecuencia identificado por 

20 encuestados, lo que permite mencionar que la empresa tiene un nivel medio 

de rotación de personal. Respecto a las dimensiones de la variable, en clima 

laboral se identificó que el 48.8% es de nivel medio, el 22.5% como bajo y el 

23.8% es bajo, en cuanto a la selección un 61.3% señala que es regular, un 

17.5% indica que es alto y un 21.3% que es bajo, por último, remuneración, 

38.8% indica que es un nivel regular, un 35% que es bajo y un 26% que es alto, 

estos resultados son similares a Becerra (2019) rotación de personal y 

productividad en la tienda Torti Pieros, tipo básica, correlacional diseño no 

experimental, concluye que existe una relación positiva entre ambas variables 
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por el método de Rho Spearman con un 0.681, con una significancia de p 0.00 

< a 0,05, un el 45.24% que existe un nivel regular de rotación de personal, en 

cuanto a sus dimensiones el nivel del clima organizacional es regular o medio 

con un 45%, un 36% indica que la selección de persona en la empresa es 

regular, y en cuanto as remuneraciones un 45% que hay un nivel regular.  

Es por ello que el autor Chiavenato (2011) define a “la rotación como el 

movimiento de personas dentro y fuera de una empresa, la rotación de personal 

puede ser la expansión del sistema con nuevos recursos, es decir, el insumo es 

mayor que el producto y viceversa, la rotación de empleados se puede medir 

anualmente como la cantidad de empleados que ingresen y salgan de la 

empresa en un periodo determinado, por medio del clima laboral, selección o 

remuneraciones” (p.78). 

Se puede comparar que los resultados con investigaciones ya existen tiene a 

tener niveles de rotaciones simulares con un nivel regular en rotación de 

personal, ya sean por una mala selección de personal o por que otras empresas 

ofrecen mejores remuneraciones, a un proceso mal hecho la empresa puede 

contar con un exceso de rotación de personal generando pérdidas para la 

empresa. 

Para nuestro objetivo específico tres, determinar la relación del coaching 

estratégico con las dimensiones de la rotación del personal en una empresa 

agroindustrial en Chiclayo, cuyos resultados obtenidos en la tabla 5, Mediante el 

método de correlación de Rh Spearman, Se evidencia un coeficiente de 

correlación de 0,667, con una significación bilateral (sig=0,000) menor a 0,05, 

indicando una relación significativa, directa y moderada entre la variable de 

coaching estratégico y la dimensión clima laboral en una empresa agroindustrial 

en Chiclayo, también en la tabla , A través del análisis de correlación de Rh 

Spearman, se evidencia un coeficiente de correlación de 0,541, con una 

significación bilateral (sig=0,000) por debajo de 0,05 indicando así una relación 

significativa, directa moderada entre la variable coaching estratégico y la 

dimensión selección en una empresa agroindustrial en Chiclayo, por ultimo Los 
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datos presentados en la tabla  revelan, a través del método de correlación de Rh 

Spearman, un coeficiente de correlación de 0,583 y una significación bilateral 

(sig=0,000) por debajo de 0,05. Esto indica una relación directa moderada y 

significativa entre la variable de coaching estratégico y la dimensión 

remuneración en una empresa agroindustrial en Chiclayo. Finalmente se puede 

observar que en las 3 tablas de correlación por el método de Rho Spearman hay 

una conexión entre la variable de coaching estratégico y las dimensiones de 

rotación de personal, la hipótesis nula es descartada y la alternativa es aceptada, 

según los resultados se asemejan a los de En lo nacional, Vásquez et al. (2022) 

En su artículo sobre la correlación entre coaching y rotación de personal en una 

empresa de Call Center, se determinó mediante el método de Rh Spearman que 

el coeficiente de correlación fue de 0,716, y la significancia bilateral (sig = 0,000) 

fue menor a 0,05. Esto indica una relación positiva moderada entre las variables 

estudiadas. Además, al analizar la variable de coaching estratégico en relación 

con las dimensiones de rotación de personal y clima laboral, se encontró una 

relación positiva moderada con un coeficiente de 0,603 y una significancia 

bilateral (sig=0,000) inferior a 0,05, según el método de Rh Spearman. En cuanto 

a la selección, el coeficiente de correlación obtenido por el método de Rh 

Spearman fue de 0,583, con una significancia bilateral (sig=0,000) inferior a 0,05. 

Finalmente, en relación con la remuneración, el método de Rh Spearman reveló 

una relación positiva moderada con un coeficiente de 0,583 y una significancia 

bilateral (sig=0,000) menor a 0,05. Se destaca la dependencia observada entre 

la variable y las dimensiones mencionadas. 

En cuanto a al autor Galarza (2019) sostiene que “la rotación es el número total 

de empleados que se van y se incorporan en relación con el número total de 

empleados de la organización, esto significa que el personal de la empresa se 

actualiza constantemente durante un período de tiempo debido a la llegada y 

salida de nuevos empleados, por la mejora de condiciones o remuneraciones 

que reciben” (p. 40). 
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Se puede observar que la variable coaching estrategico y las dimensiones de 

rotacion de personal guardan relacion directa entre si, en esta oportunidad si una 

de ella baja o sube la otra variable la realizar automaticamente, por otro lado las 

variables son fundamental para las empresa en desarrollo de su personal 

potenciandolos con estrategias de coaching para mejor sus conocimientos, 

rendimiento y habilidades de enfrentarse a cambios dentro de la organización 

para el bien de ambas partes. 

Para el cuarto objetivo, que es diseñar estrategias de coaching estratégico para 

ayudar a la rotación de personal en cuanto a la dimensión motivación personal, 

la estrategia es impulsar dinámicas grupales, los objetivos son mejorar el entorno 

laboral de los colaboradores, promover la estabilidad emocional del colaborador, 

mejorar y conocer las actitudes de los colaboradores, identificar competencias 

de los colaboradores, en cuanto a la dimensión desarrollo personal, su estrategia 

es mejorar tu área de desarrollo personal, salir de su zona de confort, crear un 

plan de acción para promover el desarrollo personal, Revisar sus hábitos para el 

crecimiento, responsabilizarte de tu vida y crecimiento profesional, en cuanto a 

la dimensión desempeño de tareas, la estrategia es fidelizar y comprometer a tu 

grupo, los objetivos es flexibilidad horaria, fomentar los beneficios laborales, 

alternativa de home office y fomentar un salario emocional. Estos han sido 

establecidos a futuro para dar realce a nuestra investigación logrando que 

investigaciones siguientes puedan desarrollarlas o tenerlas en cuenta al 

momento de realizar su estudio. 
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VI. CONCLUSIONES

1. En el logro de nuestro objetivo general, se establece una relación positiva

alta entre las variables de estudio a través del método de Rh Spearman.

Los valores del coeficiente de correlación fueron 0,726, y la significancia

(sig = 0,000) fue inferior a 0,05. En consecuencia, se descarta la hipótesis

nula y se respalda la hipótesis alternativa.

2. Se concluye de acuerdo al nivel de coaching estratégico que la empresa

tiene un nivel medio o regular, con un 55% de frecuencia, lo que hace

mención que el coaching estratégico no es tan establecido, no conocen

mucho de sus beneficios y no es tomando en cuenta para el desarrollo de

su personal potenciándolos para que hagan frente a los cambios.

3. Se concluye de acuerdo al nivel de rotación de personal que tiene un nivel

medio o regular con un 41.3% lo que hace mención que en la empresa no

tiene un índice de rotación ni malo ni bueno, pero ante algún descuido

puede sobre pasar en los gastos debido a la rotación de personal por

mejoras en las remuneraciones o condiciones laborales.

4. se concluye en cuanto a la relación que tiene la variable coaching

estratégico con las dimensiones de rotación de personal en su mayoría

se puede observar que la correlación es superior al 0.65, en esta

oportunidad 0,667 de correlación moderada y la significancia bilateral, con

un valor de (sig=0,000) inferior a 0,05, conduce al rechazo de la hipótesis

nula y la aceptación de la hipótesis alternativa.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda para próximas investigaciones usar las variables de

estudio con diferentes dimensiones o indicadores de acuerdo al contexto

de la actualidad y la problemática de su estudio, identificando si se

mantiene la relación entre ambas variables o están tienden a sufrir algún

cambio con el tiempo.

2. Se recomienda a la entidad, poder implementar capacitaciones de

liderazgo, coaching que les permita conocer los beneficios y la ayuda que

necesitan los colaboradores de un líder, enfocándolos al logro de objetivo

y de la manera correcta de buscar soluciones, creando conciencia en que

puedan reconocer sus puntos de mejorar y como enfrentarlos en su día a

día.

3. Se recomienda a los encargados de las áreas de selección de personal,

establecer estrategias de retención de personal, mediante mejoras de

ambientes laborales, remuneraciones o reconocimientos a su esfuerzo,

generando la sensación de que son elementos esenciales e integrales

dentro de la organización, también potenciar su desarrollo personal, en

función de ofrecerles nuevos conocimientos que les ayude a mejorar su

desarrollo profesional.

4. Se recomienda analizar los factores que afectan la rotación del personal,

identificando sus falencias como empresa, buscando alternativas de

solución antes las incomodidades del personal, a su vez ofrecerles

seguridad y confianza en lo que trasmiten, siendo claro en la información

que se les trasmite en función a sus actividades de trabajo.
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Variable Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Índices Escala de 
medición 

V1. 
Coaching 

estratégico. 

Milanese & Mordazzi (2012) 
indica que “el coaching es un 
conjunto integral de actividades 
diseñadas para mejorar el 
desempeño de una persona para 
que realice su potencial, donde se 
redefine la percepción de su 
potencial; generalmente diseñado 
para desarrollar la motivación 
personal, el desarrollo personal y 
el desempeño de tareas, también 
se suele utilizar para mejorar 
cualidades personales como la 
influencia o la confianza” (p.56). 

El 
instrumento 
con que 
cuantificarem
os al 
coaching 
estratégico 
será el 
cuestionario, 
que, a su vez, 
medirá a sus 
dimensiones; 
motivación 
personal, 
desarrollo 
personal, 
desempeño 
de tareas, los 
ítems del 1 al 
18, escala de 
Likert. 

Motivación 
personal 

Desarrollo 
personal 

Desempeño de 

tareas. 

Visión profesional 

Identidad 
profesional 

Resiliencia 
profesional 

Autoconocimiento 

Plan de acción. 

Hábitos alineados 

Actitud 

Esfuerzo 

Trabajo en 
equipo 

1 – 2 

3 – 4 

5 – 6 

7 – 8 

9 – 10 

11 – 12 

13 – 14 

15 – 16 

17 – 18 

Escala ordinal 
de Likert 

1. Nunca
2. Casi nunca

3. A veces
4. Casi
siempre

5. Siempre

ANEXOS: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN. 

Tabla 6 

Coaching estratégico y la rotación de personal en una empresa Agroindustrial, Chiclayo 
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V2.  
Rotación de 

personal 

Chiavenato (2011) define a “la 
rotación como el movimiento de 
personas dentro y fuera de una 
empresa, la rotación de personal 
puede ser la expansión del 
sistema con nuevos recursos, es 
decir, el insumo es mayor que el 
producto y viceversa, la rotación 
de empleados se puede medir 
anualmente como la cantidad de 
empleados que ingresen y salgan 
de la empresa en un periodo 
determinado, la rotación se refiere 
principalmente al número de 
personas que dejan la empresa 
durante un período de tiempo 
determinado, cuya evaluación es 
anualmente; también creen que 
esta rotación se produce por 
motivos internos y señalan 
además que existen dimensiones” 
p.78.

El 
instrumento 
con que 
cuantificarem
os a la 
rotación del 
personal será 
el 
cuestionario, 
que, a su vez, 
medirá a sus 
dimensiones; 
clima laboral, 
selección y 
remuneracion
es, los ítems 
del 1 al 18, 
escala de 
Likert. 

Clima laboral 

Selección 

Remuneración 

Ambiente laboral 

Relaciones 

Conflictos 

Necesidad del 
puesto 

Reclutamiento 

selección 

Directa 

Indirecta 

Comisiones 

1 – 2 

3 – 4 

5 – 6 

7 – 8 

9 – 10 

11 – 12 

13 – 14 

15 – 16 

17 – 18 

Escala ordinal 
de Likert 
1. Nunca

2. Casi nunca
3. A veces

4. Casi
siempre

5. Siempre
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FORMULACIÓN 

DEL PROBLEMA 

OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES POBLACIÓN Y 

MUESTRA 

METODOLOGÍA TÉCNICAS E 

INSTRUMENTO 

Problema 

general: 

¿Cuál es la 

relación entre 

coaching 

estratégico y la 

rotación de 

personal en una 

empresa 

agroindustrial, 

Chiclayo? 

Problemas 

específicos. 

¿Cuál es el nivel 

de coaching 

estratégico del 

personal en una 

empresa 

agroindustrial en 

Chiclayo? 

Objetivo general: 

Determinar la relación 

entre coaching 

estratégico y la 

rotación del personal 

en una empresa 

agroindustrial en 

Chiclayo.  

Objetivos 

específicos: 

Diagnosticar el nivel de 

coaching estratégico 

del personal en una 

empresa agroindustrial 

en Chiclayo.  

 

Diagnosticar el nivel de 

rotación del personal 

en una empresa 

agroindustrial en 

Chiclayo.  

Ho: No existe 

relación 

significativamente 

entre el coaching 

estratégico y la 

rotación de 

personal en una 

empresa 

agroindustrial en 

Chiclayo. 

 

H1.  Existe 

relación 

significativamente 

entre el coaching 

estratégico y la 

rotación de 

personal en una 

empresa 

agroindustrial en 

Chiclayo. 

 

 

 

V: 

Independiente: 

 Coaching 

estratégico 

 

 

 

V. 

Dependiente: 

 rotación de 

personal 

 

 

 
 
 
 

UNIDAD DE 

ANÁLISIS 

Los trabajadores 

de una empresa 

Agroindustrial 

en 

Chiclayo,2024. 

 

 

POBLACIÓN 

80 trabajadores 

de una Empresa 

Agroindustrial. 

 

MUESTRA 

80 personas 

 

 

ENFOQUE 

Cuantitativo 

 

 

TIPO  

Básico 

 

 

NIVEL 

Descriptivo 

 

DISEÑO 

No experimental 

 
 
 
 

TÉCNICA: 
 

Encuesta 
 
INSTRUMENTO: 
 

Cuestionario 

MATRIZ DE CATEGORIZACIÓN  

Tabla 7 

Coaching estratégico y la rotación de personal en una empresa Agroindustrial, Chiclayo 
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¿Cuál es el nivel 

de rotación del 

personal en una 

empresa 

agroindustrial en 

Chiclayo? 

¿Cuál es la 

relación del 

coaching 

estratégico con 

las dimensiones 

de la rotación del 

personal en una 

empresa 

agroindustrial en 

Chiclayo? 

¿Cómo diseñó las 

estrategias de 

coaching 

estratégico en la 

rotación del 

personal en una 

empresa 

agroindustrial en 

Chiclayo? 

 

 

Determinar la relación 

del coaching 

estratégico con las 

dimensiones de la 

rotación del personal 

en una empresa 

agroindustrial en 

Chiclayo. 

 

Diseñar estrategias de 

coaching estratégico 

en la rotación del 

personal en una 

empresa agroindustrial 

en Chiclayo. 
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 CUESTIONARIO SOBRE  

                                                           Coaching estratégico  
 

Señor (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre coaching estratégico, por lo que le agradecería anticipadamente conteste las 
preguntas marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente.  
 

 
DATOS GENERALES: 
Edad: ……años Sexo: M F             Nivel educativo: Ninguno Primaria          Secundaria               Superior            Tiempo de servicios: ……. Años 
 

1 2 3 4 5 

NU Nunca CN Casi nunca AV A veces CS Casi siempre SI Siempre 

       

 Variables y sus dimensiones / Escala 

 VARIABLE: Coaching estratégico 
Dimensión: Motivación personal 

 Indicadores Ítems 1 2 3 4 5 

1 Visión 

profesional 

Considera que los colaboradores tienen una visión establecida sobre sus metas  
    

2 
Siente que los colaboradores están capacitados para nuestros desafíos que tenga la 

empresa      

3 
Identidad 

profesional 

 

Da por hecho que los colaboradores valoran sus conocimientos adquiridos 
     

4 
Piensa que las personas tendrían que cambiar por opinión de los demás 

     

5 
Resiliencia 

profesional 

 

¿Se encuentra usted con la capacidad de resolver conflictos inesperados? 
     

6 
¿Reflexiona sobre su aporte laboral en la empresa? 

     

Dimensión: Desarrollo personal 

 
     

7 Autoconocimient

o 

Evalúa que dentro de los colaboradores existen aspectos negativos 
     

8 calificas que las actitudes de los colaboradores son las correctas      

9 

Plan de acción 

Ayuda a que el personal se encuentra motivado en sus funciones 
     

10 
Se brinda información a los colaboradores de sus logros mensuales o metas a alcanzar 

dentro de organización 
 

    

11 
Hábitos 

alineados 

 

Considera que los colaboradores tienen sus objetivos claros y las metas que persiguen 
     

12 
Comprende rápidamente los objetivos que busca la empresa 

     

Dimensión: Desempeño de tareas. 

 
     

13 
Actitud 

 

Percibe que los propósitos de la empresa le inspiran a cumplir con sus funciones  
    

14 
Siente que los valores de la empresa están alineados con los de su crecimiento 

profesional      

15 
Esfuerzo 

Siente satisfacción en el desarrollo de sus labores      

16 
La empresa motiva su esfuerzo en el desarrollo de sus funciones 

     

17 
Trabajo en 

equipo 

 

Califica que el trabajo en equipo es bueno y consolidado 
     

18 
Qué tan frecuente respetas las ideas de tu equipo de trabajo 

     

 
                                                                                                                                                                                                    Muchas gracias por su colaboración ¡ 
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 CUESTIONARIO SOBRE  

                                                           Rotación de personal  
 

Señor (ra) (ita), el objetivo del presente cuestionario es recopilar datos sobre rotación de personal, por lo que le agradecería anticipadamente conteste las 
preguntas marcando con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente.  
 

 
DATOS GENERALES: 
Edad: ……años Sexo: M F             Nivel educativo: Ninguno Primaria          Secundaria               Superior            Tiempo de servicios: ……. Años 
 

1 2 3 4 5 

NU Nunca CN Casi nunca AV A veces CS Casi siempre SI Siempre 

 
 
  

 VARIABLE: rotación de personal 

Dimensión: Clima laboral 

 Indicadores Ítems 1 2 3 4 5 

19 
Ambiente de 

trabajo 

Sientes que un inadecuado ambiente de trabajo es un factor en la rotación de personal      

20 Considera que la falta de crecimiento profesional afecta la rotación del personal      

21 

Relaciones 

Ha cuestionado que la mala relación con su jefe es un factor de rotación de personal      

22 
Cree que las relaciones que se dan en la empresa afectan decisivamente en su 

desarrollo laboral 
     

23 
Conflictos 

Entiende usted que los conflictos de trabajo afectan las emociones del personal      

24 Usted que los jefes conocen los conflictos que están sucediendo en la empresa      

Dimensión: Selección      

25 
Necesidad del 

puesto 

Evalúa que las necesidades de los puestos y el proceso afecta la rotación de personal      

26 Considera que siempre se conoce la necesidad de los puestos      

27 
Reclutamiento 

Aprueba que el proceso de Reclutamiento es el correcto en el personal de la empresa      

28 Valida que se está usando los medios adecuados para el Reclutamiento      

29 

selección 

Consideras que influye directamente la descripción del perfil en el proceso de selección      

30 
Tiene en cuenta que un proceso inadecuado de selección provoca la rotación de 

personal 
     

Dimensión: Remuneración 

 
     

31 

Directa 

Opina que su sueldo por debajo de sus funciones provoca rotación de personal      

32 
Da por hecho que los colaboradores se van de la empresa por falta de bonos o 

comisiones 
     

33 
Indirecta 

Siente que los colaboradores se van de la empresa por falta de pago de horas extras      

34 Determina que los colaboradores se van de la compañía por falta de reconocimiento      

35 

Comisiones  

Califica usted que las comisiones son accesibles para el colaborador      

36 
Deduce que al no tener un balance sobre las comisiones afecta a la rotación de 

personal 
     

 Muchas gracias por su colaboración ¡ 
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VALIDEZ DE LA V. DE AIKEN DEL INSTRUMENTO. 

Tabla 8 

Validez de la V. de Aiken del instrumento: Coaching Estratégico 

 

 

 

 

Tabla 9 

Validez de la V. de Aiken del instrumento: Rotación de personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

COEFICIENTE ELEMENTOS VALOR 

V de Aiken 18 0.86 

COEFICIENTE ELEMENTOS VALOR 

V de Aiken 18 0.85 
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Alfa de Cronbach - Estadísticas de fiabilidad 

Tabla 10 

Validez:  Coaching estratégico 

 

 

 
          Nota: Programa estadístico SPSS, V26. 
 

 

Tabla 11 

Validez:  Rotación de personal. 

 

 

                Nota: Programa estadístico SPSS, V26. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Alfa de Cronbach Nº de Elementos. 

,822 18 

Alfa de Cronbach Nº de Elementos. 

,820 18 
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Estrategias. 

Tabla 12 

Estrategia: Motivación personal 

Estrategia            Objetivos Tácticas Responsables Recursos 

 

 

 

 

Impulsar 

dinámicas 

grupales  

- Mejorar el entorno 

laboral de los 

colaboradores. 

 

- Promover la 

estabilidad emocional 

del colaborador 

 

- Mejorar y conocer las 

actitudes de lo 

colaboradores. 

 

 

- Identificar 

competencias de los 

colaboradores. 

- Promover sus ideas libres de 

expresión y facilitarse clases de 

coaching. 

 

- Realizar un plan de capacitaciones 

en liderazgo, habilidades blandas y 

coaching empresarial. 

 

- Realizar reforzamientos y proponer 

puntos de mejora para ellos 

mediante técnicas de 

capacitaciones de liderazgo 

- Identificar a los colaboradores 

potenciales que tiene destrezas 

para la toma de decisiones, 

resolución de problema, potencial 

dicho talento y darle la oportunidad 

de crecimiento. 

- Coach 

- Recursos 

humanos 

- Jefe de 

área 

- Gerente 

general 

 

 

      Presupuesto. 

S/ 9.500 

 

 

- Proyector. 

- Material visual 

- Folletos 

- Contratación 

de coach 

- Capacitadores 



62 

Tabla 15 

Estrategia: Desarrollo personal 

Estrategia Objetivos Tácticas Responsables Recursos 

Mejorar tu 

área de 

desarrollo 

personal 

- Salir de su zona

de confort.

- Crear un plan de

acción para 

promover el 

desarrollo 

personal. 

- Revisar sus 

hábitos para el 

crecimiento.  

- Responsabilizarte

de tu vida y 

crecimiento 

profesional 

- Capacitaciones de 

enfrentarnos a nuestros 

miedos y de atreverse a hacer 

nuevas cosas. 

- Conocer tus metas que tienes

establecidas y que es lo que

quieres hacer con tu vida,

mediante capacitaciones en

función al desarrollo

profesional.

- Analizar los habilitos que no

son los correctos y cuales si,

potenciándolos para el

crecimiento profesional.

- Identificar y ayudarlos a

asumir sus errores a través de

capacitaciones de salud

mental.

- Jefe de área

- Recursos

humanos

- Psicólogo

 Presupuesto. 

S/ 7.000 

- Alquiler sala

de

capacitación

corporativa

- Adquirir packs

de juegos de

relajación.

- Asignación de

presupuesto

para premios

de proyectos.
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Tabla 16 

Estrategia: Desempeño de tareas 

Estrategia Objetivos Tácticas Responsables Recursos 

Fidelizar y 

comprometer 

a tu equipo 

- Flexibilidad horaria

para los

colaboradores.

- Fomentar

beneficios

laborales.

- Alternativa de 

hacer home office. 

- Fomentar un 

salario emocional

- Implantar diferentes tipos de

jornada, donde el

colaborador elija la que más

se acomodad para lograr un

equilibrio entre su vida

laboral y la privada.

- Mejorar las condiciones

laborales, reconocer los

méritos y esfuerzos de los

colaboradores.

- Crear un espacio para el

colaborador, usar guías para

el día de trabajo.

- Crear un plan salarial laboral

al nivel de cada colaborador

y su formación.

- Gerente

general

- Recursos

humanos

 Presupuesto. 

 S/ 9.000 

- Contratación de

un estratega.

- Asignar

presupuesto

para el

desarrollo de las

actividades.

- Banner o

publicidades

dentro de la

empresa dando

a conocer lo que

se va a

desarrollar.
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Estrategias de coaching estratégico en la rotación del personal en una empresa agroindustrial en 

Chiclayo. 

Objetivos. 

Problemática 

Estrategias. 

Beneficios. 

E
le

v
a

r 
e

l 
n

iv
e

l 
m

o
tt

iv
a

c
io

n
 

p
e
rs

o
n

a
l.

La dimensión de 
motivacion personal, con 
un 48% en nivel regular y 
un 20% en nivel alto.

•Mejorar el entorno
laboral

•Promover la estabilidad
emocional

•Mejorar y conocer las
actitudes de los
colaboradores

•Identificar
competencias de los
colaboradores.
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En cuanto a desarrollo 
personal, un 41% se sitúa 
en nivel regular, mientras 
que el 20 se encuentra en 
nivel bajo.

Salir de su zona de confort

Promover el desarrollo 
personal

Mejorar sus habitos de 
crecimiento

Conocer que tan 
responsbles son de su 
vida y desarrollo 
profesional
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La dimensión de desempeño 
de tareas, con un 45% en 
nivel regular y un 32.5% en 
nivel bajo. 

Flexibilidad horaria

Formentar beneficos 
laborales

alternativa de hacer home 
office

fomentar salarios 
emocionales

 Ideas libres, clases

de coaching

 Liderazgo,

habilidades

blandas.

 Reforzamientos.

 Destrezas, toma de

decisiones.

 Enfertarse a

miedos

 Metas de los

colaboradores

 Hábitos buenos o

malos.

 Asumir errores

 Diferente jornada

laboral

 Mejorar

condiciones.

 Crear espacios

 Nivel salarial

TÁCTICAS. 


