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Resumen 

Esta investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima 

organizacional y la percepción de rotación en trabajadores de una empresa 

metalmecánica de Ate. Fue un estudio de tipo básico de nivel correlacional, no 

experimental y transversal. La población fue compuesta por 200 personas, entre 

varones y mujeres, trabajadores de una empresa metalmecánica. La recolección de 

datos se obtuvo a través de dos instrumentos. La escala de clima organizacional 

(EDCO) de Egoavil (2014) y la escala de rotación del personal (ERS) de Galindo 

(2020). Se obtuvo como resultado una correlación negativa alta (-0.781), esto señala 

que hay correlación ambas variables, esto se corrobora mediante el valor de la 

significancia (Sig.=0.000) que es menor a 0.05. En conclusión, se visualiza que entre 

ambas variables se encuentra una correlación negativa alta Indicando que si en la 

organización se presenta un buen clima organizacional los niveles de percepción de 

rotación bajan, y de forma inversa si el clima el bajo o malo, los niveles de percepción 

de rotar aumentarían. 

Palabras clave: Clima organizacional, rotación del personal, relaciones laborales. 
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Abstract 

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

organizational climate and the perception of turnover in workers of a metal- mechanic 

company in Ate. It was a basic type of correlational, non-experimental, and cross-

sectional study. The population was made up of 200 people, between men and 

women, workers of a metal-mechanic company. Data collection was obtained through 

two instruments, the organizational climate scale (EDCO) of Egoavil (2014) and the 

staff turnover scale (ERS) of Galindo (2020). A high negative connection (-0.781) was 

obtained as a result, this indicates that there are both variable connections, this is 

corroborated by the significance value (Sig.=0.000) which is less than 0.05. In 

conclusion, it can be seen that there is a high negative correlation between both 

variables, indicating that if the organization has a good organizational climate, the 

perception levels of turnover drop, and inversely if the climate is low or bad, the 

perception levels to rotate would increase. 

Keywords: Organizational climate, staff turnover, labor relations. 
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I. INTRODUCCIÓN

El clima es un factor primordial dentro de las organizaciones, el cual no solo 

visualiza las labores del trabajador, sino también, niveles económicos, aspectos 

físicos, psicológico, de seguridad y salud, de esta forma. Ascendo (2022) precisó que 

a nivel mundial en base a los estudios de Preparing for take off, que del año 2013 

hasta el 2022, ha aumentado un 23% la rotación del personal, esto debido a que no 

se ha trabajado de forma adecuada, teniendo deterioro en diversos aspectos, tales 

como las relaciones interpersonales, o los estilos directivos, ambientes de trabajos 

inestables, generando problemas a nivel personal y de la productividad.  

Ahora bien, en México, según la encuesta realizada por Organismo promotor 

de inversiones en telecomunicaciones (2018) afirma que el 86% menciona que es 

importante que exista flexibilidad de adaptación al cambio, asimismo el 95% 

manifiesta que toda empresa debe contar con una buena organización para realizar 

los labores, de esta misma forma el 93% afirma que debe presentarse un buen 

liderazgo dentro de la organización, esos factores mejoran al clima organizacional si 

se efectúan.  

De este modo, el Ministerio de trabajo y promoción del empleo (2018), califican 

que, en los dos últimos años, se han solucionado 106 conflictos laborales, de los 

cuales beneficia a 56 mil trabajadores. Para precisar se ha encontrado que a nivel 

mundial en España por medio de XXI informe de Infoempleo ADECO (2018), expresa 

que la cantidad de rotación de los colaboradores llego alcanza el 21% llegando a 

presentar 1% más que un año anterior. 

En América latina el ministerio de trabajo y prevención social de Chile (2019) 

menciona que existe un porcentaje alto en rotación en las pequeñas empresas con un 

42.8%, las micro con un 41.7%, grandes empresas en un 33.3%. Y los datos del 

Instituto Nacional de estadísticas- Chile (2021) confirma que se ha dado un 32.1% de 

tasas de rotación incrementando 1.6 puntos en relación con el año 2019. 

IPSOS (2017) calificó que Perú presenta el número de tasas más elevadas 

dentro de américa latina, con un 18% de rotación, visualizando que en otros países 

se presenta un 5 a 10% de rotación en las organizaciones. Del mismo modo recalca 

que se generan grandes pérdidas económicas en cuanto a las organizaciones y 
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capital humano. Asimismo, Vargas (2020) manifiesta que la intención de rotación se 

origina por alguna necesidad en la etapa laboral dentro de la organización 

La empresa donde se realizó el estudio reportó niveles altos de rotación en los 

últimos meses, explicados por el área de recursos humanos, manifestándose 

múltiples problemas que se vinculan al clima organizacional que existe. Frente a ello 

se evidencia que los colaboradores manifiestan sus incomodidades con la 

organización, al no mantener una forma adecuada de sostenibilidad al colaborador, 

en cuanto a la aceptación en las decisiones de los líderes, el poco salario y 

reconocimiento, la poca comunicación con sus compañeros de trabajo, poco 

compromiso con la organización, asimismo la visualización a interrogantes que los 

colaboradores se hacen frente a los retiros y despidos inmediatos del personal que no 

se hacen con criterio justo. 

Por ello se propone la siguiente pregunta: ¿Qué relación existe entre el clima 

organizacional y la intención de rotación en trabajadores de una empresa 

metalmecánica de Ate, 2023? 

En efecto, se desea verificar la existencia de un problema de la empresa y en 

este mismo lineamiento poder explicar entre ambas variables enfocados en 

trabajadores en una empresa del rubro Metalmecánico. Es conveniente poder estudiar 

para conocer la problemática que se manifiesta en la organización para que, a través 

de ello, la organización pueda conocer y obtener más información sobre la situación 

de sus colaboradores y mejorar para bienestar de los propios y de la misma 

organización. Tiene una implicación importante en efecto de relevancia social para 

conocer el bienestar y salud mental del trabajador, puesto que al analizar si se trabaja 

en un ambiente armonioso se presentarán mayores tasas de productividad. 

A base de ello se han planteado objetivos los cuales se presentan como 

objetivo general busca determinar la relación entre clima organizacional y percepción 

de rotación en los trabajadores de una empresa metalmecánica de Ate, 2022. De esta 

misma forma se han determinado objetivos específicos los cuales son, determinar la 

relación entre relación interpersonal, estilo de dirección, sentido de pertenencia, 

retribución, disponibilidad, estabilidad, claridad y valores colectivos en los 



3 

trabajadores con la intención de rotación, asimismo, describir los niveles de clima 

organizacional y percepción de rotación. 

Según lo planteado con anterioridad se plantean la siguiente H1; Existe una 

relación entre clima organizacional y la intención de rotación en los trabajadores de 

una empresa metalmecánica de Ate, 2023; y también la H0; No existe una relación 

entre clima organizacional y la intención de rotación en los trabajadores de una 

empresa metalmecánica de Ate, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Dentro de los trabajos previos se visualiza a Márquez et. al (2021), el cual 

presentó un estudio, teniendo como objetivo realizar el análisis de la relación que 

puede existir entre el clima organizacional y la rotación del personal, por el cual se 

trabajó en respecto a una metodología descriptiva correlacional, siendo de carácter 

no experimental presentando el corte transversal. De esta forma los resultados 

arrojaron que existe una relación entre la rotación y clima, demostrando así una 

correlación entre ambas. Por el cual arroja una conclusión afirmando que, mientras la 

tasa de rotación sea mayor, es mayor las afecciones al clima organizacional, 

mostrando que un 60.71% se encuentran en un nivel medio con razón a la 

movilización del personal y se compara con los niveles más bajos que representan un 

18.75% afirmando que si no se trabaja adecuadamente estos porcentajes 

aumentaran. Parámetro, si el clima es malo, se da intención de rotación. 

De esta forma Suasnabar (2018) realizó una investigación el cual tuvo como 

objetivo general evaluar el clima de la organización en una empresa metal eléctrica 

en Quito. Utilizaron un tipo de investigación descriptiva, no experimental, empleando 

un método inductivo, deductiva y estadístico, enfocándose en un tema sobre el clima 

organizacional, dentro del estudio se trabajó con el instrumento de Escala de Clima 

organizacional EDCO, con la finalidad de medir el clima en una población de 25 

personas. manifestando que se obtuvo como resultado que la empresa si presenta un 

buen clima con un porcentaje de 78.48% evidenciando un buen ambiente. 

Del mismo modo Curai y Chicaiza (2017) presentaron una investigación sobre 

el diagnóstico del clima organizacional dentro de las organizaciones del sector de 

metal mecánica de la parroquia Buenaventura. Llevando a realizar un estudio 

cuantitativo, de campo, documental, descriptiva, el cual presenta como resultados que 

dentro de la empresa se trabajó con 145 personas pertenecientes al área metal 

mecánica donde se obtuvieron factores positivos, como factores negativos, 

concluyendo que el clima dentro de la empresa en el sector de metalmecánica 

presenta un nivel favorable, considerando los factores positivos como el buen 

ambiente, las relaciones interpersonales con nivel alto, satisfacción, identificación y 

buen compromiso, De esta forma se necesita reforzar los niveles negativos que 

también presenta para el mejor funcionamiento de esta. 
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En efecto Bolaños y Rivera (2019) realizaron una investigación el cual se 

plantearon determinar la relación entre el clima organizacional y la intención de 

rotación del personal en una empresa metalmecánica. Por el cual se presentó una 

investigación de enfoque cuantitativo, teniendo el diseño no experimental y 

correlacional. Legando a presentar resultados donde se indica que el clima presenta 

una fuerte relación con la rotación. Concluyendo que si el personal percibe un buen 

clima organizacional tiene a presentar más estadía dentro de la organización, por el 

cual no refleja niveles mayores de rotación. 

Sánchez (2019), En su trabajo se plantearon visualizar relación existente entre 

clima organizacional y rotación. Considerando que es una investigación cuantitativa, 

correlacional y de diseño no experimental; afirmando que el resultado es positivo en 

cuanto a la relación de ambas variables. Concluyendo que el clima afecta a la rotación, 

aceptando la hipótesis que existe correlación entre las variables presentadas. 

Con relación al clima organizacional para Robbins y Judge (2018) manifiesta 

que el clima de la organización es el conjunto de características permanentes que 

describen una organización, la distinguen de otra e influye en la base comportamental 

de las personas que la forman. Para Brunet (1987) menciona bajo el mismo factor, 

que es una suma de características que describen completamente a una empresa y 

eso genera que se distingan entre otras, catalogado que son estables en el tiempo e 

influyen dentro del comportamiento de los trabajadores de la organización. Ambos 

autores Robbins (1996) y Brunet (1987) mencionan que el clima se trabajará como 

una agrupación de particularidades que detallan y diferencian una de otras 

organizaciones, y que estas pueden mantenerse por largos periodos e influir en las 

conductas de sus miembros. 

García et al. (2020) menciona que el clima se visualiza dentro de las 

características de su ambiente laboral, de tal manera, se visualizan dentro del clima a 

los individuos y como se relacionan con las acciones de la empresa. Del mismo modo 

García (2020) presenta la teoría del campo citando a Lewin,1935; Brunet, 1997 y 

Ployart et. al 2014, donde esta teoría demuestra aspectos de cognición, afectividad y 

de comportamientos del individuo que conforman la      organización. Del mismo modo 

García et al. (2020) citando a Lewin (1951) afirma que al mencionar campo recalca al 

espacio vital del individuo, en este caso, menciona que el campo es el ambiente donde 
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él colaboradores desarrollará sus actividades laborales, esto le constituye las 

personas, y el ambiente psicológico. Asimismo, cuando se expresa con campo, debe 

ser visualizado en la totalidad, refiriendo al sistema general dentro de la organización, 

afirmando que es un sistema que incluye a las personas como a las acciones, 

emociones, pensamientos, valores, entre diversos factores. 

García et al. (2020) cita también a (Lewin, 1935), donde menciona que el autor 

afirma que para comprender o predecir el comportamiento desde la parte psicológica 

uno debe determinar los eventos psicológicos (expresados en acciones, expresiones 

y emociones, etc.), y también las situaciones, como las estructuras del momento, el 

estado que a la persona pueda presentar y algo de suma importancia el entorno 

psicológico. Para Lewin el comportamiento del trabajador está en función del entorno, 

las interacciones de todas características tanto como del individuo como del entorno 

del cual todo esto hace que se configure el clima organizacional. 

Para profundizar con las dimensiones del clima organizacional Brunet (1987) 

menciona que dentro del clima organizacional se visualiza, la motivación, liderazgo, 

capacidad de tomar decisiones y relación interpersonal. Asimismo, Robbins y Coulter 

(2018) califican que las dimensiones del clima no solo son las mencionadas por 

Brunet, sino que también son: relaciones interpersonales, estilos directivos, sentido 

pertenencia con la organización, estabilidad laboral, primordializando valores 

colectivos, claridad y coherencia dentro del trabajo desempeñado. 

En base a la motivación Brunet (1987) manifiesta que, bajo las perspectivas 

psicológicas, se manifestaría que la motivación es el factor primordial que mueve la 

conducta de diversos aspectos de nuestra vida, generando un trío de necesidades: 

poder, afiliación y logro, que nos ayudan a cumplir con nuestros objetivos y metas 

trazadas. 

En este mismo modo las relaciones interpersonales en base a Robbins y 

Coulter (2018) califican que al definir este factor se debe de partir de lo favorable o 

desfavorable, en relación con objetos, acontecimientos o personas. Recalca la 

importancia de cómo la persona desea conformar el grupo a los cuales pueden 

pertenecer, calificando que las relaciones interpersonales son la base para generar 

un buen trabajo en equipo y afrontamiento de problemas. Según Moreno y Pérez 
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(2018) Las relaciones interpersonales expresan un papel fundamental en la empresa, 

sin embargo, no es un papel determinante para la productividad o eficacia en un 

puesto de trabajo, si no, puede contribuir para mantener a la empresa de manera 

positiva o negativa por el trabajo en conjunto, los ideales y la motivación. 

Bajo el estilo directivo Robbins y Coulter (2018) califica que el estilo de 

dirección se partirá en dos bloques, el de forma de persona en base a la lógica o 

racional y la otra sería en la tolerancia del individuo. de esta forma se reafirma que es 

importante tener una estructura para reducir la ambigüedad en estos casos. De tal 

manera Vásquez et. al (2021) consideran al estilo de dirección directamente con la 

rotación de un personal, puesto que los indicadores se identifican con los mismos 

frente a las expectativas que maneja cada colaborador en referencia a su 

organización. 

El sentido de pertenencia bajo las premisas de Robbins y Coulter (2018) 

manifiesta que sería el grado en el cual el colaborador se puede sentir identificado 

con el trabajo que se está realizando, generando que participe más activo, y sobre 

todo que considere que su desempeño realizado sea propio de un mérito. De esta 

misma forma Macías et. al (2016) Dirige a el sentido de pertenencia en una 

organización, puesto que el desarrollo de una organización es su personal, ante ello, 

se planifica diversas actividades motivacionales, en esencia la remuneración causa 

resultados mayores, en casos de rotación no se evidencia este factor como tal, sino 

que aquellos colaboradores no poseen esa presencia mientras que otros sí los cuales 

reflejan mayor productividad y estabilidad dentro de la organización beneficiando a la 

organización y al colaborador (Florentino, 1990). 

Por otro lado, la retribución como factor del clima organizacional mencionamos 

a Mondy y Noé (2010) el cual mencionan que son las retribuciones económicas y no 

económicas, siendo de forma directa o indirecta, en el cual el trabajador recibe por 

sus servicios prestados, esto en cierta forma sirve para atraer, retener y motivar, a los 

colaboradores. 

Asimismo, Robbins y Coulter (2018) hacen referencia a la estabilidad, donde 

califican que se presenta en base a la seguridad que el trabajador tenga en desarrollar 

sus actividades a largos plazos, puesto que de esta roma no se juega en contra al 
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tener a un personal, que no sepa con claridad el tiempo de estadía dentro de la 

organización. 

En base a la claridad y coherencia en la dirección del personal Robbins y 

Coulter (2018) menciona que se ve reflejado cuando el colaborador tiene visión hacia 

donde se dirige la organización y el trabajo que están realizando, sobre todo se 

plantea por las labores que deben de realizar para así buscar realizar las metas de la 

organización. Por el cual si no se tiene una buena planeación de labores podrían 

generan factores en contra. 

Para Robbins y Coulter (2018) afirma que el valor colectivo se califica como el 

grado en que los colaboradores se identifican, en este punto la cohesión es importante 

puesto que existe la productividad entre el personal. 

Para poder trabajar respecto a la intención de rotación, el aporte de Chiavenato 

(2019) afirma que la rotación será la fluctuación que se dan entre el empleado de la 

organización y su área de trabajo, de esta misma forma también se refiere que el 

cambio de puestos dentro de la organización, como también con las salidas definitivas 

que se producen por insatisfacción laboral. 

Dentro de la segunda variable intención de rotación Chiavenato (2019) 

menciona el modelo de Mobley (1997) el cual presenta ser influenciada por March y 

Simon (1958) y Prince (1977). Por el cual el autor se ha centrado dentro de su modelo 

a explicar cómo el colaborador se percibe a sí mismo y evalúa la satisfacción que 

puede recibir de su ambiente de trabajo, de esta forma este modelo manifiesta que 

los aspectos individuales también llegan a afectar a la percepción del colaborador. De 

esta misma forma este modelo nos identifica diversos factores que pueden hacer la 

aparición de que el colaborador tenga influencia en renunciar de la organización o 

buscar mejorías dentro de las mismas. 

Mobley (1977) califica que existen determinantes para que exista la intención 

de renuncia, el cual se cataloga como las satisfacciones y la insatisfacción, afirmando 

que, si el colaborador no se encuentra satisfecho o existan disconformidades dentro 

de su área, él buscará nuevas oportunidades para desarrollar sus aspectos 

demarcados, de esta forma sucederá lo contrario si el colaborador se muestra 

satisfecho. Asimismo, Mobley considera que la intención es influenciada debido a 
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expectativas que cada uno como individuo se forma dentro de su área de labor, de 

esta forma menciona que también el desempeño bueno y los reconocimientos son 

claves para este factor primordial. 

Asimismo, Mobley (1977) menciona que la comunicación que se presenta en 

las organizaciones, los materiales y los equipos de trabajo son primordiales para un 

trabajo de calidad y así se ve la interacción entre ellas generando los factores 

organizacionales, a esto se le suma las necesidades y la motivación del trabajador. 

De esta forma si existe mayor satisfacción se produce una menor intención de irse de 

la empresa u organización, caso contrario el colaborador, optará por su bienestar, 

partiendo del trabajo. 

Para Chiavenato, (2019) es importante que dentro de las empresas se presente 

la motivación adecuada, puesto que, al presenta esta misma, las intenciones de 

rotación bajan, por el cual menciona que la teoría de Herzberg es de relevancia. Esta 

teoría esta respalda por la teoría de Maslow donde afirma que las motivaciones 

ayudan a cumplir las diversas necesidades humanas, en cuanto Herzberg menciona 

que la motivación depende de a) Los higiénicos: refiriendo que son las buenas 

condiciones físicas y del ambiente dentro del trabajo, aumentando el salario, 

beneficios, la buena política empresarial, los estilos directivos, las buenas relaciones, 

entre diversos factores. El cual corresponder a la motivación del ambiente, que sirven 

para motivar y retener al empleado en un puesto asignado. Bajo otra visión está b) 

Los factores emocionales de las cuales refieren al contenido en sí, donde se 

manifiesta que la motivación inicia sentimiento de realización dentro del crecimiento 

profesional y personal, esto se manifiesta por medio de tareas y actividades bien 

realizadas, cabe resaltar que si este factor es positivo se eleva la satisfacción, pero si 

estos juegan en contra, provocan ausencia de satisfacción, generando en el 

colaborador buscar opciones de mejora. 

De esta manera, existen diversas causas que inician la rotación del personal, 

Según Flores (2019) para que se origina la rotación se debe de considerar si el 

personal está satisfecho o insatisfecho en cuanto a sus actividades realizadas. Las 

consecuencias de tener la rotación de personal, el cual, explica Romero y Palacini 

(2020) que los costos se definen que la organización no refleja buena imagen como y 

se presentan grandes pérdidas económicas para la empresa, así como también déficit 
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en el clima laboral y una mala gestión de los líderes. Por otro lado, Lima, Shugulí, 

Mantilla (2020) explica que los problemas que se manifiestan generan que se visualice 

un ambiente poco estable para los colaboradores reflejando una desmotivación e 

insatisfacción en el trabajo. 
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III. METODOLOGÍA

3.1  Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación: 

De acuerdo con Hernández (2018) responde a ser de tipo básica, porque 

se utiliza como base ante las nuevas investigaciones, del mismo modo este tipo 

de investigación aporta para el desarrollo de la ciencia. 

3.1.2 Diseño de investigación: 

El diseño fue no experimental de corte transversal, refiriendo que 

aquellos diseños solamente recogen información acerca del fenómeno objeto 

de estudio (Darío, 2016). Asimismo, es de nivel correlacional porque presenta 

un propósito de determinar la relación entre las variables estudiadas (Moran y 

Alvarado, 2010). 

3.2  Variables y operacionalización 

Variable 1: Clima organizacional 

Definición Conceptual: Es un conjunto de características que describen a una 

organización, las cuales distinguen de otras, y sobre todo influyen en el aspecto 

conductual de aquellos que la conforman. (Robbins y Judge, 2009). 

Definición Operacional: La presente variable se midió a través del cuestionario que 

contiene ocho dimensiones: relaciones interpersonales, estilos directivos, sentido de 

pertenencia, retribución, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad, coherencia 

en la dirección y valores colectivos. De acuerdo con los puntajes se obtendrán niveles 

de Alto, medio y bajo. 

Indicadores: La relación entre los trabajadores y la empresa es positiva, pero existen 

algunos aspectos que podrían mejorarse. Los trabajadores se ayudan entre sí, 

respetan a sus compañeros y están comprometidos con su trabajo. Sin embargo, los 

trabajadores cuestionan los beneficios que les ofrece la empresa, y perciben que la 

cooperación, la responsabilidad y el respeto mutuo no son adecuados. La empresa 

podría mejorar la relación con sus trabajadores si aborda estos aspectos. 

Escala de medición: La escala utilizada fue ordinal. 
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Variable 2: Percepción de Rotación del personal 

Definición Conceptual: Por consiguiente, Chiavenato (2019) califica que la rotación 

será la fluctuación que se dan entre el empleado de la organización y su área de 

trabajo, de esta misma forma también se refiere que el cambio de puestos dentro de 

la organización, como también con las salidas definitivas que se producen por 

insatisfacción laboral. 

Definición Operacional: La presente variable se medió a través del cuestionario que 

es unidimensional y cuenta con seis ítems que explican la percepción del personal 

acerca de su entorno de trabajo. 

Indicadores: Solo se destaca los logros de algunos trabajadores, me brindan 

materiales y recursos necesarios para ejecutar bien mis funciones, el control no es 

tan flexible como las obligaciones, las funciones de cada área no son clara y precisas, 

no tengo claro las tareas a ejecutar en la jornada laboral, realizo funciones que no son 

acorde a mi puesto de trabajo. 

Escala de medición: La escala utilizada fue ordinal 

3.3 Población, muestra, muestreo 

3.3.1 Población: 

Se tomó en cuenta a toda la población estudiada es decir a 200 colaboradores 

administrativos y operarios de una empresa metalmecánica, siendo un estudio 

censal, que se define como la muestra que evidencia toda la población, es decir el 

total de las unidades de los participantes en el estudio. López, P. & Fachelli, S. 

(2015). 

Criterios de inclusión: 

o Colaboradores administrativos y operarios de ambos sexos.

o Colaboradores mayores de edad 18-60.

o Colaboradores activos que encuentren laborando dentro de la empresa.

Criterios de exclusión: 

o Colaboradores que realicen trabajos eventuales
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3.3.2 Muestreo: 

Se realizó un muestreo por conveniencia, por el cual, Según López y 

Fachelli (2015) califica que un muestreo por conveniencia el cual es una técnica 

el cual facilita el acceso y disponibilidad de personas para formar parte de un 

estudio, en un tiempo establecido propio del estudio.  

3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para el actual estudio se usó como técnica la encuesta. La encuesta según 

Gonzalo y Abiuso (2019) es definida como como una técnica que, permite indagar 

sobre múltiples temas de los individuos o grupos estudiados. A través de ellas se 

podrá recopilar información de las variables estudiadas, por el cual se va a reflejar el 

comportamiento de lo que se mide (Yuni y Urbano, 2020). 

El instrumento que se manejó para la primera variable es la escala de clima 

organizacional EDCO, los autores originales son Acero, et. al (2003), posteriormente 

adaptado por Sánchez y Egoavil en el 2014, la prueba pretende conocer cómo 

perciben de los trabajadores en base a la organización, asimismo sus actitudes y 

conductas en la organización. La prueba consta de 40 ítems y se mide como alto, 

medio y bajo contando con 8 dimensiones. 

La validez original fue realizada a través de contenido, criterio y constructo, 

teniendo un alfa de Cronbach de 0,8539 indicando un nivel alto de confiabilidad; 

asimismo en la adaptación peruana presenta un índice de 0,779 obteniendo una alta 

confiabilidad. Para el actual estudio se realizará la actualización mediante la validez 

de contenido. 

El segundo instrumento es la escala para la percepción de la rotación de 

personal - ERP, construcción peruana por Galindo en el 2020, el objetivo es evaluar 

la rotación de personal y se emplea 10 minutos para su ejecución, asimismo es una 

prueba unidimensional y su categorización es por niveles a través de la escala de 

Likert con respuesta de nunca hasta siempre, cuenta con 6 ítems y se mide a través 

de muy alta, alta, baja y muy baja. 

Presenta una validez de contenido, criterio y constructo, cuenta con un 

coeficiente de Cronbach de 0,74 y un coeficiente de Omega de McDonald de 0,741 lo 

cual explica que el instrumento es válido y confiable. 



14 

3.5  Procedimientos 

Se presentaron las cartas pertinentes de permisos y autorizaciones a la 

organización correspondiente, a la escuela de psicología y autores de los 

instrumentos para poder trabajar con la recolección de datos. De esta forma antes de 

aplicar las pruebas, se presentó el consentimiento informado al personal de la 

empresa, la ficha demográfica y los cuestionarios. Los instrumentos se aplicaron de 

forma virtual a través del Google forms, asimismo se pasaron a una base de datos los 

cuales fueron llevados a softwares de libre acceso para la elaboración final de 

resultados a obtener. 

3.6 Método de análisis de datos 

Se recopilaron los datos en tablas de Excel, posteriormente se exportaron los 

datos al programa estadístico IBM SPPS en su versión 25, para la comprobación del 

modelo paramétrico o no paramétrico, comprobación de la hipótesis y determinar si 

existe correlación o no, utilizando pruebas estadísticas.  

3.7 Aspectos éticos 

La investigación, se trabajó con rectitud sin realizar acciones que alteren de algún 

modo los resultados, asimismo dentro de la investigación se utilizaron los principios 

de Justicia usando el consentimiento informado. En conjunto, los datos obtenidos 

fueron utilizados netamente con fines investigativos. De este mismo se ocupó la 

autonomía, respetando las opciones de cada uno de los entrevistados y también su 

libre decisión de participar o abstenerse. Se consideró la no maleficencia, buscando 

que no se dañen a ningún miembro o institución de forma directa o indirecta. La 

beneficencia también se consideró en la investigación, ya que los datos recopilados 

sirvieron de ayuda para las personas del estudio. Los participantes pudieron visualizar 

los resultados y trabajar con ellos, lo que concordaba con las disposiciones del 

capítulo III del Código de ética de la Universidad César Vallejo (2020), que establece 

normas éticas para el desarrollo de la investigación. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 

Correlación de Clima organizacional y percepción de rotación del personal. 

Clima 

organizacional 

Percepción de 
rotación del 
personal  

Rho  

de 

Spear

man 

Clima 

organizacional  

Coeficiente de 

correlación  

1,000 -,781** 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 

N 200 200 

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

Según el hallazgo obtenido en la tabla 1 se evidencia que, el coeficiente de 

correlación entre las variables de la investigación es de -0.781, presentando una 

relación negativa alta entre ambas variables, esto se corrobora mediante  el valor de 

la significancia (Sig.=0.000) que es menor a 0.05, con lo cual se rechaza la hipótesis 

nula, determinando que existe relación entre el clima organizacional y la percepción 

de rotación en los trabajadores de una empresa metalmecánica en Ate, 2023. En 

otras palabras, cuando el clima organizacional es malo la percepción de rotación es 

mayor “intensión de irse del trabajo. 
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Tabla 2 

Correlación de la dimensión relaciones interpersonales y percepción de rotación del 

personal 

Relaciones 

interpersonales 
Percepción de 

rotación del 

personal. 

Rho de 

Spearma n 

Relaciones 

interpersonale

s  

Coeficiente de 

correlación  

1,000 -,772** 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 

N 200 200 

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

Según el hallazgo obtenido en la tabla 2 se evidencia que, el coeficiente de 

correlación entre la dimensión de relaciones interpersonales y percepción de rotación 

es de -,772, esto nos señala que existe relación negativa alta entre la primera 

dimensión y la segunda variable, esto se corrobora mediante el valor de (Sig.=0.000) 

que es menor a 0.05, determinándose que existe relación entre las relaciones 

interpersonales y percepción de rotación en los trabajadores de una empresa 

metalmecánica Ate 2023. En otras palabras, cuando los trabajadores no se ayudan 

entre sí, existe un frecuente pensamiento de rotación de los puestos laborales. 
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Tabla 3 

Correlación de la dimensión estilos de dirección y percepción de rotación del personal 

Estilos de 

dirección 
Percepción de 
rotación del 
personal  

Rho de 

Sperman 

Estilos de 

dirección 

Coeficiente de 

correlación  

1,000 -,635** 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 

N 200 200 

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

Según el hallazgo obtenido en la tabla 3 se evidencia que el coeficiente de 

correlación entre la dimensión estilos dirección y percepción de rotación del 

personal es de (-,635), esto refiere que existe relación negativa moderada entre la 

presente dimensión y la variable percepción de rotación. Esto se corrobora con el 

valor de (Sig.=0.000) que es menor a 0.05, determinado que existe relación entre la 

dimensión estilos de dirección y la percepción de rotación en los trabajadores de 

una empresa metalmecánica Ate 2023. En otras palabras, cuando los trabajadores 

no sienten el apoyo de los jefes, poco estímulo y no dan participación a los mismos 

colaboradores estos presentan la idea de retirarse en algún momento de la 

organización. 
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Tabla 4 

Correlación de la dimensión sentido de pertenencia y percepción de rotación del 

personal 

Sentido de 
pertenencia 

Percepción de 
rotación del 
personal  

Rho de 

sperman 

Sentido de 

pertenencia 

Coeficiente de 

correlación  

1,000 -,422** 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 

N 200 200 

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

Según el hallazgo obtenido en la tabla 4 se evidencia que, el coeficiente de 

correlación entre la dimensión sentido de pertenencia y percepción de rotación del 

personal es de -,422, esto refiere que existe relación negativa moderada entre la 

presente dimensión y la variable percepción de rotación del personal. Esto se 

corrobora con el valor de (Sig.=0.000) que es menor a 0.05, determinando que existe 

relación entre la dimensión sentido de pertenencia y la percepción de rotación en los 

trabajadores de una empresa metalmecánica Ate 2023. En otras palabras, cuando 

el colaborador siente poca vinculación, sentimiento de compromiso y poca cercanía 

con la organización en relación con sus objetivos y programas, refiere que presentan 

la idea de retirarse en algún momento de la organización. 
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Tabla 5 

Correlación de la dimensión retribución y percepción de rotación del personal 

Retribución  Percepción de 

rotación del 

personal 

Rho de 

Spearma 

n 

Retribución Coeficiente de 

correlación  

1,000 -,709** 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 

N 200 200 

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

Según el hallazgo obtenido en la tabla 5 se evidencia que, el coeficiente de 

correlación entre la dimensión retribución y percepción de rotación del personal es 

de -,709, esto refiere que existe relación negativa alta entre la presente dimensión 

y la variable percepción de rotación del personal. Esto se corrobora con el valor 

de (Sig.=0.000) que es menor a 0.05, determinando relación entre la dimensión 

retribución y la percepción de rotación en los trabajadores de una empresa 

metalmecánica Ate 2023. En otras palabras, cuando los empleados no están de 

acuerdo con el grado de equidad en su remuneración, asimismo, con los pocos 

beneficios que brindan, dentro de los colaboradores existe un frecuente 

pensamiento de la rotación. 
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Tabla 6 

Correlación de la dimensión disponibilidad de recursos y percepción de rotación del 

personal 

Disponibilidad de 

 recursos 
Percepción de 

rotación del 

personal 

Rho de 
Spearm
a n 

Disponibilidad de 

recursos  

Coeficiente de 

correlación 

1,000 -,595** 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 

N 200 200 

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

Según el hallazgo obtenido en la tabla 6 se evidencia que, el coeficiente de 

correlación entre la dimensión disponibilidad de recursos y percepción de rotación 

del personal es de -,595, esto refiere la existencia de relación negativa moderada 

entre la presente dimensión y la variable percepción de rotación del personal. Esto 

se corrobora con el valor de (Sig.=0.000) que es menor a 0.05, determinando que 

existe relación entre la dimensión disponibilidad de recursos y la percepción de 

rotación en los trabajadores de una empresa metalmecánica Ate 2023. En otras 

palabras, cuando los colaboradores no sienten que reciben la suficiente información, 

equipo de seguridad y aporte requerido de otras personas para la realización de su 

trabajo, consideran el tema de la rotación de su puesto laboral. 
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Tabla 7 

Correlación de la dimensión estabilidad y percepción de rotación del personal 

Estabilidad  Percepción de 

rotación del 

personal  

Rho de 

Spearma n 

Estabilidad Coeficiente de 

correlación  

1,000 -,544** 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 

N 200 200 

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

Según el hallazgo obtenido en la tabla 7 se evidencia que, el coeficiente de 

correlación entre la dimensión estabilidad y percepción de rotación del personal 

es de -,544, esto refiere que existe relación negativa moderada entre la presente 

dimensión y la variable percepción de rotación del personal. Esto se corrobora con 

el valor de (Sig.=0.000) que es menor a 0.05, determinando una relación entre la 

dimensión estabilidad y la percepción de rotación en los trabajadores de una 

empresa metalmecánica Ate 2023. En otras palabras, cuando los colaboradores no 

visualizan claras posibilidades de pertenencia, o incluso observan que se conserva 

o despide empleados sin buen criterio, consideran el tema de la rotación de su

puesto laboral. 
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Tabla 8 

Correlación de la dimensión claridad y coherencia en la dirección y percepción de 

rotación del personal 

Claridad 

Percepción de 

rotación del 

personal  

Rho de 

Spearman Claridad 

y 

coherenci

a en la 

dirección

Coeficiente de 

correlación  

Sig. 

(bilateral) 

1,000 -,422** 

. ,000 

N 200 200 

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

Según el hallazgo obtenido en la tabla 8 se evidencia que, el coeficiente de 

correlación entre la dimensión claridad y coherencia en la dirección, y percepción de 

rotación del personal es de -,422, esto refiere que existe relación negativa moderada 

entre la presente dimensión y la variable percepción de rotación del personal. Esto se 

corrobora con el valor de (Sig.=0.000) que es menor a 0.05, determinando que existe 

relación entre la dimensión claridad y coherencia en la dirección y la percepción de 

rotación en los trabajadores de una empresa metalmecánica Ate 2023. En otras 

palabras, cuando los colaboradores no comprenden el grado de claridad en base a 

las directrices sobre el futuro de la empresa, consideran el tema de la rotación de su 

puesto laboral.
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Tabla 9 

Correlación de la dimensión valores colectivos y percepción de rotación del 

personal 

Valores 

colectivos 

Percepción de 

rotación del 

   personal 

Rho 

de 

Spearman 

Valores 

colectivos 

Coeficiente                  de 

correlación 

1,000 -,590** 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 

N 200 200 

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

Según el hallazgo obtenido en la tabla 9 se evidencia que, el coeficiente de 

correlación entre la dimensión valores colectivos y percepción de rotación del 

personal es de -,590, esto refiere que existe relación negativa moderada entre la 

presente dimensión y la variable percepción de rotación del personal. Esto se 

corrobora con el valor de (Sig.=0.000) que es menor a 0.05, afirmando relación 

entre la dimensión valores colectivos y la variable percepción de rotación en los 

trabajadores de una empresa metalmecánica Ate 2023. En otras palabras, cuando 

los colaboradores no sienten un grado de cooperación, responsabilidad y respeto 

adecuado, algunos colaboradores consideran la rotación de su puesto laboral. 
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Tabla 10 

Nivel de la variable Clima organizacional 

Nivel f % 

Bajo 55 27,5 

Promedio 123 61,5 

Alto 22 11,0 

Total 200 100,0 

De la muestra encuestada de trabajadores frente a la variable clima 

organizacional, respondieron en promedio que, un 61.5% (123), considerando 

que su clima organizacional en la empresa es de nivel promedio, un 27.5% (55) 

considera su clima organizacional como bajo y un 11.0% (22) considera que es 

alto. 
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Tabla 11 

Nivel de la variable percepción de la rotación del personal 

Nivel f % 

Muy baja rotación 4 2,0 

Baja rotación 71 35,5 

Alta rotación 88 44,0 

Muy alta rotación 37 18,5 

Total 200 100,0 

De la muestra encuestada de trabajadores frente a la variable percepción 

de rotación del personal respondieron en promedio que un 44.0% (88) consideran 

una alta rotación, un 35.5% (71) considera baja rotación y un 18.5% (37) muy alta 

rotación, así mismo, un 2% (4) considera muy baja rotación. 
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V. DISCUSIÓN

En base a los resultados obtenidos en la presente investigación, se demostró 

la correlación entre clima y percepción de rotación, con una correlación negativa 

alta de -0.781, teniendo un valor de (sig.=0.000) que es menor de 0.5. Lo que 

explica que existe una relación fuerte y consistente entre ambas variables. Por el 

cual, si el clima organizacional aumenta, la percepción de rotación bajaría, y así de 

forma viceversa. Estos resultados son similares a los reportados por Vásquez y 

Napan (2021) que encontraron una correlación negativa promedio de -0.578; y Wu 

(2022) califica una correlación negativa (- 0.77). Estos resultados se fundamentan 

con Chiavenato (2019) y García (2020) los cuales afirman que, si el clima es 

deficiente, las tasas de rotación aumentarían, generando que los colaboradores 

busquen mejoras personales, tal y como se evidencia en la relación de este estudio. 

Con respecto a las relaciones interpersonales y la percepción de rotación, se 

encontró un -0.772, que significa una relación negativa alta que significa fuerte 

correlación entre ambas. Robbins (2018) refiere que dentro de una organización se 

crea un ambiente propicio cuando existe una buena relación entre los 

colaboradores, empoderando sus acciones y presentando buenos resultados en 

sus actividades laborales. A lo cual, Vásquez y Napan (2021) difieren, donde 

reportaron que existe una correlación negativa moderada (-0.587), del mismo 

modo, Shah et al. (2020) califica que presenta correlación negativa baja (-0.331). 

Por medio de ambos autores y en base nuestros resultados se califican que, si 

existe una correlación negativa, no obstante, varían las incidencias entre los 

resultados presentados. Para sustentar Moreno y Pérez (2018), califican que las 

relaciones interpersonales expresan un papel fundamental, si bien es cierto estas 

no son determinantes para la productividad o eficacia del trabajo, pero si en la 

motivación, ideales o conjunto de pensamientos, al ser afectada estas áreas, se 

puede caer en un frecuente pensamiento de rotación. 

De este modo, se determinó la relación entre estilo directivo y percepción de 

rotación del personal, obteniendo un nivel -0.635 el cual califica como una 

correlación negativa alta. Estos resultados son similares con los estudios de 

Vasques y Napan (2021) el cual afirman una correlación negativa, con tendencia 
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baja (-0.375), de esta misma forma, Mahmoud (2018) y Kennedy (2020), presentan 

correlaciones negativas (-0.264) y (0.260). Según, Vásquez et al. (2021) considera 

que el estilo directivo se relaciona con la rotación puesto que cuando se practica 

buenos estilos de dirección, las intenciones y percepciones de los colaboradores 

no serán dirigidas a la rotación. Asimismo, Robbins y Coulter (2018) afirma que el 

estilo directivo puede ser favorable o desfavorable ante la relación de objetivos, 

acontecimientos o pensamientos de las personas. 

De esta manera, se determinó la relación entre el sentido de pertenencia y 

la percepción de rotación, con un valor de (-0.422), el cual refiere ser una 

correlación negativa moderada. Al respecto, Jano (2019) corrobora en su estudio 

una relación negativa moderada de (-0.590), sin embargo, los resultados obtenidos 

por Campos (2019) contradicen lo de otros autores, afirmando una correlación 

positiva moderada, catalogando una correlación de (0.511). Por consiguiente, 

Robbins y Coulter (2018) y Macias et al. (2016) indican que el sentido de 

pertenencia de los trabajadores es fundamental para el avance de la organización; 

en caso de que el colaborador no se sienta parte de la organización, considerará 

encontrar un espacio donde se sienta agrupado.  

En cuanto a la dimensión de retribución, se confirma una relación negativa 

alta (-0.709). A estos resultados se suman los constructos Mondy y Noé (2010) 

donde refuerzan que las compensaciones económicas y no económicas, conocidas 

como retribuciones, son las principales herramientas para motivar, atraer y retener 

al colaborador, Además se complementa con Beltrán y López (2018), en el cual 

manifiestan que la estabilidad salarial, generará que los colaboradores, cumplan 

sus necesidades. De tal forma, si la retribución no está acorde al desempeño los 

colaboradores tendrán frecuentemente ideas de buscar un nuevo espacio laboral, 

y mejores tasas de retribución. 

En efecto, los resultados de las dimensiones de esta investigación se 

confirman tanto por estudios correlacionales, como explicativos, sin embargo, es 

fundamental comprender la incidencia que presentan estos resultados, es así 

como, la dimensión disponibilidad de recursos presenta un valor negativo de 

correlación de (-0.595). A pesar de esto, Los resultados de Gonzales y Morales 

(2020), menciona una correlación positiva alta (0.959), los cuales son contrarios a 
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los resultados obtenidos. Es preciso resaltar que García (2020), aclara que los 

recursos, son las herramientas físicas como constructivas que brindan al 

colaborador para realizar sus actividades, cuando falencias en este factor, la 

incomodidad aumenta y se tiende a las salidas progresivas o contemplar buscar 

otro trabajo donde brindan las herramientas necesarias. 

Por consiguiente, la dimensión de estabilidad en relación con la percepción 

de rotación arroja una puntuación de correlación negativa (-0.544). Por el cual 

Robbins y Coulter (2018) hacen referencia directa sobre la estabilidad, calificando 

que es la seguridad primordial, la cual el colaborador siente ante la realización de 

trabajos dentro de su espacio laboral. También se le suma Beltrán y López (2018) 

en la cual menciona que la estabilidad va desde el ámbito salarial hasta el laboral, 

si alguna de estas áreas fallase se presentarían salidas excesivas del personal. 

Puesto que, si esta área se ve afectada automáticamente las ideas de cambio se 

activarán con finalidad de buscar estabilidad y tranquilidad en otros espacios 

laborales. 

En lo concerniente a la dimensión de claridad y coherencia en la dirección 

se califica con una correlación negativa promedio de (-0.422). De tal modo, 

Mendoza et al. (2022) califican en su estudio que un (82.76%) menciona que, si 

existe una buena claridad en los trabajos, sería menor las intenciones de rotar. El 

cual se respalda sobre la base de Robbins y Coulter (2018) los cuales catalogan 

que el colaborador debe conocer hacia donde se dirige la organización, puesto que 

si no está con buena planeación de sus actividades podrían generar factores 

contraproducentes dentro de la vida laboral. 

En este mismo contexto, a través de los resultados de la dimensión valores 

colectivos y percepción de rotación indican una correlación negativa moderada (-

0.590), Leinewer (2020) manifiesta que en su trabajo obtuvo una correlación 

negativa baja (-0.163), evidenciando similitud. Sin embargo, en diferencia, Licandro 

(2022) presenta una correlación positiva alta (0.937) y también Zhang (2023), 

correlación positiva alta (0.782), ambos resultados distintos a otros autores. Desde 

la posición de Robbins y Coulter (2018), mencionan que los valores colectivos son 

el grado necesario para saber cómo un colaborador se identifica y busca puntos de 

cohesión; los cuales son importantes para su productividad entre el personal, y en 
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el caso que estas áreas no funcionasen bien las tentativas de salida o premeditar 

serían elevadas. 

Por consiguiente, los resultados descriptivos de la variable clima 

organizacional se da por medio de la evaluación de los trabajadores de una 

empresa, obteniendo un nivel promedio (61.5%), el cual indica que existen algunos 

problemas con respecto a la relación del entorno laboral y los trabajadores; seguido 

por el nivel bajo (27.5%) en respecto al clima organizacional. Se relaciona con la 

teoría del campo donde García menciona a Lewin (1951) explicando que el campo 

es el espacio vital donde los trabajadores desarrollan sus labores y se presentan 

relaciones interpersonales entre los colaboradores desembocando en aspectos 

conductuales en relación con el comportamiento dentro del trabajo. Por el cual 

García (2020), propone que el clima está basado por aspectos cognitivos, afectivos 

y del comportamiento del individuo. A su vez Robbins y Judge (2009) y Torres et al. 

(2018) sostienen que el clima organizacional es conjunto de características 

las cuales describen a la empresa, y sobre todo el comportamiento de la persona 

influye dentro del clima. 

Finalmente, en base a la percepción se obtuvo como resultado que los 

trabajadores se ubican en un nivel alto (44.0%), el cual expresa que una cantidad 

de personal considerable presenta un frecuente pensamiento de rotación en sus 

actividades, seguido de (35.5%) con baja rotación. De tal forma, Scanlan, et. al. 

(2020) menciona que encontró una correlación negativa (-0.69) relacionado con la 

rotación. Sin embargo, Vásquez (2022) encuentra un (61.8%) en niveles de rotación 

de catalogado como promedio. Por ende, Chiavenato (2019) propone a Mobley 

(1977), donde explica muy coherentemente que todos los aspectos son necesarios 

para ver si en algún momento algún trabajador pensaría en rotar, esta teoría apoya 

que se deben de presentar buenos aspectos en base a la comunicación, las 

relaciones interpersonales, como se conforman los equipos de trabajos, materiales, 

entre otros, del mismo modo, esto influye, puesto que buscan una satisfacción, y 

en el caso no la encuentren aparecería la insatisfacción, donde podrían tender a 

percibir una rotación en sus puestos laborales. 

Dentro de las fortalezas de la investigación tenemos al instrumento de 

rotación de la autora Galindo (2020) puesto que no existen una gran variedad de 
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instrumentos para medir la percepción de rotación, asimismo, también fue de 

mucha utilidad la escala de clima organizacional, ya que miden 8 dimensiones, 

teniendo a profundidad para analizar el clima organizacional. De tal manera también 

vemos las debilidades, donde los mayores factores fue en el recojo de la 

información, donde se trabajó de forma virtual, demorando gran cantidad de días, 

también, se visualiza que no existen grandes cantidades de estudios en el rubro de 

nuestra población, esto se evidencia puesto que existe predominancia de estudios 

en el área administrativa y no en el campo psicológico. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Existe una correlación muy alta entre el clima organizacional   y la 

percepción de rotación. Indicando que si en la organización se presenta un 

buen clima organizacional los niveles de percepción de rotación bajan, y de 

forma inversa si el clima el bajo o malo, los niveles de percepción de rotar 

aumentarían. 

Segunda. Se manifiesta que existe una correlación negativa alta entre las 

relaciones interpersonales y la percepción de rotación, expresando que 

cuando          los trabajadores no se ayudan entre sí, existe un frecuente 

pensamiento de rotación de los puestos laborales 

Tercera. Se presenta que existe una correlación negativa moderada con respecto 

a los estilos de dirección y la percepción de rotación, refiriendo que¸ cuando 

los trabajadores no sienten el apoyo de los jefes, poco estímulo y no dan 

participación a los mismos colaboradores estos presentan la idea de retirarse 

en algún momento de la organización 

Cuarta. Para resumir, se evidencia que, dentro de sentido de pertenencia y 

percepción de rotación, se evidencia una correlación negativa moderada, el 

cual refiere cuando el colaborador siente poca vinculación, sentimiento de 

compromiso y poca cercanía con la organización en relación con sus 

objetivos y programas, refiere que presentan la idea de retirarse en algún 

momento de la organización. 

Quinta. En base a la dimensión de retribución y percepción de rotación se evidencia 

una correlación negativa alta. Manifestando que cuando los empleados no 

están de acuerdo con el grado de equidad en su remuneración, asimismo, 

con los pocos beneficios que brindan, dentro de los colaboradores existe un 

frecuente pensamiento de la rotación. 

Sexta. En base a la disponibilidad de recursos y la percepción de rotación del 

personal se evidencia una correlación negativa moderada donde los 

colaboradores no sienten que reciben la suficiente información, equipo de 

seguridad y aporte requerido de otras personas para la realización de su 

trabajo, consideran el tema de la rotación de su puesto laboral. 
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Séptima. En base a la dimensión de estabilidad con relación a la percepción de 

rotación se presentó una correlación negativa moderada, calificando que 

cuando los colaboradores no visualizan claras posibilidades de pertenencia, 

o incluso observan que se conserva o despide empleados sin buen criterio,

consideran el tema de la rotación de su puesto laboral. 

Octava. Por lo presentado se evidencia en cuanto a la dimensión de claridad y la 

relación con percepción de rotación una correlación negativa moderada 

refiriendo cuando los colaboradores no comprenden el grado de claridad en 

base a las directrices sobre el futuro de la empresa, consideran el tema de 

la rotación de su puesto laboral. 

Novena. En cuanto a los valores colectivos y la relación con clima organizacional 

se evidenció una correlación negativa moderada, refiriendo que cuando los 

colaboradores no sienten un grado de cooperación, responsabilidad y 

respeto adecuado, algunos colaboradores consideran la rotación de su 

puesto laboral. 

Décima. Los niveles de clima organizacional revelaron que el 61.5% se catalogan 

dentro del nivel promedio y el 11.0% en un nivel bajo, el cual indica que 

existen algunos problemas con respecto a la relación del entorno laboral y 

los trabajadores, presentando indicadores que deben ser mejorados como la 

comunicación, retribuciones, infraestructura, entre otros factores. 

Onceava. En base a los niveles de percepción de rotación manifiestan que un 

44.0% presenta una alta percepción de rotación y un 2% considera una baja 

rotación, refiriendo así, que una cantidad de personal considerable presenta 

un frecuente pensamiento de rotación en sus actividades. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera. Se sugiere desarrollar programas de intervención psicológica dentro de la 

organización para fortalecer el buen clima organizacional, asimismo, trabajar 

aspectos referidos a la percepción de rotación en los trabajadores, con el 

objetivo de mejorar el clima dentro de la organización y que los índices de 

rotación disminuyan. 

Segunda. Realizar más estudios en base a las dos variables trabajadas, 

enfatizando la percepción de rotación, puesto que se ha encontrado trabajos 

en el área administrativa y no psicológica. 

Tercera. Realizar otras investigaciones correlacionales con mayores cantidades de 

muestras para así continuar estudiando las variables mencionadas y 

contrarrestar los resultados obtenidos en la presente investigación. 

Cuarta. Desarrollar instrumentos psicométricos con respecto a las dos variables 

presentadas para ahondar en el campo de estudio y visualizar más a 

profundidad las problemáticas dentro de las organizaciones. 

Quinta. Difundir los resultados encontrados como antecedente para futuras 

investigaciones, en especial de la rama de la psicología. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables: 

VARIABLE 

DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES ESCALA 

DE 

MEDICIÒN 

Clima 

organizacional 

El clima es un conjunto de 

características que 

describen a una 

organización, las cuales 

distinguen de otras, y 

sobre todo influyen en el 

aspecto conductual de 

aquellos que la conforman. 

(Robbins y Judge, 2009). 

 

La presente 

variable será 

medida a través 

del cuestionario 

que contiene 

ocho 

dimensiones: 

relaciones 

interpersonales, 

estilo de 

dirección, 

sentido de 

pertenencia, 

Relaciones 

interpersonales 

Los colaboradores se 

ayudan entre si mismos y 

tiene contacto con respeto y 

estima. 

Ordinal 

Estilos de 

dirección 

Algunos de los miembros 

directivos, buscan estimular 

y participar con sus 

colaboradores. 

Sentido de 

pertenencia 

El personal presenta 

compromiso y 

responsabilidad con lo 

propuesto con la 

organización 



 

 
 

retribución, 

Disponibilidad 

de recursos, 

estabilidad, 

claridad, 

coherencia en la 

dirección y 

valores 

colectivos. 

Retribución Dentro de la empresa el 

personal cuestiona la 

remuneración u algunos 

beneficios 

Disponibilidad de 

recursos 

Los colaboradores cuentan 

con información, equipos y 

el aporte necesario para 

realizar los trabajos 

solicitados 

Estabilidad Dentro de la empresa se ve 

evidencia el grado en que 

los colaboradores ven a la 

empresa como posibilidades 

de pertenencia y estima, o 

simplemente se realizan 

despidos cuestionables. 

Claridad y 

coherencia en la 

dirección 

Dentro de la organización 

encontramos un grado e 

claridad de la dirección que 

se brinda en la empresa, 

alineándose a las medidas 



 

 
 

de los programas que son 

cuestionables con las 

políticas de alta gerencia. 

Valores colectivos Se evidencia que en la 

organización el trabajador 

percibe que en el medio 

interno la cooperación, 

responsabilidad y el respeto 

mutuo 

Percepción de 

rotación de 

personal 

Chiavenato (2019) califica 

que la rotación será la 

fluctuación que se dan 

entre el empleado de la 

organización y su área de 

trabajo, de esta misma 

forma también se refiere 

que el cambio de puestos 

dentro de la organización, 

La presente 

variable se 

medirá a través 

del cuestionario 

que es 

unidimensional y 

cuenta con seis 

ítems que 

explican la 

Unidimensional Sólo destacan los logros de 

algunos compañeros 

Ordinal 



 

 
 

como también con las 

salidas definitivas que se 

producen por 

insatisfacción laboral. 

 

percepción del 

personal acerca 

de su entorno de 

trabajo. 

Cuento con los materiales y 

recursos necesarios para 

poder realizar bien mi 

trabajo 

Los controles no son tan 

flexibles como las 

obligaciones 

Las funciones de cada área 

no son claras y precisas 

No tengo claro las tareas a 

realizar en la jornada laboral 

Realizo funciones que no 

están acorde a mi puesto de 

trabajo 

 



 

Anexo 2:  

INSTRUMENTO DE EVALUACIÓN 

I. Ficha sociodemográfica 

 
SEXO (F) (M) Tiempo de servicio: 

Edad: 

 
Condic. Contractual (Contrato) (recibo por honorario) 

Estado civil © (S) (C) (V) (D) 

I. ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO) 
 

Instrucciones: 
 

 

En seguida, se presenta una serie de frases, respecto al Clima 

Organizacional. Para responder, marque sobre una de las letras, de acuerdo a la 

siguiente Clave: 

 

S = SIEMPRE  CS = CASI SIEMPRE AV = A VECES CN = 

CASI NUNCA N = NUNCA 

 

 

N° 
 

ITEM 
 

MARQUE AQUÍ 

 

1 Los miembros del 

grupo tienen en 

cuenta mis 

opiniones 

 

 
S 

 

 
CS 

 

 
AV 

 

 
PV 

 

 
N 



 

 

2 
 

Soy aceptado por 

mi grupo de trabajo 

 
S 

 
CS 

 
AV 

 
PV 

 
N 

 

3 
 

Los miembros del 

grupo son 

distantes conmigo 

 

 
S 

 

 
CS 

 

 
AV 

 

 
PV 

 

 
N 

 

4 
 

Mi grupo de trabajo 

me hace sentir 

incómodo 

 

 
S 

 

 
CS 

 

 
AV 

 

 
PV 

 

 
N 

 

5 
 

El grupo de trabajo 

valora mis aportes 

 
S 

 
CS 

 
AV 

 
PV 

 
N 

 

6 
 

Mi jefe crea una 

atmósfera de 

confianza en el 

grupo de trabajo 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

7 
 

El jefe es mal 

educado 

 
S 

 
CS 

 
AV 

 
PV 

 
N 

 

8 
 

Mi jefe 

generalmente 

apoya las 

decisiones que 

tomo 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

9 Las órdenes 

impartidas  por el 

 

S 
 

CS 
 

AV 
 

PV 
 

N 



 

  

jefe son arbitrarias 
     

 

10 
 

El jefe desconfía del 

grupo de trabajo 

 

 
S 

 

 
CS 

 

 
AV 

 

 
PV 

 

 
N 

 

11 
 

Entiendo bien los 

beneficios que 

tengo en la 

empresa 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

12 
 

Los beneficios de 

salud que recibo en 

la empresa 

satisfacen mis 

necesidades 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

13 
 

Estoy de acuerdo 

con la asignación 

salarial 

 

 
S 

 

 
CS 

 

 
AV 

 

 
PV 

 

 
N 

 

14 
 

Mis aspiraciones se 

ven frustradas por 

las políticas de la 

empresa 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

15 
 

Los servicios de 

salud que recibo en 

la empresa son 

deficientes 

 

S 
 

CS 
 

AV 
 

PV 
 

N 



 

 

16 
 

Realmente me 

interesa el futuro de 

la empresa 

 

 
S 

 

 
CS 

 

 
AV 

 

 
PV 

 

 
N 

 

17 
 

Recomiendo a mis 

amigos la empresa 

como un excelente 

sitio de trabajo 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

18 
 

Me avergüenzo de 

decir que soy parte 

de la empresa 

 

 
S 

 

 
CS 

 

 
AV 

 

 
PV 

 

 
N 

 

19 
 

Sin remuneración 

no trabajo horas 

extras 

 

 
S 

 

 
CS 

 

 
AV 

 

 
PV 

 

 
N 

 

20 
 

Sería más feliz en 

otra empresa 

 
S 

 
CS 

 
AV 

 
PV 

 
N 

 

21 
 

Dispongo del 

espacio adecuado 

para realizar mi 

trabajo 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

22 
 

El ambiente físico 

de mi sitio de 

trabajo es 

adecuado 

 

S 
 

CS 
 

AV 
 

PV 
 

N 



 

 

23 
 

El entorno físico de 

mi sitio de trabajo 

dificulta la labor 

que desarrollo 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

24 
 

Es difícil tener 

acceso a la 

información para 

realizar mi trabajo 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

25 
 

La iluminación del 

área de trabajo es 

deficiente 

 

 
S 

 

 
CS 

 

 
AV 

 

 
PV 

 

 
N 

 

26 
 

La empresa 

despide al personal 

sin tener en cuenta 

su desempeño 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 
 
 
 

 

2 

7 

 

La empresa brinda 

estabilidad laboral 

 
S 

 
CS 

 
AV 

 
PV 

 
N 

 

2 

8 

 

La empresa 

contrata personal 

temporal 

 

 
S 

 

 
CS 

 

 
AV 

 

 
PV 

 

 
N 

 

2 

9 

La permanencia en 

el cargo depende 

de preferencias 

 

S 
 

CS 
 

AV 
 

PV 
 

N 



 

  

personales 
     

 

3 

0 

 

De mi buen 

desempeño 

depende  la 

permanencia en el 

cargo. 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

3 

1 

 

Entiendo de 

manera clara las 

metas de la 

empresa 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

3 

2 

 

Conozco bien 

como la empresa 

está logrando sus 

metas 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

3 

3 

 

Algunas tareas a 

diario asignadas 

tienen poca 

relación con las 

metas 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

3 

4 

 

Los directivos no 

dan a conocer los 

logros de la 

empresa 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

3 

5 

Las metas de la 

empresa son poco 

 

S 
 

CS 
 

AV 
 

PV 
 

N 



 

  

entendibles 
     

 

3 

6 

 

El trabajo en 

equipo con otras 

dependencias es 

bueno. 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

3 

7 

 

Las otras 

dependencias 

responden bien a 

mis necesidades 

laborales 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 
 
 

3 

8 

 

Cuando  necesito 

información  de 

otras 

dependencias las 

puedo conseguir 

fácilmente 

 
 
 

 
S 

 
 
 

 
CS 

 
 
 

 
AV 

 
 
 

 
PV 

 
 
 

 
N 

 

3 

9 

 

Cuando las cosas 

salen mal, las 

dependencias son 

rápidas en culpar a 

otras 

 
 
 

S 

 
 
 

CS 

 
 
 

AV 

 
 
 

PV 

 
 
 

N 

 

4 

0 

 

Las  dependencias 

resuelven 

problemas en lugar 

de responsabilizar 

a otras 

 

S 
 

CS 
 

AV 
 

PV 
 

N 



 

Anexo 3: 

Escala de Rotación de personal-ERS 

Las siguientes preguntas tienen como determinante evaluar algunos 

aspectos vinculados con el trabajo que usted frecuenta. Lea cuidadosamente 

cada proposición y marque con un aspa (x) la alternativa que mejor refleje su 

punto de vista. 
 
 

  

NUNCA 
 

CASI 

NUNCA 

 

CASI 

SIEMPRE 

 

SIEMPRE 

 

1. Sólo destacan los logros 

de algunos 

compañeros 

    

 

2. Cuento con los 

materiales y recursos 

necesarios para poder 

realizar bien mi trabajo 

    

 

3. Los controles no son tan 

flexibles como las 

obligaciones 

    

 

4. Las funciones de cada 

área no son claras y 

precisas 

    



 

 
 

 

5. No tengo claro las 

tareas a realizar en la 

jornada laboral 

    

 

6. Realizo funciones que 

no están acorde a mi 

puesto de trabajo 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 4: Permiso del autor del cuestionario de clima organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 5. Permiso del autor del cuestionario de percepción de rotación. 



 

 
 

Anexo 6. Autorización de aplicación de pruebas en organización. 



 

 
 

Anexo 7. Conformidad de aplicación de instrumentos a colaboradores 

 

 



Anexo 8. Prueba piloto 

Resumen de procesamiento de casos 
N %

Casos Válido 50 100,0

Excluidoa 0 ,0

Total 50 100,0

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach N de elementos

,730 40

Anexo 9. Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

V2 ,276 200 ,000 ,902 200 ,000 

V1 ,119 200 ,000 ,972 200 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors
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