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RESUMEN

Dicha investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion que hay
entre clima Laboral y su relacion con la rotacion del personal en una empresa de
telecomunicaciones Cusco, 2023; teniendo una metodologia fue tipo aplicada en
nivel correlacional y corte transversal, su disefio fue no experimental con un
enfoque cuantitativo, la poblacion fue constituida de un total de 70 trabajadores,
donde la muestra se aplico de forma fortuito a 59 trabajadores, se aplic6 el
muestreo probabilistico estratificado; la recoleccion de datos se realiz6 mediante
la técnica de la encuesta utilizando el instrumento de Google Forms, con la
validacion de tres docentes expertos en la especialidad. Los resultados indicaron
un coeficiente de Pearson de 0.645; que demostrdé una relacion significativa de
0.00 de < 0.05. Concluyendo que existe correlacién aceptable entre el clima
laboral y la rotacion del personal, una gran cantidad de trabajadores observaron
gue la rotacién del personal tiene los niveles mas altos, la mejor opcion es mejorar
el clima laboral logrando que tenga un impacto directo en la rotacion del personal
en una empresa de telecomunicaciones; los resultados fueron valiosos para
implementar estrategias y poder mejorar el clima laboral, optimizar la satisfaccion

laboral en una empresa de telecomunicaciones.

Palabras clave: Clima laboral, rotacién del personal, satisfaccion de los

trabajadores, trabajadores, empresa de telecomunicaciones.



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between the
work environment and its relationship with staff turnover in a telecommunications
company Cusco, 2023; having a methodology that was applied at a correlational
and cross-sectional level, its design was non-experimental with a quantitative
approach, the population was made up of a total of 70 workers, where the sample
was applied randomly to 59 workers, sampling was applied stratified probabilistic;
Data collection was carried out through the survey technique using the Google
Forms instrument, with validation by three expert teachers in the specialty. The
results indicated a Pearson coefficient of 0.645; which demonstrated a significant
relationship of 0.00 of < 0.05. Concluding that there is acceptable compensation
between the work environment and staff turnover, a large number of workers
observed that staff turnover has the highest levels, the best option is to improve
the work environment by ensuring that it has a direct impact on staff turnover. staff
in a telecommunications company; The results were valuable to implement
strategies and improve the work environment, optimize job satisfaction in a

telecommunications company.

Keywords: Work environment, staff turnover, worker satisfaction, workers,

telecommunications company.
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l. INTRODUCCION
Angeles (2021) expreso que el clima laboral formo parte de uno de los procesos
mas enrevesado que se ha demostrado en las organizaciones, sean privadas o
publicas estas consideraron y apreciaron que el recurso humano es un pilar muy
importante dentro de ellas. Por otro parte la rotacion de personal predomina
mucho entorno que se desarrolla cada colaborador. Una organizacién necesita
contar con personas con una sélida formacion profesional y valores, un buen
clima laboral conveniente influye de una manera muy importante en la institucion

para cumplir con los objetivos.

A nivel internacional, Maniscalco et al. (2024) indicaron que en Europa en
las ciudades Bélgica, Paises Bajos, Italia y Polonia, las empresas se enfrentaron
a un alta escasez de personal motivo por el cual se encontré una mayor intencién
que las personas abandonen los puestos de trabajo. De tal manera estos
identificaron la insatisfaccion laboral y la despersonalizaciéon donde evaluaron que
fueron problemas directos e indirectos. Llegando a ser esenciales para poder
formular soluciones para la contratacion de manera eficaz, asi como mejorar
dentro de la organizacion la retencion del personal. Los autores recomendaron
gue las organizaciones debieron centrarse en la satisfaccién laboral, donde ellos
deben tener un compromiso laboral con su personal y como también deben

fomentar el clima laboral positivo dentro de sus areas.

Para Li et al. (2020) indicaron que Estados Unidos, quienes determinaron
aquellos impactos indirectos del clima organizacional en la rotacibn de un
trabajador a través de la satisfaccion que se dio dentro de la organizacion, los
trabajadores de la empresa muestran un efecto de desinterés sobre el puesto del
trabajo, la cual esto puede conllevar a la intencion de abandonar la organizacion,
el autor recomendo que se debe haber una inversion para programas disefiadas
para la satisfaccion laboral, asi para mantener un lugar agradable para el
trabajador, dando motivacion al personal (Econdémico vy Emocional),
oportunidades de carrera, esto podria evitar que exista una intencién prescindir al

trabajo.

En otro orden de ideas, Vargas etal. (2022) dio a conocer que las

organizaciones en Colombia, son conscientes de lo primordial que es clima



organizacional dentro de ellas, y que hay factores que pueden medir dicha
variable, dado que si en caso se encontré una baja eficiencia del trabajador en
sus labores, la organizacion se encargd de encontrar el problema y asi poder
evitar la insatisfaccion y causa de ello prescindir del trabajo. Asi mismo indicaron
que es bueno analizar entorno de con quién se relacionan, indicando que son
aspectos importantes para las empresas, donde indicaron que si existe un
trabajador contento estos pueden trabajar de manera eficaz y eficiente para la
entidad y asi cumplir con los objetivos y/o metas de aquella misma.

En el aspecto nacional, en Lima Robles etal. (2022) encontraron una
asociacion sustancial entre la rotacion de personal y el ambiente organizativo, ya
que los empleados, tuvieron problemas relacionados como direccion (designacion
de tareas), la comunicacion (negatividad) informacion acertada a sus
colaboradores operativos por falta de tiempo, y la actitud por la falta de empatia
del supervisor hacia el colaborador operativo teniendo casos donde no se
brindaron prontas soluciones por exceso de una labor y la carencia de
organizacién con las areas de apoyo. Esto genero una relacién agresiva en el
entorno, por cohibir ideas del trabajador y al no ser escuchados donde tomaron la

decision se cesar del puesto de trabajo.

En Lima, para Chanzapa (2019) indico que las empresas peruanas se ha
elevado los ceses y los nuevos ingresos de trabajadores, esto indica que no hubo
una satisfaccién y motivacion para mantener a un trabajador en la organizacion,
donde la empresa mostro un minimo interés y que no hubo un entorno laboral
adecuado. Por lo cual los colaboradores llegaron a tomar una decision de no
pertenecer mas a la organizacién, el motivo la mala organizacién y comunicacion
con relacion jefe — trabajador, si es escaso la relacion entre los dos a un futuro no

tendremos una meta y/o objetivo claro.

En lima, Plasencia (2023) llegdé a la conclusién de que un componente
clave de cualquier organizacion es el entorno de trabajo, donde esta incidi6 de
manera directa en la satisfaccion laboral. En esta investigacion se buscé describir
los niveles de clima organizacional que existe dentro de una organizacién. Donde
se encontré que variables como clima laboral y rotacién del trabajador tuvo una

amplia relacion, y esto se pudo darse cuenta gracias a la satisfaccion que los



mismos trabajadores mostraron. De manera como recomendacion para las
organizaciones se indicé que es importante la mano de obra o capital humano sea
valorada, es importante saber que el trabajador realizo una tarea especifica y esta
se hizo de manera correcta, no saturando al trabajador con tareas que no
conciernen con su puesto de trabajo. La mejor version de un colaborador es

motivar para que tipo de trabajo es eficiente.

En el contexto local, la empresa ubicada en San Sebastian, Cusco. Y que
pertenece al rubro de telecomunicaciones que es materia de investigacion,
durante mucho tiempo la empresa ha presentado un problema muy significativo
que talvez para los altos mandos no es importante, el problema de la retencion del
personal o fidelizacion del trabajador, del no brindar una satisfaccion adecuada al
trabajador de no poder escuchar sus recomendaciones y necesidades, en la
actualidad se present6 en el periodo 2023, la probleméatica se ha vuelto mas alta y
que aun preside en la organizacién. Donde se observé una alta rotacion de
personal y/o cese ocasionado por falta de comunicacién, motivacion, la adecuada
asignacion de tareas, deficiente trabajo en equipo, entre otros. Dicha informacion
se ha podido constatar con la contratacion de nuevos reclutas desde afios
pasados y se ha detecto que en los ultimos afios correspondidos a los afios 2022
y 2023, el elevado alta de personal, por lo que se generd que la permanencia de
un nuevo recluta no supere los 2 meses, provocando retraso en las tareas
asignadas, incumplimiento de las metas proyectadas, pérdida de tiempo en la
capacitacion del personal, etc. En sintesis, el clima laboral dentro de la
organizacion fue demasiado hostil, resultando un entorno laboral con relaciones
nulas entre los colaboradores. Mismo que afecto a la organizaciébn en la

conclusién de sus metas y objetivos.

Con origen a los antes planteado surgio el siguiente problema: ¢cual es la
relacion entre el clima laboral y la rotacion del personal en una empresa de
telecomunicaciones Cusco, 2023? Ademas, con los siguientes problemas
secundarios: (a) ¢Cual es la relacion entre el clima laboral y el rendimiento
profesional en una empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023?, (b) ¢Cuél es la

relacion entre el clima laboral y conflicto laboral en una empresa de



telecomunicaciones Cusco, 20237?, (c) ¢ Cual es la relacidon entre el clima laboral y

adaptacion personal en una empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023?.

El estudio se justifico, Sampieri & Torres (2018) tedricamente, estas
variables fueron desarrolladas con aspectos tangibles y/o intangibles que
estuvieron presentes de manera condicionalmente permanente en una
determinada entidad. Desde lo practico dicha investigacion sirvio para que de
ahora en adelante pueda servir para la mejoria de toma de decisiones y mejorar
algunas actividades como el clima organizacional, no solo en una empresa del
rubro a estudiar, sino se podria aplicar los estudios en todas las organizaciones
nacionales que presenten la misma problematica. En cuanto a lo metodoldgico se
revisaron situaciones que se dan en un contexto de tiempo; los instrumentos
propuestos como las técnicas manejadas para la recoleccion de la informacion

para estudiar el fendmeno se podran utilizar en otras investigaciones similares.

El objetivo principal de dicha investigacion fue determinar la relacion entre
el clima laboral y la rotacion del personal en una empresa de telecomunicaciones
Cusco, 2023. De la misma forma se plante6 objetivos secundarios: (a) analizar la
relacion entre el clima laboral y el rendimiento profesional de una empresa de
telecomunicaciones Cusco, 2023; (b) identificar la relacion entre el clima laboral y
el conflicto laboral de una empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023; (c)
establecer la relacion entre el clima laboral y la adaptacién personal de una

empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023.

Ademas, se establecio la hipotesis principal: existe una relacién
significativa entre el clima laboral y la rotacion del personal en una empresa de
telecomunicaciones Cusco, 2023. asi como, las hipotesis segundarias: (a) existe
una relacion significativa entre el clima laboral y el rendimiento profesional en una
empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023; (b) existe una relacion significativa
entre el clima laboral y el conflicto laboral en una empresa de telecomunicaciones
Cusco, 2023; (c) existe una relacion significativa entre el clima laboral y la

adaptacion personal en una empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023.



Il. MARCO TEORICO
El capitulo que se estudido se adentra en los aspectos tedricos que son muy
esenciales para la comprension de dicho estudio. Este proyecto implicé un
andlisis exhaustivo de la indagacion que se enlaza directamente entre ambas

variables ambiente de trabajo y fluctuacion personal en este caso.

Para el aspecto Nacional, en Lima Villarreal et al. (2023) desarrollaron un
estudio cuya finalidad fue concluir la relacion entre el alta y el cese de los
trabajadores y el entorno de trabajo en funcion al total de los trabajadores y el
nivel jerarquico. Para estimar el grado de conexién entre ambas variables, 42
empleados participaron en una encuesta. Se trataba de un método sencillo y no
experimental. El grado de analogia con ambas variables fue la hipétesis que se
comprobé mediante la prueba Rho de Sperman después de analizar
estadisticamente los datos. La prueba arrojé un beneficio de 0,712 lo que indica

que el entorno organizacional se ve perjudicado por la rotacién de personal.

Gonzales (2021) sefaldé que su objetivo era conocer el grado de relaciéon
entre los elementos ambiente de trabajo y la rotacion de empleados en una
empresa de Trujillo. Utilizando una metodologia cuantitativa, no experimental, de
planteamiento transaccional correlacional, el autor logré su objetivo. Administro
dos encuestas de 25 preguntas a treinta empleados, y los resultados mostraron
un valor de grado inferior al 1% y una correlacién de Pearson de 0,861. El autor
elabord entonces una teoria que fue aceptada. En consecuencia, se determiné

que existe una clara asociacién entre los dos factores.

Angeles (2021) desarrollé un estudio en Lima con el fin de definir el vinculo
y el impacto entre ambas variables. El autor aplic6 una metodologia cuantitativa
simple, descriptiva correlacional no experimental, que consisti6 en aplicar una
encuesta a 50 trabajadores. Los resultados mostraron una relacién de 0,831
altamente positiva y una escala de significancia de 0,000 inferior al participio, una
vez procesados estadisticamente los datos mediante la herramienta estadistica
Rho Spearman. El analisis finiquito que hubo una correlacion significativa entre

las variables mencionadas.



Tadeo (2019) determiné que en Lima la relacidn cercana entre ambas
variables a estudiar, obtuvo su propésito donde se apoy6 en la metodologia
cuantitativo, descriptivo correlacional para el cual empleo dos técnicas una la
entrevista y el cuestionario, la poblacién total de la empresa es 260 empleados
pero la muestra solo se aplico a 153 trabajadores y la informacién se proceso
estadisticamente R Pearson que analizo la relacion de las variables donde resulto
0.01 por lo que indico como conclusibn que hay un vinculo aceptable y
significativa si entre las variables estudiadas.

En Lima, Westfalia (2020) examind la ilacion con las variables y las
consecuencias potenciales sobre el clima organizacional. La metodologia utilizada
en este estudio incluyé correlaciones cualitativas y/o cuantitativas, no
experimentales. Fueron reunidos 170 empleados para la fase de recopilacion de
informacion, de los cuales componen las areas auxiliares y operativas de la
categoria minorista. Las informaciones fueron procesadas utlizando el
instrumento Rho de Spearman, que arrojo un resultado positivo del 80%. La
conclusién del autor sugiere que existe muy poca relacion entre las variables en

estudio.

A nivel Internacional, Rios & Nieves (2023) en la ciudad Bogota realizaron
un estudio, donde ambas variables tuvieron una relacion muy cercana donde una
afecta a otra, dando a conocer los factores de baja produccion, inestabilidad sea
emocional y cognitiva dentro de las empresas que prestan servicio de
microcrédito, en la parte metodoldgica se basaron en técnicas y herramientas
para la medicion de dichas variables estudiadas, esto en forma general a todos
los colaboradores de microcrédito, arrojando un resultado insatisfactorio del
personal dando motivos para el no continuar dentro de la organizacion, indicaron
que no hay un buen ambiente laboral y la relacion entre trabajadores un poco
hostil. Perjudicando el renombre de la empresa en el mercado actual. Llegando a
una conclusion que ambas variables van de la mano, un buen lugar de trabajo,
importancia de relacion trabajador — organizacion y la alta comunicacion evitamos

los posibles ceses del personal.

Samban (2022) dié a conocer en el estudio, que en Argentina el impacto

que hay de las variables estudiadas con capital humano actual o llamados la



generacion milenaria, refiriendose en el aspecto metodologico fue cuantitativa
realizo un disefio no experimental correlacional, seguido tuvo dos tipos de
recaudacion de informacion, que fueron el cuestionario y la encuesta que hizo fue
para 3 empresas donde el capital humano tiende a ser muy joven que son
considerados solo de 20 a 30 afios, como producto se dio que el 65% de la nueva
generacion, buscan oportunidades de desarrollo y los beneficios sociales de la
empresa, que es menos importante que el sueldo que ofrecen, esto indica que la
organizacion debe ser flexible con el trabajador en horarios de trabajo y como
también brindar un lugar de trabajo adecuado caso contrario abandonan la
responsabilidad del puesto que ocupan. En conclusién, debieron tener un
adecuado clima laboral, para evitar una alta rotacién dentro de la organizacion, ya
que al tener satisfechos a los jévenes podemos lograr retenerlos y asi cumplir las

metas y objetivos.

Rodriguez et al. (2022) en Colombia, identificaron la causa de la alta
rotacion en las empresas y que esto afecto de manera directa al clima
organizacional, viendo en la parte metodologica se determiné la relacién de
variables, donde las encuestas aplicadas fueron a 60 trabajadores de las cuales
18 indican que son personales contratados y 42 personales de manera temporal,
después obtuvieron el resultado de entrevistas y encuestas, llegaron a la
conclusién que 58 personales estan inconformes con el entorno donde laboran
donde no hubo una informacion clara, indicando que esta es la causa de la alta

rotacion al personal.

Morales (2021) en Paraguay mediante un estudio se analizé la correlacion
entre los factores examinados en empresas publicas y privadas. De acuerdo con
las consideraciones metodologicas, el disefio fue no experimental y pertinente a la
descripcion. Ademas, el mismo autor utilizd una herramienta de recoleccion de
datos conocida como AT-ARG, en la que 104 colaboradores -tanto publicos como
privados- completaron el cuestionario. Se sefialo que existido una relacién directa
entre las variables mencionadas con base en los resultados, los cuales mostraron

que hay entre 47% y 48%, lo cual es altamente ventajoso para la investigacion.

Arnedo (2019) en argentina, indicé que la investigacion que realizo se

pretendié conocer la relacion mas cercana entre clima profesional y el nivel de



rotacion laboral que tuvieron en el area comercial dentro del empresa EDESA
SAC. En el aspecto metodologico se siguid los pasos necesarios para que
determinen la asociacion de las variables, se aplicé dos cuestionarios validados a
18 trabajadores de la misma area a estudiar, se obtuvo en el proceso de datos se
obtuvo que el 78% de los entrevistados estan de acuerdo que tuvieron un buen
ambiente laboral con el compariero indicando un valor positivo para la empresa,

llegando a una conclusién que las ambas variables una correlacion directa.

De la misma forma se presentaron las teorias relevantes de clima laboral y
rotacion del personal para su adecuada interpretacion y analisis de los fendmenos
a estudiar, especificamente enfocadas en los aspectos tedricos vinculadas a la
primera variable clima laboral, segiin McGregor & Gershenfeld (2006) citado en
Gbomez & Delgado (2018) en la teoria “X” y “Y” indico que hay dos tipos de
enfoques de los superiores hacia los colaboradores, segun la teoria X, un
determinado sector de lideres tomaron en cuenta que la eficiencia y eficacia de
los trabajadores dentro de la organizacion se pudo lograr siempre y cuando exista
una alta presion en ellos, dio como resultado positivo al rendimiento laboral. Por
otra parte, en la teoria Y, indico que los trabajadores no necesitan ser
controlados, presionados para ocupar el puesto de trabajo, lo ideal es motivar a
un trabajador por el trabajo que realiza, dar la libertad de manejar sus decisiones
o funciones laborales, fomentar que la participacion de ellos es importante dentro
de la organizacién y la consideracion de sus ideas dentro de la organizacion, eso
dio como resultado que un trabajador sea eficiente y eficaz. Seguido con
Herzberg et al. (1993) citado en Gémez (2019) indico que en la epistemologia de
“motivacion/higiene” llamado también epistemologia de dos factores, dio a
conocer gque tuvo un criterio que viene a ser el rendimiento profesional o personal
esta pudo darse al nivel de satisfaccion que estas muestran, esta teoria se dividid
en dos grupos o factores la cual es higiene y motivacion, para el factor de higiene
tuvo como enfoque en el contexto de que el trabajador realiza su trabajo y este
puede desmotivarlo directamente. Algunos factores pudieron ser los siguientes:
Remuneracion y/o beneficios, comunicacion interna dentro de la organizacion
(relacion laboral), entorno o lugar de trabajo y seguridad en el trabajo. Para el
factor motivacion enfoco el tema de la asignacion de tareas y a los deberes que
estuvieron relacionados con el puesto de trabajo, estas pudieron producir a un



futuro un efecto de satisfaccion y esto pudo aumentar la productividad dentro de
la organizacion. Algunos factores son los siguientes: Premios o ascensos, La
capacidad de la toma de decisiones dentro de un puesto de trabajo,
reconocimientos. Para Hackman & Oldham (1976) citado en Cols & Dabos (2018)
dejé claro que establecer un buen entorno laboral y ofrecer circunstancias de
trabajo favorables requiere disponer de los recursos necesarios. En lo que
respecta a las actividades de la organizacion, la remuneracion, los incentivos y la
carga de trabajo son componentes criticos para el empleado. El objetivo es
fomentar un elevado indice de satisfaccion de los trabajadores y un clima

empresarial positivo.

Seguido, la segunda variable rotacion del personal, para Sampieri & Torres (2018)
indicaron que la rotacién laboral, dio como referencia al cese del personal o los
reemplazos que se dieron en la organizacion dentro de un tiempo determinado. La
rotacion del personal pudo darse de dos maneras positivamente y negativamente,
como también tuvieron una influencia por varias variables como puede ser la
cultura organizacional, oportunidades de carrera, satisfaccidn organizacional y
clima laboral. De tal manera para Becker (1964) citado en Montafio (2020)
observaron un crecido registro de fluctuacién de personal dentro de la empresa es
la causa de la rotacién de personal, por lo que pueden utilizar esta informacién
para ajustar el personal. El rendimiento del personal puede verse afectado por la
rotacion de empleados, segun una hipotesis que sugiere que los empleados que
poseen la creacién y la inteligencia necesaria para ejercer una determinada
funcion son cruciales para la empresa. Por ultim6 para Fernandez & Whitmore
(2016) citado en Hossain et al. (2023), indicé que la variable a estudiar, muchas
de las organizaciones no tomaron como irrelevante, la importancia de que un
colaborador tenga una rotacion demasiada alta, o no tuvo contentos a los
trabajadores, trajo como consecuencia el cese del colaborador y genero una
perdida en aspecto financiero y tiempo para la organizacion, tener a un empleado
con las mejores condiciones de trabajo y econdmico genera la efectividad

necesaria para la organizacion.



lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion:

Dicha tesis pertenecio a la modelo aplicada, es decir tuvo que abordar problemas
practicos que se presentaron actualmente en las empresas. Aplicando métodos
cientificos y teorias acreditas para el tipo de estudio (Alburqueque et al. 2020). De
la misma forma Sampieri & Torres (2018) se basdé en poder especificar
propiedades y caracteristicas tanto como concepto, fendmenos, variables o
hechos en un determinado entorno, de tal manera podemos decir que la
investigacion tuvo un alcance de analisis descriptivo - correlacional, donde se
estudio la relacion que existio estadisticamente en ambas variables. Dado que los
datos pudieron recogerse de un grupo de participantes a lo largo de un periodo de
tiempo predeterminado utilizando instrumentos de encuesta basados en las
variables previamente especificadas, también podemos afirmar que fue

transversal.

3.1.2 Disefio de investigacion:

De la misma manera el siguiente estudio correspondio al tipo de disefio que es no
experimental; donde se observé y analizo los fendmenos o0 sucesos en su entorno
natural sin hacer ningun tipo de variaciones, o modificaciones intencionadas en
los sujetos de estudio. Fue de manera Util para conseguir de esa manera una
mejor comprension detallada de los fendmenos segun se encuentran en la
realidad presente, sin la participacion impulsiva del investigador en la
manipulacion de ambas variables. Asimismo, podemos decir que es de una
perspectiva cuantitativa, de manera que se caracteriza por la recaudacion,
recopilacion y analisis de datos numeéricos; para esto se utilizara, para poder
probar hipétesis, constituir esquemas de comportamiento (Sampieri & Torres
2018).

3.2. Variables y operacionalizacion:
Variable 1: Clima Laboral
Definicion Conceptual: Defini6 que el clima organizacional dentro de las

organizaciones se dio de forma negativa o positiva, de manera que influyo
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mucho en la productividad. Cuando el clima laboral se dio positivamente se
caracteriza por una buena comunicacion, motivacion y ascensos (Palacios
2020).

Definicion operacional: El clima laboral fue determinado por los juicios
colectivos de los trabajadores sobre su lugar y/o ambiente de trabajo dentro
de VIETTEL PERU S.A.C., la empresa de telecomunicaciones. Para medir el
clima laboral se pudieron emplear diversos instrumentos de investigacion.
Dimension Comunicacién Interna: Martinez & Morilla (2019) Permitié que
los trabajadores se desarrollen como en equipo, reunir ideas y actividades en
equipo para asi todos alcancen un solo objetivo, cuando la comunicacién
interna es positiva esto permitio que el trabajador de ideas, soluciones y la
participacion de estos en los objetivos de la empresa.

Indicadores: Calidad de comunicacion, resultados y retencion de empleados
Dimension Condiciéon de trabajo: El entorno donde los trabajadores
mantuvieron una relacion laboral, cuando existi6 una mala condicion de
trabajo pudo afectar el confort, como la salud del trabajador, a causa de esto
los gastos de la empresa aumentan y la produccion es lenta (Benavides
2021).

Indicadores: Ambiente fisico, jornada laboral y salarios y beneficios

Dimension Autorrealizacion: (Martinez 2022) fue un concepto que consistio
en alcanzar el maximo potencial de los trabajadores, pudimos decir que la
autorrealizacién no es una meta, Sino que s un camino MAas 0 es un pProceso
para poder alcanzar nuestros objetivos, cuando el colaborador esta motivado

podran rendir de manera eficiente.

Indicadores: Desarrollo profesional, creatividad y soluciéon de problemas,

satisfaccion y bienestar.

Escala de medicion: Dado que se ajustaba al modelo ordinal, se tuvieron en
cuenta cinco opciones, cada una de las cuales utilizaba la escala de Likert:

Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).
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Variable 2: Rotacion del personal

Definicion conceptual: Fue comprendido a la constancia que un trabajador
tiende a abandonar su puesto de trabajo definitivo, pudo darse por cese o por
despido, asi mismo una alta rotacibn de personal se mostré cuando el
trabajador esta insatisfecho (Grisales 2020).

Definicion Operacional: La rotacion de empleados en VIETTEL PERU
S.A.C., una empresa de telecomunicaciones, puede dar lugar a la terminacion
de la relacion laboral y a una percepcion negativa de la empresa debido al
descontento de los trabajadores en relacion con el ambiente de trabajo y las
cuestiones salariales.

Dimensién rendimiento profesional: Fueron las actitudes de cada
empleado, estas que sobresalen en los resultados que presentan y se
mostraron de manera competente el puesto a ocupar (Conislla 2022).
Indicadores: Productividad y eficiencia, calidad de trabajo, actitud vy
Comportamiento.

Dimension conflicto laboral: Sign & Karabacak (2019) Se debatié entre
colaboradores, como relacion sobre las condiciones salariales, ambiente
laboral y politicas de la empresa. Para un buen equilibrio entre organizacion y
trabajador se debi6 estabilizar 3 factores fisico, salud y mental. De la cual dio
de manera positiva la productividad.

Indicadores: Incidentes, evaluacion de personal y lenguaje corporal.
Dimension adaptacion personal: Fue el procedimiento gradual que se dio
mediante el cual un trabajador y/o colaborador, se adecuo al entorno donde
se desarrollo sus habilidades como también existio circunstancias cambiantes
(Carreno et al. 2020).

Indicadores: Desempefio, capacitaciones y capacidad cognitiva.

Escala de medicién: Dado que se ajustaba al modelo ordinal, se tuvieron en
cuenta cinco opciones, cada una de las cuales utilizaba la escala de Likert:

Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).
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3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Refiri6 como una definicion, que fue un conjunto de componentes que
comprendieron algunas caracteristicas, de las cuales se pretendio el
estudio (Ledn 2017). En el estudio participaron 70 colaboradores de una

organizacion cusquefia dedicado al rubro de las telecomunicaciones.

Criterios de inclusién: Durante el periodo de investigacion, los
participantes en el estudio se consideraron empleados de una organizacion
de telecomunicaciones en Cusco.

Criterios de exclusién: Aquellos trabajadores que fueron practicantes,
gue tengan laborando menos de 6 meses, como también aquellos que
estén de vacaciones o descanso médico y sobre todo aquellos trabajadores

gue puedan tengan un puesto de confianza dentro de la organizacion.

3.3.2 Muestra

Otzen & Manterola (2017) se interpret6 numéricamente por las personas
con igual probabilidad de ser seleccionadas de una poblacion o muestra, y
se elaboré de acuerdo con las especificaciones para el estudio de la
variable que se iba a examinar dentro de una poblacion. Como también,
Torres et al. (2019) La muestra que fue escogida para este estudio sera
probabilistica, esto implico que se consider6 a todas las personas de la
poblacién, es decir, los 70 trabajadores. No se utilizO una muestra
representativa, ya que se consideré que la inclusion de todos los
trabajadores en estos cargos era esencial para el panorama completo de la

situacion de la organizacion.

Mi muestra en el presente estudio de 59 trabajadores (Ver Anexo Nro. 6).

3.3.3 Muestreo

El muestreo probabilistico estratificado consistio en recopilar datos de
subconjuntos de participantes en una poblacion objeto de estudio (Sampieri
& Torres 2018). En este caso, la muestra determinada es de 59

trabajadores, ademas el calculo fue de la sub muestra fue el coeficiente por
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la sub poblacion (segmentacion de areas), dado que estos trabajadores
tienen un tiempo prudente dentro de la organizacion. Esto aseguroé que
todas las voces y perspectivas relevantes fueran tenidas en cuenta en el
andlisis y que los resultados reflejaron fielmente la situacion de la

organizacion (Ver Anexo Nro. 5).

3.3.4 Unidad de analisis:

Sampieri & Torres (2018) Se considero a las personas que seran el objeto
de medicion dentro de la investigacion, la unidad determind el lugar de
donde se recopilaron los datos y sobre los aptos a quienes se realizaron
analisis correspondientes; podemos referirnos a los individuos vy
organizaciones relevante para el estudio. Fue el colaborador de una
empresa de telecomunicaciones en Cusco 2023.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Sampieri & Torres (2018) Para la recaudacion de los datos y/o informacién se
utilizé los siguientes medios, y fueron a través del instrumento y la técnica, por lo
tanto, estos datos se tendran que ser previamente ubicados a través de un detalle

de preguntas y/o respuestas.

Uno de las tacticas de coleccion de datos fue las encuestas. Se cre6 una
encuesta organizada y se distribuyd a los empleados de la empresa. Los
cuestionarios permitieron recopilar datos exhaustivos sobre la cultura del lugar de
trabajo y el desgaste de los empleados en la empresa investigada. La informacion
procedente de las respuestas de los trabajadores se utilizara para analizar el
estudio (Mendoza & Avila 2020).

Un conjunto de preguntas estructuradas creadas especialmente para
abordar los objetivos de la investigacion conformé el temario que se manejo como
herramienta de recoleccion de informacion. Se formularon dos afirmaciones
basadas en indicadores relacionados con la fluctuacién de personal y el ambiente
el trabajo en el sector de telecomunicaciones de Cusco. El cuestionario se elaboré
utilizando la 72 edicién de la American Psychological Association, centrandose en

los aspectos clave y en la consideracion de variables. Para la seleccion de datos,
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los empleados llenaron dos cuestionarios: uno con 25 interrogatorios para el clima

laboral y otro con 25 interrogatorios para rotacion de empleados.

La validez: (Keever et al. 2018) se defini6 como el significado y el simbolismo
atribuidos a los componentes de las herramientas de una estructura, que se
muestran para apoyar un estudio especifico. En este caso, los resultados se
modificaron a partir de la evaluacidbn de expertos en la materia. Ademas,
ofrecieron comentarios en forma de valoraciones e ideas de mejora, lo que
permitié a los investigadores modificar el instrumento de evaluacion. Obteniendo
un resultando que el coeficiente de validez de contenido es de 0,80 (Ver Anexo
Nro. 5).

la confiabilidad: fue la medida de la estabilidad del instrumento se reflejé en la
obtencion de resultados coherentes, siempre y cuando estos pudieran demostrar
la comparabilidad entre sus dos aplicaciones (Manterola et al. 2018). En este
sentido, la fiabilidad y/o validez se va a requerir la ayuda a especialistas, mientras

que, el grado de confiabilidad del & de Cronbach es de 0.943.

De este modo, se elaboré y aplicd una muestra de encuestas en una empresa de
telecomunicaciones, con lo que se verifico la fiabilidad del instrumento. Se
consiguié asi un coeficiente de Cronbach positivamente satisfactorio de 0,943
(Ver Anexo Nro. 7).

Tabla 1

Resultados de la Valides de los Especialista:

Especialista Grado instruccion Resultado

Dr. Edwin Arce Alvarez Doctor en Administracion Aplicable
Dr. Victor Demetrio Davila Arenasa Doctor en Administracion Aplicable
Dra. Mireya Aparacio Gonzales Doctor en Administracion Aplicable

3.5 Procedimientos

Los trabajadores funcionarios de una organizacion de telecomunicaciones de
Cusco fue el publico objetivo de las herramientas de investigacion. El método de
acumulacion de datos se elabor6 paso a paso. Como primer lugar, se informo al
personal de los objetivos de la investigacion una vez que el empleador concedio

la autorizacion necesaria para la realizacion del estudio. El objetivo principal era
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averiguar la influencia de dos variables concretas. Ademas, el director de la
organizacion solicito el total anonimato de la informacién proporcionada por los
empleados encuestados. Para la recogida de datos se emple6é una herramienta
virtual a través de Google Forms, que facilité a los encuestados la
cumplimentacion de las encuestas. Se pudieron recoger un total de cincuenta y
nueve cuestionarios, que fueron sometidos a un analisis estadistico con el

software SPSS para conocer el grado de frecuencia entre las variables.

3.6 Método de analisis de datos

En el examen exhaustivo de la informacion se utilizaron varios enfoques. En el
primer caso, los datos se presentaron mediante tablas y graficos como parte de
un analisis descriptivo que se llevo a cabo. El objetivo era ofrecer una percepcion
transparente y precisa de los datos, haciendo hincapié en los datos demograficos
pertinentes derivados del producto de la encuesta. Enseguida, se realizd un
analisis de correlacién, utilizando correlaciones para investigar las relaciones
entre las variables pertinentes. Esto facilitard la buUsqueda de posibles
correlaciones entre las dos variables investigadas. En dltima instancia, la
coherencia del proyecto con sus objetivos se confirmd durante la fase de
Interpretacion de resultados, en la que también se exploraron los antecedentes
del tema investigado. Se buscaron relaciones, pautas y tendencias dignas de
mencion que ofrecieran informacion esclarecedora sobre como resolver los

problemas detectados.

Se recogi6 todos los datos y los procesamos utilizando Excel, una
herramienta de tratamiento de datos, antes de transferirlos al programa
estadistico (SPSS). Ademas, se procedid a un estudio estadistico de los
informacion de la encuesta para ayudarnos a identificar cualquier posible relacién
entre las dos variables de una manera facil de entender y asignar un valor de
correlacion a cada una (Campo & Matamoros 2020). Al gestionar este tipo de
aplicacion del coeficiente de correlacion, se utilizan instrumentos como el método
no paramétrico de Pearson. Todos los que tenian como objetivo realizar pruebas

a posteriori obtuvieron el resultado deseado.
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3.7 Aspectos éticos

Para el aspecto ético nacional, (Medina & Caceres 2020) con el fin de solicitar a
las directivas institucionales y a los mismos asesores que el rol que realizan es
muy esencial para quienes aspiran a ser investigadores en el futuro, nos
sefalaron que, donde obtuvieran el alineamiento y fundamentos de la colectividad
universitaria acerca de la ética dentro de la indagacion y su informacion, esto
seria necesario en las instrucciones perseverantes bajo una completa orientacion.
De la misma forma, que descubrieran y disminuyeran dichas conductas poco
éticas de los autores y/o investigadores.

Al mismo tiempo, para el aspecto ético internacional, Raymond et al. (2018)
menciono dado que el comportamiento moral del autor debe ser evidente y bien
conocido, antes mencioné que la ética es crucial para la investigacion cuantitativa.
Este conocimiento indicaba que la moral y las responsabilidades del investigador
debian ser muy claras y formar parte de su persona. En consecuencia, estos
investigadores deben adherirse a las directrices proporcionadas por la ética
profesional, teniéndolo presente en todo momento.

La Universidad Cesar Vallejo fue considerada en relacién en el sentido
ético establecido en la disposicion del Vicerrectorado de Investigacion Nro. 062-
2023-VI-UCV, que enfatiza la adhesion a los fundamentos de autogestion,
filantropia, no perversidad y ecuanimidad. ademas de seguir las normas APA para

referencias bibliograficas y citas.
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IV. RESULTADOS

Se utilizd el sistema de informacion SPSS V.27 para procesar los datos y la
informacion de los dos analisis (descriptivo e inferencial) del capitulo descrito

anteriormente.
Analisis Descriptivo
Figura 1

Niveles de la variable dependiente Clima Laboral

100

a0

G0

Porcentaje

40

20

Interpretacion: A partir del analisis presentado en la Figura 1 y en el Anexo 08
(Tabla 6), se determiné que, del total de trabajadores encuestados, el 1,69%
fueron clasificados como de bajo rendimiento, el 6,78% como de rendimiento
regular y el 91,63% como de alto rendimiento. Segun estos resultados, los
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Cusco tienen un alto
sentido de dedicacién a la mejora del ambiente laboral. En conclusion, la gran
aprobacion del clima laboral por parte de los trabajadores viene indicada por el

gran compromiso de la mayoria de los encuestados con el mismo.
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Figura 2

Niveles de la dimensién Comunicacion Interna

Porcentaje

Interpretacion: Se encontroé que el 1,69% de los empleados encuestados tenia
un bajo grado de comunicacion interna dentro de la empresa, en comparaciéon con
el 28,81% que tenia un nivel medio y el 69,49% que tenia un nivel alto, segun la
Figura 2 y el Anexo 08 (Tabla 7). Estos resultados apuntan a un alto nivel de
satisfaccion de los empleados con la comunicacién interna dentro de la empresa
de telecomunicaciones con sede en Cusco. En conclusion, la mayoria de los
encuestados indicaron una amplia percepcion positiva entre los empleados,

mostrando una considerable aprobacion con la comunicacion interna.
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Figura 3

Niveles de la dimension Condicidn de Trabajo

Porcentaje

Interpretacion: Como se puede observar en la Figura 3 y en el Anexo 08 (Tabla
8), el 1,69% de los trabajadores que respondieron a la encuesta dijeron que sus
condiciones de trabajo eran malas, el 18,64% dijeron que eran medias y el
79,66% dijeron que eran altas. Estos resultados apuntan a un alto nivel de
satisfaccion de los trabajadores con respecto a las condiciones de trabajo en la
empresa de telecomunicaciones con sede en Cusco. Es posible concluir que la
mayoria de los encuestados aprobaban con creces las circunstancias de trabajo,
lo que sugiere que los empleados tenian en general una opinion favorable de las

mismas.
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Figura 4

Niveles de la dimension Autorrealizacion

Porcentaje

Interpretacion: El 1,69% de los trabajadores encuestados indicé un bajo nivel de
potencial de autorrealizacion, el 32,20% lo evalué como medio y el 66,10% lo
percibié como alto, segun la Figura 4 y el Anexo 08 (Tabla 9). Estos resultados
implican que los empleados de la empresa de telecomunicaciones de Cusco
estdn muy satisfechos con su capacidad de autorrealizacion. Por lo tanto, la
mayoria de los encuestados indica una buena actitud generalizada entre los
empleados con respecto a las posibilidades de autorrealizacién en su profesion,

como lo demuestra su aprobacion significativa.
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Figura 5

Niveles de la variable independiente Rotacion del Personal

Porcentaje

Interpretacion: La Figura 5y el Anexo 08 (Tabla 10) mostraron que el 1,69% de
los empleados que respondieron a la encuesta dijeron que hubo un bajo nivel de
rotacion de personal, frente al 59,32% que dijeron que era un nivel medio y el
38,98% que dijeron que era un nivel alto. Estos resultados implican que las
percepciones de los empleados sobre la rotacion de personal en la empresa de
telecomunicaciones de Cusco no son del todo coherentes. En conclusién, aunque
la mayoria de los encuestados tenia una opinion media al respecto, un porcentaje
considerable opinaba que era alta, lo que indica que la rotacion de personal

podria ser un area en la que la empresa podria mejorar.
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Figura 6

Niveles de la dimensién Rendimiento Profesional

a0

Porcentaje

Interpretacion: A partir de la evaluacion de la Figura 6 y el Anexo 08 (Tabla 11),
se encontr6 que el 1,69% de los trabajadores que respondieron la encuesta
consideran que su desempefio profesional es bajo, el 23,73% lo califican como
medio y el 74,58% piensan que es alto. Estos resultados implican que los
trabajadores de la empresa de telecomunicaciones de Cusco tienen un alto grado
de aprobacién de su desempefio profesional. En resumen, la gran mayoria de los
participantes expresé una opinién muy favorable sobre esta faceta, lo que sugiere

una satisfaccion generalizada con el rendimiento laboral dentro de la empresa.
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Figura 7

Niveles de la dimensién Conflicto Laboral

Porcentaje

Interpretacion: En base al andlisis presentado en la Figura 7 y en el Anexo 08
(Tabla 12), se encontré que el 1.69% de los trabajadores que respondieron la
encuesta consideraron el conflicto laboral como bajo, el 62.71% lo calific6 como
medio y el 35.59% lo calific6 como alto. Estos resultados implican que las
percepciones de los trabajadores sobre los conflictos laborales dentro de la
empresa de telecomunicaciones de Cusco no son del todo consistentes. En
resumen, un porcentaje considerable de encuestados reporté un nivel alto de
conflictividad laboral, a pesar de que la mayoria expres6 una valoracién media al
respecto, lo que indica que ésta podria ser un area en la que la organizacion

podria mejorar.
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Figura 8

Niveles de la dimension Adaptacion Personal

Porcentaje

Interpretacion: En base a la evaluacion mostrada en la Figura 8 y en el Anexo 08
(Tabla 13), se encontr6 que el 1,69% de los estudiantes que respondieron a la
encuesta considerd que la adaptacion del personal era baja, el 59,32% la califico
como media y el 38,98% pens6 que era alta. Estos resultados implican que las
percepciones de los estudiantes sobre la adaptacién del personal en la empresa
de telecomunicaciones de Cusco no son del todo coherentes. En resumen, un
porcentaje considerable de encuestados percibié esta caracteristica en un nivel
alto, a pesar de que la mayoria tenia una percepcion media, lo que indica que la
adaptacion del personal puede ser un area en la que la organizacién podria

mejorar.
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Analisis Inferencial
Prueba De Normalidad
HO: Los datos no estan distribuidos de manera normal

Ha: Los datos si estan distribuidos de manera normal

Interpretacion: Segun lo registrado en la tabla 14 (anexo 09), se evaluod la
normalidad de los datos utilizando la prueba Kolmogérov-Smirnov, teniendo en
cuenta las 59 muestras totales utilizadas. Se encontraron valores de significancia
de 0.200 para la variable clima laboral y 0.200 para la variable rotacion del
personal. Estos valores, siendo inferiores al umbral establecido de 0.05, indican
una distribucién normal de los datos. Por lo tanto, se aplico el método estadistico
no parameétrico de Pearson para examinar la relacion entre las variables bajo

investigacion.

Contrastacion de hipétesis

Hipotesis general

HO: El clima laboral no tiene relacién con la rotacion del personal en una empresa

de telecomunicaciones Cusco, 2023.

Ha: El clima laboral tiene relacién con la rotacién del personal en una empresa de
telecomunicaciones Cusco, 2023.

Interpretacion: Los resultados presentados en la tabla 15 (anexo 09) indicaron
qgue el coeficiente de Pearson fue de 0.645, lo que evidencio una correlacion
positiva muy significativa entre las variables. El nivel de significancia obtenido, de
0.000, es inferior al umbral establecido de 0.05. Esto lleva al rechazo de la
hipétesis nula y a la aceptacién de la hipétesis alternativa. En resumen, se
concluye que existe una relacién positiva entre el clima laboral y la rotacion del

personal en una empresa de telecomunicaciones en Cusco.
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Hipotesis especifica 1

HO: El clima laboral no tienen relacion con el rendimiento profesional en una

empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023.

Ha: El clima laboral tienen relacion con el rendimiento profesional en una empresa

de telecomunicaciones Cusco, 2023.

Interpretacion: Segun lo revelado en la tabla 16 (anexo 09), el coeficiente de
Pearson obtenido es de 0.707, lo que indica una correlacion entre la variable y la
dimension. El nivel de significancia registrado, de 0.000, es menor que el umbral
de 0.05. Como consecuencia, se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. En conclusién, se establece que existe una relacion positiva entre el
clima laboral y el rendimiento profesional en una empresa de telecomunicaciones

en Cusco.

Hipotesis especifica 2

HO: El clima laboral no tiene relacion con el conflicto laboral en una empresa de

telecomunicaciones Cusco, 2023.

Ha: El clima laboral tiene relacion con el conflicto laboral en una empresa de

telecomunicaciones Cusco, 2023.

Interpretacion: Segun los datos presentados en la tabla 17 (anexo 09), se obtuvo
un coeficiente de Pearson de 0.273, lo que indica una correlacion entre la variable
y la dimension analizada. El nivel de significancia obtenido es de 0.037, menor
gue el valor de referencia de 0.05. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alternativa. Por lo tanto, se concluye que existe una
relacion positiva entre el clima laboral y el conflicto laboral en una empresa de

telecomunicaciones en Cusco.
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Hipotesis especifica 3

HO: El clima laboral no tiene relacion con la adaptacion del personal en una

empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023.

Ha: El clima laboral tiene relacion con la adaptacion del personal en una empresa

de telecomunicaciones Cusco, 2023.

Interpretacion: Segun los hallazgos presentados en la tabla 18 (anexo 09), se
observa un coeficiente de Pearson de 0.612, lo cual indica una correlacion entre
la variable y la dimension evaluada. El nivel de significancia obtenido es de 0.000,
menor que el umbral establecido de 0.05. Por consiguiente, se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Por ende, se concluye que
existe una relacion positiva entre el clima laboral y la adaptacion del personal en

una empresa de telecomunicaciones en Cusco.
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V. DISCUSION

El objetivo general de la investigacion estuvo enfocado en determinar Si
coexiste la relacion entre el clima laboral y la rotacion del personal en una
empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023. Indicaron que el coeficiente de
Pearson fue de 0.645, lo que evidencia una correlacion positiva muy significativa
entre las variables. El nivel de significancia obtenido, de 0.000, es inferior al
umbral establecido de 0.05. Esto lleva al rechazo de la hipétesis nula y a la
aceptacion de la hipotesis alternativa. En resumen, se concluye que existe una
relacion positiva entre el clima laboral y la rotacion del personal en una empresa

de telecomunicaciones en Cusco.

Por lo tanto, con los resultado se pudo realizar una comparacion con el
trabajo de Villarreal etal. (2023) desarrollaron un estudio cuya finalidad fue
concluir la relacién entre el alta y el cese de los trabajadores y el entorno de
trabajo en funcion al total de los trabajadores y el nivel jerarquico. Para evaluar el
nivel de relacion entre ambas variables, se realizO0 una encuesta a 42
trabajadores. El enfoque fue basico y no experimental. Los datos se procesaron
estadisticamente y la prueba Rho de Sperman se utilizé para verificar la hipétesis,
gue buscaba determinar el grado de relacion entre ambas variables presentando.
La prueba dio como resultado un beneficio de 0.712, lo que indica que la rotacion
del personal si influye en el clima laboral. De este modo se pudo indicar que hay
una relacion significativa de resultados entre ambos estudios que se han
desarrollado, de tal manera que hay una semejanza con una correlacién positiva,
donde debemos considerar que el clima laboral es un elemento muy importante
dentro de una organizacion; como en el desarrollo de la metas y objetivos, el
trabajo en equipo tanto con colaboradores y superiores (jefes), asignacion de

tareas o MOF vy la satisfaccion laboral de cada colaborador.

Por lo indicado, se confirma que mi investigacion esta sustentada en las
teorias segun McGregor & Gershenfeld (2006) citado en Gémez & Delgado (2018)
en la teoria “X” y “Y” indico que hay dos tipos de enfoques de los superiores hacia
los colaboradores, segun la teoria X, un determinado sector de lideres tomaron en

cuenta que la eficiencia y eficacia de los trabajadores dentro de la organizacion se
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pudo lograr siempre y cuando exista una alta presion en ellos 0 podemos decir un
trabajo bajo presién, dio como resultado positivo al rendimiento laboral. Por otra
parte, en la teoria Y, indico que los trabajadores no necesitan ser controlados,
presionados para ocupar el puesto de trabajo, para esta teoria lo ideal es motivar
a un trabajador por el trabajo que realiza, dar la libertad de manejar sus
decisiones o funciones laborales, fomentar que la participacion de ellos es
importante dentro de la organizacion y la consideracion de sus ideas dentro de la
organizacion, eso dio como resultado que un trabajador sea eficiente y eficaz. Por
lo manifestado dicha teoria que se mencioné tiene una relacién con el clima
laboral, para mantener la satisfaccion laboral adecuada, la mejora de toma de
decisiones, el trabajo en equipo adecuado y la comunicacién trabajador — superior

buena son pilares importantes para la organizacion.

Empezando con el andlisis del primer objetivo especifico se indico en
analizar la relacién entre el clima laboral y el rendimiento profesional de una
empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023. Donde dio como resultados, que el
coeficiente de Pearson obtenido es de 0.707, lo que indica una correlacion entre
la variable y la dimension. El nivel de significancia registrado, de 0.000, es menor
que el umbral de 0.05. Como consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alternativa. En conclusién, se establece que existe una
relacion positiva entre el clima laboral y el rendimiento profesional en una

empresa de telecomunicaciones en Cusco.

Teniendo en cuenta con el resultado obtenido, se coincidi6 con la
investigacion de Tadeo (2019) quien determino que en Lima, la relacion cercana
entre ambas variables a estudiar y obtuvo su propésito donde se apoy6 en la
metodologia cuantitativo, descriptivo correlacional para el cual empleo dos
técnicas una la entrevista y el cuestionario, la poblacidon total de la empresa es
260 empleados pero la muestra solo se aplicé a 153 trabajadores y la informacion
se procesO estadisticamente R Pearson que analiz6 la relacién de las variables
donde resulto 0.01. Por tanto, como conclusion se indicé que los resultados son
comparables con la presente investigacion, donde se indicé que ambos estudios
existieron un vinculo aceptable. Donde se entendié en la discusién que ambas

investigaciones tienen las caracteristicas semejantes, de tal manera que es
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indispensable elaborar mejoras en el rendimiento profesional dentro de una

organizacion de telecomunicaciones.

De la misma manera, se evalud el segundo objetivo especifico donde se
indico identificar la relacion entre el clima laboral y el conflicto laboral de una
empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023. Dando como resultados positivos
que se obtuvo un coeficiente de Pearson de 0.273, lo que indica una correlacion
entre la variable y la dimension analizada. El nivel de significancia obtenido es de
0.037, menor que el valor de referencia de 0.05. En consecuencia, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. Por lo tanto, se concluye que
existe una relacion positiva entre el clima laboral y el conflicto laboral en una

empresa de telecomunicaciones en Cusco.

Llegando a una conclusién de los resultado que obtenidos, pudimos
coincidir con Angeles (2021) en la ciudad de Lima, desarrollo una indagacion
donde el objetivo fue definir la relacién y el impacto entre las variables, para lo
cual pudo utilizar una metodologia cuantitativa basica, descriptiva correlacional no
experimental, que aplico una encuesta a 50 trabajadores, con una fiabilidad de
Alpha de Cronbach de 0.930 y 0.874 respectivamente, los resultados fueron
procesados estadisticamente mediante la herramienta de estadistica de Rho
Spearman que obtuvo un resultado de una relaciéon de 0.831 positiva alta y un
nivel de significancia 0.000 menor del nivel esperado, como resultado llegé a la
conclusion de que si hay una relacion significativa entre las variables
mencionadas. Consecuentemente dichos resultados son semejantes a la actual
investigacion estudiada, llegando a la conclusion que ambas tienen una relacién
aprobada. Por tal razén, se comprendié en el debate que ambos estudios tienen
las peculiaridades semejantes, tanto que es esencial realizar progresos en el

conflicto laboral dentro de una empresa de telecomunicaciones.

Por udltimo, analizando el tercer objetivo especifico donde se identificd
establecer la relacion entre el clima laboral y la adaptacion personal de una
empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023. Determino que existio un
coeficiente de Pearson de 0.612, lo cual indica una correlacién entre la variable y
la dimensién evaluada. El nivel de significancia obtenido es de 0.000, menor que

el umbral establecido de 0.05. Por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula y se
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acepta la hipétesis alternativa. Por ende, se concluye que existe una relacion
positiva entre el clima laboral y la adaptacion del personal en una empresa de

telecomunicaciones en Cusco.

Por ende, se llegd a una conclusién cuyos resultados que se obtuvieron en
la investigacion, tuvieron una coincidencia con el estudio de Westfalia (2020),
investigo la correlacion entre las variables y el impacto que esta puede tener con
el clima organizacional, logro el estudio uso como metodologia estudios como
cualitativa y/o cuantitativa, correlacional de forma no experimental, para la
recopilacion de datos se tom6 a 170 empleados, de las cuales estan constituidas
por los auxiliares y las areas operativas de la empresa del rubro de retail, donde la
informacion se tratd con el instrumento de Rho de Spearman que esta ha dado
un positivo resultado de 80%. En conclusion, podemos indicar que resultados de
la investigacion tiene la similitud con la investigacidon del autor mencionado,
llegando a notarse una relacién positiva. Puesto que, se interpret6 en la discusion
que ambos estudios tienen las caracteristicas aproximadas, tanto que es
fundamental realizar crecimiento en la adaptacion personal dentro de una

empresa de telecomunicaciones.
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VI. CONCLUSIONES

Como primera conclusion, se determind que la relacion entre el clima laboral y la
rotacion del personal en una empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023;
concluyendo, que existe una relacion aceptable entre ambas variables,
donde pudimos indicar que los trabajadores tienen una alta rotacion de
personal. El valor indico que al mejorar un clima laboral en una empresa de
telecomunicaciones da como resultado la disminucion en la rotacion del
personal, de tal manera daréd un respaldo a la empresa de que existe una
satisfaccion positiva en el entorno laboral, una adecuada correlacién
sugiere una enlace directo y muy confiable, como también podemos
promocionar la buena comunicacion entre trabajadores, trabajador y jefes,
la mejora de las buenas toma de decisién dentro de la organizacion, los
buenos incentivos o bonos y proporcionando un adecuado lugar de trabajo
para realizar sus funciones con las herramientas adecuadas segun al
puesto de trabajo. Dichos resultados van de la mano con estrategias que
se van a fomentar dentro del clima laboral y de manera que no haya algun
cese dentro de la empresa de telecomunicaciones. EsS muy importante
poder sostener y mejorar el clima laboral como una parte muy esencial

para la rotacion del personal en una empresa de telecomunicaciones.

Como segunda, se determiné que el clima laboral tiene relacion con el
rendimiento profesional de una empresa de telecomunicaciones Cusco,
2023; concluyendo, que existid una correlaciéon positiva entre los Clima
laboral y el rendimiento profesional, en los resultados obtenidos, se puede
indicar que los trabajadores tienen una satisfaccion laboral o generan un
buen clima laboral cuando su rendimiento profesional es positivo dentro de

la organizacion.

Como tercera, se determind que el clima laboral tiene relacion con el conflicto
laboral de una empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023; concluyendo,
donde hay relacién positiva entre el clima laboral y el conflicto laboral, los

resultados obtenidos indicaron que los trabajadores sienten un buen clima
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laboral cuando no hay conflictos tanto con compafieros de trabajo y jefes,

indicando que la comunicacion es la adecuada.

Como cuarta, se determind que el clima laboral tiene relacion con la adaptacion
del personal de una empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023; llegando
a una conclusion, que existié relacion positiva muy fuerte entre el clima
laboral y la adaptacion del personal, donde se pudo indicar que los
trabajadores se adecuan al puesto de trabajo asignado, donde las
funciones o tareas con comprendidas con gran facilidad y existe objetivos

y/o metas claras dentro de la organizacion.
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VI. RECOMENDACION

Primera, acerca del clima laboral y su relacion con la rotacion del personal en una
empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023; se recomienda poner un
énfasis y darle un seguimiento continuo para poder mejorar el clima laboral
en la organizacion, de tal manera que en todas las areas que fueron
vinculadas directamente, pudo existir un compromiso para ser mas
comunicativos, que la empresa motive mas a los trabajadores, que se
preocupen por la satisfaccion laboral que ellos generen dentro de la
organizacion y las tareas y/o trabajos asignados sean claros y precisos, por
consiguiente no existiria ceses en poco tiempo, y se podria cumplir de

manera efectiva las metas y objetivos de la organizacion.

Segunda, se recomienda a la Direccibn General de una empresa de
telecomunicaciones, en relacién con el rendimiento profesional, que la
organizacion debe fomentar el MOF que sea claro y entendible para el
trabajador, el lugar donde se desempefia, como también la motivacién linea
de carrera, esta con la finalidad de que su rendimiento profesional aumente

y asi el trabajador sea mas efectivo dentro de la organizacion.

Tercera, se recomienda a la Direccibon General de una empresa de
telecomunicaciones, en relacién con el conflicto laboral, la organizacion
debe ser muy minucioso en los problemas donde estén involucrados dos o
mas trabajadores en pequefios incidentes tanto verbal y/o fisico, donde
posteriormente esto puede llegar a causar algun tipo de accidente y
generar que el lugar de trabajo sea hostil.

Cuarto, se recomienda a la Direccibn General de una empresa de
telecomunicaciones, en relacion con la adaptacion del personal, indicando
gue la organizacion se debe mejorar las capacitaciones segun al puesto de
trabajo que un trabajador va ocupar, las evaluaciones del puesto, para
comprender si en realidad el trabajador esta cumpliendo la funcién de tal

manera no haya retrasos en cumplimiento de objetivos y metas.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

TITULO: Clima Laboral y su relacion con la rotacion del personal en una empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLES E INDICADORES '
;cudl es la relacion | determinar la | existe una relacién | VARIABLE 1: Clima Laboral ITEMS | INSTRUMENTOS
entre el clima | relacion entre el | significativa entre el
laboral y la rotacion | clima laboral y la | clima laboral y la DIMENSIONES _'ND|CADORES —
del personal en una | rotacion del | rotacion del | comunicacién Calidad de comunicacion 1
e aciones | Foore) e una | persoral en una | tams
P L presa € Retencion de empleados 5-6
Cusco, 20237 telecomunicaciones | telecomunicaciones Ambiente fisico 79 Cuestionario
Cusco, 2023 Cusco, 2023 Cond|g|qn de Jornada laboral 10-13 Escala Ordinal
trabajo Salarios y beneficios 14-15 (Tipo Likert)
Desatrrollo profesional 16-17
Autorrealizacion Creatividad y solucion de 18-21
problemas
Satisfaccién y bienestar 22-25
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE 2: Rotacién del Personal
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
¢ Cudl es la relacion | analizar la relacion | existe una relacion
entre el clima | entre el clima significativa entre el Productividad y eficiencia 1-4
laboral y el | laboral y el | clima laboral y el
rendimiento rendimiento rendimiento Rendimiento
profesional en una | profesional de una | profesional en una profesional
empresa de | empresa o de | empresa o de Calidad de trabajo 5-6
telecomunicaciones | telecomunicaciones | telecomunicaciones
Cusco, 20237 Cusco, 2023 Cusco, 2023
) ¢Cudl es la | identificar la | existe una relacion
relacion entre el | relacion entre el | significativa entre el : . Cuestionario
clima laboral vy | clima laboral y el | clima laboral y el CI:_(;BL“::;? Incidentes -9 Escala Ordinal

conflicto laboral en

conflicto laboral de

conflicto laboral en

(Tipo Likert)
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una empresa de
telecomunicaciones

una empresa de
telecomunicaciones

una empresa de
telecomunicaciones

Evaluacion de personal

10-13

Cusco, 20237 Cusco, 2023 Cusco, 2023

¢ Cudl es la relacion | establecer la | existe una relacién
entre el clima | relacion entre el | significativa entre el
laboral y | clima laboral y la | clima laboral y la
adaptacion adaptacion adaptacion
personal en wuna | personal de una | personal en una
empresa de | empresa de | empresa de
telecomunicaciones | telecomunicaciones | telecomunicaciones
Cusco, 20237 Cusco, 2023 Cusco, 2023

Adaptacion
Personal

Desempefio

14-18

Capacitaciones

19-25

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICA E INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS

METODO DE ANALISIS DE
DATOS

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Aplicada

Disefio: No experimental transversal

Nivel: Correlacional

Poblacién: 70 trabajadores

Muestra: 59 trabajadores

Muestreo:

Muestreo probabilistico

estratificada — segmentadas por dreas.

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Descriptivo: Tablas y gréaficos
Inferencial: -
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Clima Laboral y su relacion con la rotacion del personal en una empresa de telecomunicaciones Cusco, 2023

Anexo 2: Matriz De Operacionalizacion De Variables

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES E@EI?II&?O?\IE
Méndez Palacios, (2020) El | El clima laboral fue determinado por los Calidad de
clima laboral en las | juicios colectivos de los trabajadores Comunicacic comunicacion
o . . unicacion
organizaciones puede darse | sobre su lugar y/o ambiente de trabajo interna Resultados
de forma negativa o positiva, | dentro de VIETTEL PERU S.AC., la Retencion de _
de manera que puede influir | empresa de telecomunicaciones. Para empl_eados' _ Ordmall
mucho en la productividad. | medir el clima laboral se pudieron o Ambiente fisico Escala de Likert
Cuando el clima laboral se da | emplear ~ diversos instrumentos de | Condicion de Jornada laboral 1. Nunca
CLIMA positivamente se caracteriza | investigacion. trabajo Salarios y 2. Casi nunca
LABORAL | por una buena comunicacion, beneficios 3. Algunas
una buena cultura Desarrollo Veces
organizacional, motivaciéon o profesional 4. Casi siempre
ascensos y un |ugar Creatividad Yy 5. Slempre
adecuado Autorrealizacion | solucion de
problemas
Satisfaccion y
bienestar
Rodriguez Grisales, (2020) La | La rotacion de empleados en VIETTEL Productividad y
rotacion de personal es | PERU S.A.C., una empresa de Rendimiento eficiencia .
comprendido a la constancia | telecomunicaciones, puede dar lugar a la profesional . . Ordinal
P . . . ., » P L 9 Calidad de trabajo Escala de Likert
que un trabajador tiende a | terminacién de la relacion laboral y a una 1 Nunca
ROTACION | abandonar su puesto de | percepcion negativa de la empresa . Incidentes 2' Casi nunca
DE trabajo definitivo, puede darse | debido al descontento de los trabajadores Conflicto - '
. . ., . . Evaluacién de 3. Algunas
PERSONAL | por cese o por despido, asi | en relacién con el ambiente de trabajo y Laboral personal Veces
mismo una alta rotacién de | las cuestiones salariales. o
personal se muestra cuando - Desempefio 4. C_a5| slempre
el trabajador esta Adaptacion 5. Siempre
. . ! Personal Capacitaciones
insatisfecho.
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Anexo 3: Instrumento de Recoleccion de Datos

CUESTIONARIO — CLIMA LABORAL

Instrucciones: El siguiente cuestionario tiene en consideracion tres dimensiones,
por lo que, en el que podra expresar su sentir sobre el clima laboral que se lleva
es una empresa de telecomunicaciones. Para este fin se solicita llenar el presente
instrumento marcando con un aspa (X) dentro del recuadro; asimismo, se
resguardara el anonimato y reserva de sus datos.

1: Nunca 2: Casi nunca 3: A veces 4: Casi siempre 5: Siempre

CUESTIONARIOS

Variable 1: Clima Laboral

VALORES DE ESCALA

o f CASI A CASI
N ITEMS NUNCA | \Unca | veces | siempre | S'EMPRE

1 2 3 4 5

COMUNICACION INTERNA

La comunicacién interna dentro de la entidad es una

1 actividad que se lleva a cabo permanentemente

5 La comunicacién de los resultados de la entidad es
transparente y comunicada oportunamente

3 Las actividades de monitoreo de control se dan de forma
planificada

4 Usted recibe retroalimentacién sobre sus labores
realizadas

5 | Los objetivos de la entidad reflejan mis intereses

La entidad se preocupa por mi estrés, facilidad y

6 - .
herramientas para gestionarlos
CONDICION DE TRABAJO
7 Dispone de los materiales necesarios para
desempefiar su labor
8 El ambiente fisico es el adecuado para desempefiar su

labor

Puedo concentrarme y desempefiar mis funciones
9 | correctamente (ruido, iluminacién, temperatura, orden 'y
limpieza)

10 | En la culminacién de su jornada laboral se siente agotado

1 Las solicitudes y coordinaciones son buenas dentro

del area

12 Mantiene buena relacién con todos los profesionales de
la entidad

13 Cada profesional de la entidad es conocedor de su

trabajo y se trata como tal

Cree que la escala salarial y beneficios es justa 'y

14 equitativos

15 | La labor que desempefia retribuye al sueldo que percibe

AUTORREALIZACION

Cree que tiene oportunidad de crecer profesionalmente

16 en la entidad

Cuando hay una meta por cumplir todas las areas y

7 profesionales trabajan de forma conjunta

Ha tenido oportunidad de proponer mejorasy

18 .
soluciones ante un problema

19 | Todos los miembros de quipo participan en la solucion de
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problema

20 | Se siente satisfecho en la entidad en la que elabora

21 En_ Iz_;l solucion Qe problemas se toma en cuenta las
opiniones creativas

29 La entidad toma en cuenta su opinién y lo invita a ser
parte de la toma de decisiones

23 Los profesionales que me rodean muestran
valores y ética profesional

24 La relacion interpersonal entre el jefe de area y el equipo
son cordiales

o5 La informacion de la entidad se divulga de forma clara 'y

transparente
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CUESTIONARIO — ROTACION DEL PERSONAL

Instrucciones: El siguiente cuestionario tiene en consideracion tres dimensiones,
por lo que, en el que podra expresar su sentir sobre la rotacion del personal que
se lleva en una empresa de telecomunicaciones. Para este fin se solicita llenar el
presente instrumento marcando con un aspa (X) dentro del recuadro; asimismo,
se resguardarda el anonimato y reserva de sus datos.

1: Nunca 2: Casi nunca

3: A veces

4: Casi siempre

5: Siempre

CUESTIONARIOS

Variable 1: Rotacién del Personal

|

|

VALORES DE ESCALA

N° ITEMS NuNcA | (TR | veGes | siempre | SEMPRE
1 2 3 4 5
RENDIMIENTO PROFESIONAL
1 | Se siente productivo y eficiente es sus labores cotidianas
2 | Cumple con los objetivos trazados por la organizacion
3 Cumple con sus tareas asignadas dentro del horario
laboral
Considera que el ser productivo y eficiente en el trabajo
4 | son factores importantes para reducir la rotacion de
personal dentro la empresa
5 | Considera que el trabajo que realiza es de calidad
6 Considera que la calidad en el trabajo es importante para
permanecer en la empresa
CONFLICTO LABORAL
7 En su area de trabajo se han presentado incidentes de
caracter laboral
8 En su area de trabajo se han presentado incidentes de
caracter personal
Considera que los incidentes de indole laboral, dentro de
9 | una empresa, son importante para su permanecia en la
misma
10 La empresa donde labora realiza evaluaciones sobre su
desempefio laboral
1 Con_sidera que es muy importante que una empresa
realice evaluaciones a su personal
12 Considera usted que tiene mas carga laboral a diferencia
de sus compafieros
13 Consideras que las evaluaciones en una empresa son
importantes para permanecer en ella
ADAPTACION PERSONAL
14 Usted considera que la remuneracion que percibe va de
acuerdo con su desempefio en el trabajo
15 Cree usted que su desempefio es el mismo que cuando
ingreso a trabajar
16 Considera usted que el desempefio de un trabajador
refleja sus deseos de mantenerse en una empresa
17 Conside.ra que el deser_npeﬁo va en funcién al nivel
académico de un trabajador
Considera que el desempefio de un trabajo sube o baja
18 | en la medida que vea una rotacion de personal en su
area o empresa
19 La empresa para la cual labora realiza capacitaciones

moderadas para sus trabajadores
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20

Cuando ingreso a la empresa para la cual labora, se le
capacito sobre los procesos internos

21

Considera que es muy importante que una organizacion
capacite a su personal de manera consecuente

22

Diria usted que un factor de permanecia o fidelizacion de
un trabajador hacia una empresa, es que sea capacitado
constante mente

23

Considera usted que la organizacion deberia invertir en
capacitar a su personal, no solo en temas directamente
relacionado con sus funciones sino con temas indirectos,
pero de igual importancia

24

Ha considerado usted que el bajo desempefio de un
trabajador podria mejorarse con una mejor capacitacion
por parte de la empresa

25

Cree que muchas empresas tienen un alto indice de
rotacion de personal debido a que no invierten en
capacitaciones
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Anexo 4: Validacion de Expertos

Evaluacion por juicio de expertos

[Fespetnco ez Usied ha sido selsccionsc pama evaiuar @ Insrumenio “Clima Laboral ¥ oo nelaokdn gon s
rotaciin del perconal &n une smpreca ds balssomundoasionss Cusoo, 20330 La evaliackdn del insrumenio
a3 e gran relsyanca pam logrr que s valdo ¥ que s resuindos obfenkdos & parir e Este sean u bados
sdrienismerie; aporando al queshacer peicoldgion. Agradecemos sU walDsa todaboracikin.

1. Datos generalas dal Jusz

Homibre del Jeez |05 VICTOR CEMETRIO DAVILA ARENASS

Crads profeckonal: Maesivia | ] [Caoacior [ 4]

Clnica | ] Sodal [
Arsa de formraolin sosdémboa
Educaivai | Crganizacional | X))

Arsac de saxperienoly profecional: |BVESTIRACION

e ——— . [Universicad César Vallso

Tiempo de experienola profecional en | 2 a4 aflos i ]
ol Srea: MézsdeSaflosi X )

Experianala an Inveckipaoddn MAS DE 90 ARCE
Poloomsdbrioa:
i8] Comespomde)

3 Eropdgiin de 13 svalusolon:
Validar =] contenido diel Instumento, por julco de experins.

E Datoe de |a scoals (Colocar nombre de |a sscals, cussSonarnio o imeensario )
Mombre de ka Prosba: Cauesionario pam medir B variable clima laboral y rolacdn del personal
Autor - \Usamayia Estada, Frank Alesander
Frocedenci: Gusen
AdminisTcion: PHECEMCIN
Tiemipo o= aplcaciin: AN ITEN
Amnibiin de aplcacin:
BlpnH caxchon: Compuesty por dos varabiess |a varfable 1 cusnda com
mersiones ¥ con tres indcadons=s cada uno Y O0n una proponcdn ds
Ber; la variable 2 tene 3 dismensiones ¥ & generl poses 2 in
lo tanin: consta die 25 Bem.




ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD

4 Soports tedrien
{desoribir &n Sancddn &l models bedrioo)

Eccalaf e Eubscoala D=findokin
ol nGl ones |
Comunicacion interma
cima laboral &n 135 oI Eaciones puede darse de
negativa o positiva, de manem que pusde Infuir
i Conddan ds rabajo =n la producthhidad, Cusndo & ciea sboral s da
CLIMALAZ mehe 32 CHRMCISAES or Una Duera comunicacion,
a buera oulbors orpganacional, mobivacidn o ascensos ¥
Aumorreslirsciin lugar aderuado Msnder Palacios, 2020)
Riendimienio profesional
rotackin de personal 85 comprendiis 3 i constanciy
un rabajador Gerde 3 abancdonar U puesio e rabajo
%ﬂ& Conficto Laboral , Pusde Garse por oese O por despidn, asl mismo
a ala robaciin de personal s= muesira osando &
—— ador et insatisfecho Rodriguer Grisaies, (20000
Perzonal

& Pregenizoldn do Ingtrucolonss parn ¢ luss:

A condreescion, & wstsd = presenio e oessSonario: Clima Laboral ¥ o relacddn oon la rodsclsn del personal
&1 UNA ETreca e telsoomurdsasionat CUGHD, 2023 sisborado por Frank Al cander Usoamayis Ectrada
e el afo 2023 De SCueno con los lembes Indcadones calfigue cada ung de los Ems sagon

Cabe-poria Calfloanion Ined I dior
1. Mo cumple con & critedo B femino &5 claro.
B E=m requiens basiantes modMcadonss o una
g‘ml o= | 2 Bajo s modicacidn muy grande =n & uso de s
D3l S de SUUETIG 00N SU Skonificado o por 13
Comprende: i e —
fAdimenks, =] )
dedir, su sinbhrfica
' S requisre N Mo GRCIN My Especimica
¥ semanicy son 3. Wockeraon nive]
" P o slguros de koS Erminos del Bem.
B e es ciano, Bere semanics y sinfands
4. Ao el adeciesdy.
1. iotaimente &n dessouerdo (mo B e no fene repodn lgica oon la
ourmpls oo e criferio) dimenskdin
COHEREMCLA
El Brr Bane Z Desacuerdo  (bajo  nivel de | B ReeHeme una reackie Bangemcial fefana
reiacitn iAgica con BOUETIO] con ka derension.
la dimenskon o
. B Hesm Here una refackin modersds oon 13
Indicador gue 53 | 3. Arnerdo (mioderado pivel) dmensicn qus 3= s ridendo.
midlerdo.
4. Totaimenss de Acusmio (afio B = s snousnim estA nelacionado oon la
nkeel) dmenskon qgue esid midendo.
Bl e puede ser Siminac Sin que Se Wea
1. M cumgde con el crisria aterincia [a medicion de i dmenzin,
RELEVARCIA
B e 5 esemcial 2. Eajo Mivel B e Hene Aiguna reevanica, Dero oo hem
o importante, es prasce esiar inchrremico o gue mide s
derir deine sy
Inchaida. 3. Wockeraon nive] B iz es redatvarenis imporianie.
4. Ao nive] Bl e 25 muy reEvame y dete sar inciuido.

Lewr con detenimisnio los fems iy aifcar &0 ong escaia de 1.8 4 sUvakorackin, asi oomo

o%* INVESTIGA

[ 5% 1 uc‘u

51



___J
irl.l UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD

solicEamos brinde DT cdmaTvacinner Qus oorsidens pertivenss

1. Mo cumpie con = oo

Z Bajo M

4. Ao nivel

3. Modersdo nivel

Dimensiones el Instrumento: CLIMA LABDRAL

w Primer= dimensiin. CoMUNICASON INTERMA
* Crjethens. o [@ Dimerslors Medir el clima [abaoral,

Hsm

Ralevanoly

I o TS Tl 0 M1

Calidad de=
ComuRicadon

La  oomumicackin
Intema dentro de 1

iy

Fesuitados

Fizb=ncidn de
Empieados

hermamientss para

petonarios

* Segunda dmension: CONDICION DE TRABAJD
* Objedvos de |3 Dimension: Medir 2l clma [aboal

Hemi

Aslevanoiy

Arnblene TEkco

L producins
oumplen con  los
schAndares
E_l'-lﬂ:lledﬂ:l!a.

e |

B ambiemte fisico
e o aderusdo
paa  deserpeflar
2 lakar

E

B

Praedc
ooncenirame W
desempeflar  mis
funciores
coreciamente

E

L= u

- IH\\'}EET] GA

L& & ]

52



el
i:l-l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

{ruida, luminacian,
i=mperatura, orden
; g

0. En l= cuinacen [ f E

Jomada laboral conrdnsciones

trabajo e trats
comao il
Salrozy | ¥ CFEE cue @ escain [ E F
— saiaral ¥
bereicios e usta
¥ equBathes
iE. La E by E

» Temers dmerslon: AUTORREALLFACION
» Chjefvos de [ Dimensin: Medlr 2 dima laboal

Hsm Obeervadorss

Indioadoress Claridad Coharen Forvanola
Renima ndao lonss

Desamolo

s profesional

15, Todos = F E] E
s de uips

Creatvidad y m" = ,:':

zolucion oe probisma

probiemas e serie B E] E
zatstecho en I3
ertidad en 3 gue
o

21. En la soluckn de B B E
pmbiEmas == ora
(-1} [l g r.] k-
opinioness readvas

Safizfaccion y | 2= LA enbdad Dma =n 3
béenmssar CLHENEE Su opinkdn

o¥a%* INVESTIGA

[ 5 F uci*'



R
il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Iz v @ Ser pare
de I toma oe
b i iom =g

23 Loz profesioraies B
gue e rodean
ST VAKIES ¥

A3ca profesional
4. La nelscion

Im=msrzonal entne
& Jefe de Ares e
aquipn =00
oordiales

]

2. La mormacken de |
la entdad o=

]

Dimenslones del Instrumento: ROTACKON DEL PERSOMNAL
¥ Primer dimensitn. RENDIMIENTD PROFESIOMAL
] Objetheas o [ Dimension: Medir |3 siisdon achua de 13 niacion del personal.

Indloadorss

Clarilaad

Cobsrenola

Redewaraka

(VG B O | DG !
[Rgsnimiend A 0k0nE G

Frocuctvidad y
efdenda

Conlbcdod =
rabaio

B

g
i
=

saa INVESTIGA

s

[ uc‘;

54



-
i_l.l UMIVERSIDAD CESAR VALLEID

. Fegunda dlmensdn. CONFLICTO LABORAL
= Chietvoe de la Dimension. Medlr & siuacion aciual de la rofacon o8l persondl.

Incloadorss Bem Claigad | Coherenola | Relevanein | CbSSTRRclons
. B T el e | MV
T. En 3u ama o= B [ E
rabals 3= Ran
[ e
Incidaraes ge
cardcier labormi
5. En mu ama o= B 3 E
rabals 3= Fan
Incidaraes ge
Incidentes s
3. Conmoera queE ks B E
Incidaraes ge
Irdoie Iabora,
denb  de  wea
AR, o0
Imporante par U
poraneda =n la
I"'Iﬂﬂ
0. L= empresa donoe B £ E
labora malza
=aalackones sobne
=
laboral
1. Conzidera o= == F E] E
[ Tl Importznte
QUE UNE EMprEsa
reailce
Evabuaciin de sl 35U
parsonal
personal 1Z. Consoera  umeed B E E
g bene  mas
carga laboml a3
dfermncly e SUs
EDIIE'HD‘S
13, Considenas gue s B [ E
= uaciones =N
U ETEeEIa Lon
Imporanes  pam
EETTAnECEr & sk

. Temem dmenslon: ADAPTACION PERSOMAL
- Chietvos de la Dimension: Medlr & siuacion aciual de |a rofacion 68l persondl

Inidloadorss

Heen

Clarided

Cobesrenda

Fslsvanda

Chcarvadone
Ao nclaal orss

14, Usied onrEshders
U I3 remuneracion
que perdbe va de
acusrdo  Con Su

desermpefin Bn o=l
o

15, Cree usied gQue Su
desermpefin ez =l
mismo gue Cuando
Ingress 3 frabaiar

16, Consider usied
oue & desempefio

de  un  frabajador

g IH\\:‘EET] GA

55



el
i_l-l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

relels Sus dEseos
de maniErerss s

rabaador
1. Consdera gue gl B
desempefio d= un

e uny miaciin de
personal Bn Su drey
o EmprEsa

Capadaciones

15 La empresa par ia |
cual labora realkr
CansCEAC ones
mpdendss pam sus

CONSEcuenis
—
. Difia ust=d gue un B
facior d=

reiBConNSd CON SUS
fundones sing oon
femas  mdrecos,
o de [=F-1i
Imporisnc

24 Ha mnsdesds |
esisd gue =l Eajo
desempefio d= un
rabajador ol
TEjrETE oON LN
mejor  capacindon
por parbe de by
T e

25 Cree gQue muchas B
Empresas Seen un
alin Indic= ]
roE=cion de perzonal
debido a gue no
Imvierien i

capacinciones

s INVESTIGA

L=~

[ 2 ucv

56



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

N6 -
e
DNI D84ETEE2

Pl sl i Tinvroiides i 1ofral @ cLahle

Wit Vel {00 ikl come Powell (2003), mehconsn gue fo ek o ool fepecto a Almend o8 Expaiod &
affpliil. Pof ofi pidts, o Gliveo e e que B debe efser e ot ks depeide del ikl de exdpeiticls ¥ de le
bt kil Gl oo Feadls, Gal Fbenlias Oalsa y Wl {100 ety Deeess {10000 9 Lyton {10880 | ciistek it bebeo Do rDiarsed
al il J00H) euganan o Fehgo i 2 Rt 3 aepeites, Hyrhos ol el (2005 maniTeeten gue 90 axperios bindsnkn ue
wiliru el ool bk b vl e di covsteflc da Lif | eTLIR il | el cisd) il st il fecofsendhlin (i CofmlTLISS0m i
i Pl Falurraiioe) S uh B0 W de loh sxpenon R ailedo de ecueidn con b velda® de oh R b P Sl
Iresrpstiahe il il Lrufre s\ outiel e & Liskhonen, 1905, clidon an Hythos o al (2005

Vier - S et N G (T R 1 T i et cira blergrafia.

El suscriio Dr. Vicior Demetrio Davlla Arenaza vallda e presente Instrumento y 10 conskdera
D& aito nivel.

s INVESTIGA
"ss"s Uy

57



Evaluacién por juicio de expertos

Respotedo juiz: Usted e $i00 SeecC0NRdo para avaliar of instrumanto “Clima Laboral y su refacion con la
rotacion del personal en Lna empresa d¢ telscomunicaciones Cusco, 2023". La evakacon del nsrumento
o2 de Gran rkvencis pans 10gPer QUe 568 valido y gue 108 resutados cbiendos a partir de éste sean utizados

efcemensnie, sponando &l guehacer pacaldgico. Agradecemas su valiosa colaboracian.

1. Datos genersies del ez

Nombre del juez: Dr. Edwin Arce Alvares
Grado profesional: |  Moestria ([ ) Doctor x)
Clines { ) Secial ()
Aren oo formacion acaddmica;
Educatha{ | Crganizscons [ X)
Areas de axpermncia profesional:
Institueian donde labora: 1/1WeMded César Vil
Tiompo de expariencia profesional en | 2 a 4 ahos ( )
ol dreaz |  Mas de 5ahos (X)
Psicomeétrica:
(s orresponds)

2

Propéaito de s svaluscion:
Valdar ol contenido del inslrumenio, por Jacio de smapenics

3. Daios deiasacal (Colocar nombre de |a escals. cussionano o rventano}

Nombre g I Proste: | CUSSIONENO prh awdic & varable cima latoral y roladion cel personal
Altor. = Uscamayla Esimda Frank Aaxanoer
Procedencia: Cusco
Admirisrackn: PRESENCIAL
Tiemgo de aphcacion: 30 MINUTOS
Ambito de splicacién
Sigrificacitn compuesta por dos varabios: i varable ' cuents con tes
¥ 000 lres ndicadores cada uno y <on ummwnm;&a

feen. I8 vanabie 2 tiene 3 dimenaiones y an general posae 2

1o tarmo conmts o= 25 e,
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Anexo 5: Coeficiente de validez de contenido

item Expl Exp2 Exp3 Sx1 Mx

1
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12
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11
12
11

32
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31
28
30
29
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29
28
29
32
31
31
30
29
28
33
30
30
29
29
32
32
31
29
33
29
30
30
31
32
31
30

2.66666667
2.66666667
2.41666667
2.58333333
2.5

2.5
2.41666667
2.66666667
2.41666667
2.41666667
2.66666667
2.58333333
2.33333333
2.5
2.41666667
2.58333333
2.41666667
2.33333333
2.41666667
2.66666667
2.58333333
2.58333333
2.5
2.41666667
2.33333333
2.75

2.5

2.5
2.41666667
2.41666667
2.66666667
2.66666667
2.58333333
2.41666667
2.75
2.41666667
2.5

2.5
2.58333333
2.66666667
2.58333333
2.5

CVCi

0.88888889
0.88888889
0.80555556
0.86111111
0.83333333
0.83333333
0.80555556
0.88888889
0.80555556
0.80555556
0.88888889
0.86111111
0.77777778
0.83333333
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0.86111111
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0.77777778
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0.86111111
0.83333333
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0.77777778
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0.83333333
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0.86111111
0.80555556
0.91666667
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0.83333333
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0.88888889
0.86111111
0.83333333
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0.03703704
0.03703704
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Ccvc
0.85185185
0.85185185
0.76851852
0.82407407
0.7962963
0.7962963
0.76851852
0.85185185
0.76851852
0.76851852
0.85185185
0.82407407
0.74074074
0.7962963
0.76851852
0.82407407
0.76851852
0.74074074
0.76851852
0.85185185
0.82407407
0.82407407
0.7962963
0.76851852
0.74074074
0.87962963
0.7962963
0.7962963
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0.82407407
0.76851852
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0.82407407
0.7962963
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0.83333333
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Coeficiente de validez de contenido

0.03703704
0.03703704
0.03703704
0.03703704
0.03703704
0.03703704
0.03703704
0.03703704
CcvC

0.7962963
0.7962963
0.74074074
0.85185185
0.76851852
0.85185185
0.85185185
0.7962963
0.80462963
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Anexo 6: Calculo de la muestra y muestra probabilistico estratificada

CALCULO DE LA MUESTRA

N Zg xp*q
e?x(N—1)+ ZZxpxq

n =

Donde:

n = Tamafo de muestra buscando

N = Tamafo de la Poblacion o Universo

Z = Parametro Estadistico que depende del Nivel de Confianza (NC)
e = Error de estimacion maximo aceptado

p = Probabilidad de que Ocurra el evento Estudiado

g = (1-p) = Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado

De acuerdo a los datos obtenido, donde :

e N=70
o 7=950%
e e=5%
e g=(1-p)
70 * 0.95 * p(1 — p)
~ (0.05)2% (70 — 1) + 0.95* p(1 —p)

B 66.50 x p x —p?)
"= 01725 + 0.95 p * —p?)

66,50 xp x —p?)
"= 11225+ p * —p?)

n = 59.00

El resultado obtenido de la ecuacion planteada fue de 57 trabajadores, que sera el
total de la muestra de la poblacion en estudio.
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CALCULO DE LA MUESTRA PROBABILISTICO ESTRATIFICADA

nh = Tamafo de la muestra del estrato h
Nh = tamafo de la poblacion en relacion con el estrato h
N = Tamafo de toda la poblacion

n = tamafio de la muestra completa

Trabajadores de la organizacion segun area, son los siguientes

AREA N.° de trabajadores
COMERCIAL 24
FINANZAS Y ADMINISTRACION 18
TECNICO DE MANTENIMIENTO Y 13
EMERGENCIA
PROJECT TEAM 15
TOTAL 70

1.- Para el area de COMERCIAL, se hallara de la siguiente forma:

Donde:

e Nh=24

e N=70

e N=59

= (2) 9
= |— %
"=\70

nh = 20

El resultado obtenido de la ecuacion planteada fue de 20 trabajadores, que sera el
total de la muestra estratificada para el area de COMERCIAL.

2.- Para el area de FINANZAS Y ADMINISTRACION, se hallara de la siguiente
forma:

Donde:

e Nh=18
e N=70
e nN=59
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El resultado obtenido de la ecuacion planteada fue de 15 trabajadores, que sera el
total de la muestra estratificada para el area de FINANZAS Y ADMINISTRACION.

3.- Para el area de TECNICO DE MANTENIMIENTO Y EMERGENCIA, se hallara
de la siguiente forma:

Donde:

e Nh=15

e N=70

e nN=59

= ()0
= |— %
"=\70

nh =13

El resultado obtenido de la ecuacion planteada fue de 13 trabajadores, que sera el
total de la muestra estratificada para el area de TECNICO DE MANTENIMIENTO

Y EMERGENCIA.

4.- Para el area de PROJECT TEAM, se hallara de la siguiente forma:

Donde:
e Nh=13
e N=70
e N=59

nh =11

El resultado obtenido de la ecuacion planteada fue de 11 trabajadores, que sera el
total de la muestra estratificada para el area de PROJECT TEAM.

70



De tal manera que nuestro ahora la cantidad a encuestar segun nuestra muestra
estratificada seria la siguiente:

AREA N.° de trabajadores Cant. a
encuestar
COMERCIAL 24 20
FINANZAS Y ADMINISTRACION 18 15
TECNICO DE MANTENIMIENTO 13 11
Y EMERGENCIA
PROJECT TEAM 15 13

TOTAL 70 59
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Anexo 7: Analisis de la prueba del Alfa de Cronbach

Tabla 2: Procesamiento de casos de encuestas realizadas

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 59 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 59 100,0

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

Tabla 3: Alfa de Cronbach Clima laboral y rotacion del personal

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,943 50

Tabla 4: Alfa de Cronbach Clima laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,941 25

Tabla 5: Alfa de Cronbach Rotacion del Personal

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,865 25
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Anexo 8: Analisis descriptivo de las variables y dimensiones

Tabla 6: Niveles de la variable Clima Laboral

Variable Clima Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 1 1,7 1,7 1,7
REGULAR 4 6,8 6,8 8,5
ALTO 54 91,5 91,5 100,0
Total 59 100,0 100,0
Tabla 7: Niveles de la dimension Comunicacion Interna
Dimension Comunicacion Interna
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido BAJA 1 1,7 1,7 1,7
MEDIA 17 28,8 28,8 30,5
ALTA 41 69,5 69,5 100,0
Total 59 100,0 100,0
Tabla 8: Niveles de la dimension Condicion de trabajo
Dimension Condicién de Trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJA 1 1,7 1,7 1,7
MEDIA 11 18,6 18,6 20,3
ALTA 47 79,7 79,7 100,0
Total 59 100,0 100,0
Tabla 9: Niveles de la dimension Autorrealizacion
Dimension Autorrealizacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJA 1 1,7 1,7 1,7
MEDIA 11 18,6 18,6 20,3
ALTA 47 79,7 79,7 100,0
Total 59 100,0 100,0
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Tabla 10: Niveles de la variable Rotaciéon del Personal

Variable Rotacién del Personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJA 1 1,7 1,7 1,7
MEDIA 35 59,3 59,3 61,0
ALTA 23 39,0 39,0 100,0
Total 59 100,0 100,0

Tabla 11: Niveles de la dimension Rendimiento Profesional

Dimensién Rendimiento Profesional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido BAJA 1 1,7 1,7 1,7
MEDIA 14 23,7 23,7 25,4
ALTA 44 74,6 74,6 100,0
Total 59 100,0 100,0
Tabla 12: Niveles de la dimension Conflicto Laboral
Dimensidn Conflicto Laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJA 1 1,7 1,7 1,7
MEDIA 37 62,7 62,7 64,4
ALTA 21 35,6 35,6 100,0
Total 59 100,0 100,0

Tabla 13: Niveles de la dimension Adaptacion Personal

Dimension Adaptaciéon Personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJA 1 1,7 1,7 1,7
MEDIA 35 59,3 59,3 61,0
ALTA 23 39,0 39,0 100,0
Total 59 100,0 100,0
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Anexo 9: Analisis inferencial de las variables y dimensiones

Tabla 14: Prueba de normalidad entre variables

Kolmogorov-Smirnov

Variables Estadistico gl Sig.
Clima Laboral ,060 59 ,200"
Rotacion del personal ,084 59 ,200"

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tabla 15: Prueba de correlacion entre variables

Correlaciones

Clima Laboral Rotacion de
Personal
Correlacion de Pearson 1 ,645™
Clima i .
Sig. (bilateral) ,000
Laboral
N 59 59
Correlacion de Pearson ,645™ 1
Rotacion del )
Sig. (bilateral) ,000
Personal
N 59 59

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

Tabla 16: Correlacion entre la variable Clima laboral y la dimension Rendimiento

Profesional
Correlaciones
Clima Laboral Rendimiento
Profesional
Correlacion de Pearson 1 707"
Clima i i
Sig. (bilateral) ,000
Laboral
N 59 59
Correlacion de Pearson 707" 1
Rendimiento i
) Sig. (bilateral) ,000
Profesional
59 59

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



Tabla 17: Correlacion entre la variable Clima laboral y la dimensién Conflicto

Laboral
Correlaciones
Clima Laboral Conflicto Laboral
Correlacién de Pearson 1 273"
Clima i i

Sig. (bilateral) ,037
Laboral

N 59 59

Correlacion de Pearson 273" 1
Conflicto ) }

Sig. (bilateral) ,037
Laboral

N 59 59

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Tabla 18: Correlacion entre la variable Clima laboral y la dimension Adaptacion

Personal
Correlaciones
Clima Laboral Adaptacion
Personal
Clima Correlacion de Pearson 1 ,612"
Laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 59 59
Adaptacién Correlacion de Pearson ,612™ 1
Personal  Sig. (bilateral) ,000
N 59 59

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



Anexo 10: Carta de Solicitud a la Empresa

Asunto: Solicitud de Autorizacidon para Realizar una Investigacion

Estimado/a Alex Jesds Pilco Tamayo
Jefe del Departamento Administracion y Finanzas
VIETTEL PERU S.AC

Reciba un cordial saludo. Me dirijo a usted en calidad de estudiante del Programa
de Tdulacidn de la UCV, donde actualmente desarrollo mi proyecto de
investigacion como parte de los requisitos necesanos para obtener mi titulo
Licenciado en Administracion en Escuela Profesional De Administracion.

El propbsito de mi comunicacidn es solicitar su autonzacién para llevar a cabo
una investigacion en el ambito de Clima Laboral y Rotacion Del Personal De Una
Empresa De Telecomunicaciones Cusco, 2023 en su organizacién VIETTEL
PERU S.A.C. Mi invastigacion tiene como objetivo ;Cudl es |a relacidn entre el
Clima Laboral y Rotacidn Del Personal De Una Empresa De Telecomunicaciones
Cusco, 20237 y se llevara a cabo de acuerdo con los mas altos estandares éticos
y profesionales,

En este sentido, la colaboracion de su organizacion seria de gran valor para mi
proyecto, ya que los datos obtenidos tienen gue ser reales para obtener un mejor
resultado, Estoy comprometido/a a minimizar cualquéer inconveniente y a
garantizar que la investigacién ne interfiera con las actividades regulares de su
organizacion. Ademds, cualquier dato o informacidn confidencial que pueda
surgir durante la investigacion sera tratado con la debida confidencialidad y no
sera divulgado sin su consentimiento explicito.

Aprecio sinceramente su consideracién de esta sclicitud y estoy a su disposicion

para discutir cualquier aspecto de |a investigacion en detalle. Espero con interés
la pesibilidad de colaborar con su organizacién y de contribuir al avance del
conocimiento cientifico en este campa

Agradezco de antemano su atencidn y respuesta a esta solicitud

=t @

Frage Adlexoudy L,r-« 1 Ecbnds
?H‘Il‘(&?‘

0 3108995

Atentamente,

(oo
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Anexo 11: Autorizacion de la Empresa

bltel

Hﬂ-bn“umnu

CARTA DE ACEPTACION

Cusco, 27 de noviembre del 2023

USCAMAYTA ESTRADA FRANK ALEXANDER

Por medio de b presente, VIETTEL PERU S.A.C., noa peemiimos notificar 13 ACEPTACION del
proyecto de investigacion, Clima Laborsl y Rotackn del Personal en |a empresa Vietlel Peru
SAC., alevarse a cabo por ol Sr. Bach. Uscamayta Estrada Frank Alexander.

Como se indico, en la presentaciden dal peoyectn de Investigacion, |a Sr. Bach. USCAMAYTA
ESTRADA FRANK ALEXANDER, estari a cargo de plantecr asyalagias que permian mejorar el
dlima laboral en la emgresa y de esla manera evilar el alo porcentaje de rotacion del persenal, el
cual como nos fue indicado se llevard a cabo siguiendoe los estindares &8cos y profesionales,

Por nuestro lado, la emprasa VIETTEL PERU S.AC. serd responsable de brindarle 2 informacion
necesaria, con el fin de identiicar y enconlrar soluclones pertinentes an cuanto al tema de rotacion
del personal, donde se reakzard ol cambio en beneficio.

Esperamos que la culminaciin de este proyecio de investigacion se lleve 2 cabo bap las
condiciones y caraclersticas,

O.AUDM ChLVO BALTOM

mwm cusco ALEX PILCO TAMAYO
JEFE DPTO. ADM. Y FINANZAS
VIETTEL PER( SAC. - CUSCO

VIETTEL PERU SAAC
Bitol Sucursal Cusco ™ Urb. Cachimayo A-33 il Etapa » San Sebastian #Cusco ®» Perd
www bitel cam. pa



Anexo 12: ficha SUNEDU de los validadores.

22724, 23.04

about-blank

Superintendencia Macional de Direccion de Documentacion e

Ministeric de Educacion

Educacion Superior Universitaria

Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

P
ﬁ PERU

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

LICENCIADA EN
APARICIO GONZALES, ADMINISTRACION UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD
MIREYA DEL CUSCO
DNI 40399464 Facha de diploma: 27/12/2004 PERU

Mpdalidad de estodios: -

LICENCIADO EN
APARICIO GONZALET, ADMINISTRACION UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD
MIREYA DEL CUSCO
DNT 40300464 Fecha de diploma: 27/12/2004 FERU

Mpdalidad de estodios: -

BACHILLER EN

ADMINISTRACION
APARICIO GONZALET, UNIVERSIDAD NACIOMAL DE SAN ANTONIO ABAD
MIREYA Fecha de diploma: 03/03/2003 DEL CUSCO
DNT 40209464 Modalidad ds estudios: - PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)

Fecha egreso: Sin informacion (***)

MAESTRO EN ADMINISTRACION
fp,ﬁ.mfzm GONZALEZ, Fecha de dipleem: 8710721 UNIVERSIDAD NACIOMAL DE SAN ANTONIO ABAD
MIEEYA Modalidsd de esmdios: PRESENCTAL | DEL CUSCO
DNI 40399464 PERU

Fecha matricula: 03072006

Fecha egreso: 24/02,/ 200
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2T, 3m NESTATTE

Direccion de Documeniacion &
Irdarmacion Universilons y
Registro de Grados y Tilos

Swmporinlerddencia Nacioral de

Supiieai

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Cradusds Crado o Trimlo Imestitmcion
MAGCKETER EN ECONOMLA
MERNCHIN EN NEGIN LA CTONES ¥ EVALILWCTON TVE
FROYECTOS PARA EL HESARROLLO
ARCE ALVAREZT IHIVERSIDAD MACTIAL T SAM
:E:.'IH s Fecha de diploma: | L05/200% .ﬁ.‘:\ﬂg‘.\ﬂl'l AFAT DEL. CLIRC
bl uhidinl de cafiicdrn -
Fiocka mutricale Sin inlirmmesdtn (290
Focka cgress S infliormmsssbs (595
ECDHOMEETA
ARCE ALVAREZT, IIVERSTDAD MACTONAL TVE B4
ELOVRTH AMTOMIO ARAT DES. CLISC
(il ] PR ER ] Focha die diploma: 1685096 | FERT
Wislabidial de caliidsim: -
EANCHILLER EN ECOMNIMIA
ARCE ALVAREZ, TIVERSIDAD MACTAL TOE BAN
Fecha de diploma: 169012019
FOVRTH Wil atidial e e - AMTOMIO ARAT DET. TSRO
DI 2FIMES FERT
Focka nuirizue Sn infirmmmeedn (#8F
Focka cgrese Sin infliormmsssbe (58,
OFCTOR EN ADNMINIETRACHIN
ARCE ALVAREZT, Focha di dinloma: 1614 '..':“l'l'-."F.HE-[I'.I.:__.I MACTOMAL FEDERICD
FOVRTH Wil il e cabucans - YILLARREAL
DI 2IEINGES FERT
Focka muiricde Sin ieliammasdn (54
Focka cgrese Sin infliormmsssbe (58,
EACHILLER EN DERECHD
ARCE ALVAREZT, Fochia de dipksss: A6 '..';“‘\l'l'-."F.HE-TI'.I_F__.I T‘."\ll.'._A GARCILASOTELA
ELOYRTH Wil alidiad de K & DISTAMCTA WECQA ASDCLACTON CTVTI
DI 2IRINGES FERT
Focha rroatrioal i 020472014
Focha egresee 061 170F15
A BOG A DTy
ARCE ALVARET, IBIVERSTDAD TNCA GARCILASD DELA
FLVTH WECIA, A S LA C O CTWTI
DT 23R Fecha die diploma: 021206 FERD
Mixlalidinl de candm: A THETANCLA
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il bk

Saperinterdencia Nacional de

Dirsceion de Documeniacicn &
Irdarmacion Univeraians y
Regising de Grados y Tibulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS ¥ TITULOS PROFESIONALES

CGradusda

{zrado o Toala

[mestitmcion

DAVILA ARFMAZA, VICTOR
DEMETRIO
DN OS5 TS 2

DCTOR EN ADMINETRACHIN
Fecha de diphma: P00 30013
blclalidig] de exfulioe -

Focku mutricile: Son milirmad (#id)
Fechs cgremy: Sin i {*8%)

IHIVERSIDAD MACTOMAL FEDERICD VILLARSEA]
FERTY

DAVILA ARFMATA VICTOR
DEMETRID
DN a5 T2

MACISTER BN EDUCACHYN
MEMCHIN: DOCENCLA
UNIVERSITARLA

Fecha de diphma: S80I 11
bcalalidie] de catifie -

Frocks mutricaile: Sm milorsm et (*84)
Fechs sgremy: Sin i [+ i)

ITHIVERSINAD MACIHAL TF FINUCACKIMN
EMRIUE (UIEMAN Y ¥ALLE
FERT

DAVILA ARFMATA VICTOR
DEMETRID
DT g5 T 2

LICESCLAD EN ADMPNISTRALCTON

Fecha de diphma: 159095 1941
bl de cafidiim -

IHIVERSIDAD MACIOMAL FEDERIDD VILLARSEA]
FERTY

DAVILA ARFMATA, VICTOR
DEMETRID
DN a5 T2

LIC. ADSINISTRACTON

Fecha de diphoma: 1585 1%
blclalidig] de exfulioe -

IHIVERSIDAD MACTOMAL FEDERICD VILLARSEA]
FERT

DAVILA ARFMATA VICTOR
DEMETRID
DT g5 T 2

EACHILLER EM OS5,
ADMINISTRATTVAS

Fecha de diphma: |50 s
blcalalide] de cafudiie: -

Foche matricula: Sn mlomm st (*84)
Fechs cgren: Sin mlirmaade {*8%)

IHIVERSIDAD MACIOMAL FEDERIDD VILLARSEA]
FERTY

DAVILA ARFMATA, VICTOR
DEMETRID
DT g5 76 02

EACHILLER EM CTEMCIAS
ADNMINISTRATTVAS

Fecha de diphoma: |50 s
bl de cafidiim -

Fochs: matricila: S milommate (%)
Fechs sgremy: Sin i [+ i)

IHIVERSIDAD MACTOMAL FEDERICD VILLARSEA]
FERT
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