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RESUMEN

La investigacion titulada, Ambiente corporativo y rotacidon de personal en una
empresa eléctrica, Lima-2021, tuvo como objetivo general, determinar la relacion
entre ambiente corporativo y rotacion de personal de la organizacion mencionada.
El enfoque utilizado fue cuantitativo, tipo de investigacion aplicada, nivel descriptivo
y correlacional; el método hipotético-deductivo. La poblacion identificada como
muestra la constituyeron 100 colaboradores de la empresa eléctrica. La técnica que
se utilizo es la encuesta y el instrumento de recoleccién de datos fue el cuestionario;
para la validez de los instrumentos se utilizd el juicio de expertos y para la
confiabilidad del instrumento se utilizé el coeficiente Alpha de Cronbach, el cual fue
igual a 0.855 y 0.967 para las variables ambiente corporativo y rotacion de personal,
clasificado como elevada confiabilidad en ambos casos. A la conclusion, que se
lleg6 fue que existe una relacién significativa entre ambas variables, habiéndose
obtenido el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.873 y Sig. 0.000 es

<0,05 es decir, presenta correlacion positiva considerable.

Palabras clave: Ambiente corporativo, rotacién de personal. relaciones sociales,

manejo de conflictos, estructura organizacional.
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ABSTRACT

The research entitled, Corporate environment and staff turnover in an electric
company, Lima-2021, had as a general objective, to determine the relationship
between corporate environment and staff turnover of the mentioned organization.
The approach used was quantitative, type of applied research, descriptive and
correlational level; the hypothetical-deductive method. The population identified as
a sample was made up of 100 employees of the electric company. The technique
used is the survey and the data collection instrument was the questionnaire; for the
validity of the instruments, expert judgment was used and for the reliability of the
instrument, Cronbach's Alpha coefficient was used, which was equal to 0.855 and
0.967 for the variables corporate environment and staff turnover, classified as high
reliability in both. cases. The conclusion reached was that there is a significant
relationship between both variables, having obtained the Spearman's Rho
correlation coefficient of 0.873 and Sig. 0.000 is <0.05, that is, it presents a

considerable positive correlation.

Keywords: Corporate environment, staff turnover. social relations, conflict

management, organizational structure.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones buscan integrar a los mejores talentos en sus
distintas areas de trabajo, brindando los mejores recursos que estan a su
disposicion para alcanzar los objetivos operativos. Para ello, el ambiente
corporativo es un factor clave para el desarrollo empresarial, busca integrar a los
colaboradores para potenciar sus habilidades de tal manera que puedan agregar
un valor significativo en las areas de desarrollo de funciones y asi poder crear
adhesion institucional. Sin embargo, la rotacién de personal esta presente en las
organizaciones y se da por factores internos criticos que no se adecuan al
desarrollo de las actividades o por factores externos no controlados por el

colaborador.

En una empresa eléctrica, Lima-2021, la realidad problematica es que existe
una deficiente relacién entre el ambiente corporativo y rotacion de personal como
variable consecuencia de cada dimensién. También en esta institucion se reflejan
fallas en las relaciones sociales. El inadecuado manejo de conflictos puede generar
otras acciones que impliquen movimiento de personas en la institucién. Asimismo,
la estructura organizacional siendo poco saludable es una causal de la segunda
variable. La falta de liderazgo en puestos claves de la cadena de mando es motivo
gue roten trabajadores en la corporacion. De la misma forma, las fallas en perfil del
puesto laboral implican incidencias de rotacion en el nucleo de operaciones.
Ademas, la carencia de motivadores extrinsecos impacta en el recambio de

individuos.

. En primera instancia, las fallas en las relaciones sociales por medio de grupos
de trabajo cerrados afectan a los empleados, ya que debilita el sentido de inclusion
laboral. La escasa socializacion organizacional transforma la estructura de la
institucion, en rigida; dafiando el ambiente de relaciones interpersonales. Ello
implica que se diluye la carencia de sentido de pertenencia y cohesion por la

institucion.



En segunda instancia, el inadecuado manejo de conflictos por la carencia de
comunicaciéon efectiva incide en el area de trabajo. Al no tener desarrollada la
inteligencia emocional, diversas personas dentro de la estructura institucional
suelen manejar situaciones de manera incorrecta. Aquello puede fomentar
actitudes hostiles y diferencias entre miembros. Creando sensaciones equivocadas

por el trabajo desarrollado y reduciendo la cooperacion.

En tercera instancia, una estructura organizacional poco saludable debilita los
lazos institucionales entre el colaborador-organizaciéon (CO-OR). Ademas, se
pueden detectar factores intangibles dentro de la cultura que inciden en la
perspectiva emocional. Estas, pueden limitar las expectativas y el potencial de

desarrollo de las actividades.

En cuarta instancia, la falta de liderazgo en jefes directos sin las debidas
habilidades desarrolladas evita poder potenciar habilidades del personal a cargo.
De forma similar, podemos decir que el perfil autoritario coercitivo en el mando
medio e incluso en el apice estratégico (gerencia general o directorio) deteriora el
ambiente laboral. Aquello puede alterar negativamente la curva de productividad y

cimentar las funciones en rutinas sin aporte de valor agregado.

En quinta instancia, las fallas en el perfil del puesto laboral se precisan en evitar
capacitar en ciertos detalles operativos inherentes al cargo. Por contener funciones
no especificadas como tareas a desarrollar implica que se cometa una inapropiada
seleccion de personal. En efecto, se generan diversos costos operativos referentes
a tiempo, documentacion y devengados. Los cuales provocan que aumenten los

costos fijos en la organizacion.

En sexta instancia, las carencias de motivadores extrinsecos limitan el
desarrollo de funciones en la institucion. Ello repercute en los colaboradores
mediante la insatisfaccion laboral. Se puede manifestar mediante conductas que
afectan los objetivos trazados en el corto plazo, ocasionando absentismo laboral.
Se identifican recurrentes deficiencias en la promocién de talento por el disefio de



puestos en la organizacion. De esta forma se evita el reconocimiento y sentido de

pertenencia por parte de los grupos de trabajo.

Para finalizar, una deficiente relacion entre el ambiente corporativo y rotacion
de personal se manifiesta mediante fallas en las relaciones sociales que limitan la
interaccién dinAmica entre miembros, el inadecuado manejo de conflictos reduce la
cooperacion en la organizacion, una estructura organizacional poco saludable limita
el potencial y reduce la cooperacion, la falta de liderazgo impacta negativamente
en la curva de productividad y moral de los trabajadores, las fallas en el perfil del
puesto laboral aumenta los costos fijos y la carencia de motivadores extrinsecos
implica pérdida del sentido del logro. Todo lo antes mencionado guarda estrecha

relacion con la rotacion de personal de una empresa eléctrica.

La formulacién del problema general queda fundamentada con la siguiente
pregunta ¢ Qué relacidon existe entre ambiente corporativo Yy rotacién de personal
en una empresa eléctrica, Lima-2021?. Los problemas especificos son: (a) ¢Qué
relacion existe entre las relaciones sociales y rotacion de personal en una empresa
eléctrica, Lima-20217?; (b) ¢ Qué relacion existe entre manejo de conflictos y rotacion
de personal en una empresa eléctrica, Lima-20217?; (c) ¢ Qué relacion existe entre
estructura organizacional y rotacién de personal en una empresa eléctrica, Lima-
2021~.

Lajustificacion de la investigacién, contribuird en tres aspectos importantes.
Justificaciéon tedrica, cuenta con material de desarrollo obtenido de internet,
libros, articulos, etc; para obtener apoyo, una mayor comprension de las variables,
y de esta forma fomentar la discusién del tema. Justificacion metodoldgica,
emplea procedimientos cientificos durante la investigacion para comprender las
variables. Para que la empresa oriente los resultados en el desarrollo de la
productividad con la finalidad de la mejora continua basada en las 5’s.
Justificacion préactica, mediante esta investigacion se va a poder brindar
recomendaciones y propuestas orientadas a mejorar el ambiente corporativo y

reducir la rotacion de personal, porgue de esta manera se busca elevar los indices



de adhesion a la organizacion, mejorando las relaciones horizontales entre los

diferentes miembros de la estructura, fortaleciendo el reconocimiento corporativo.

El objetivo general de la investigacion es: Determinar la relacion entre
ambiente corporativo y rotacion de personal en una empresa eléctrica, Lima-2021.
Los objetivos especificos son: (a) Determinar la relacion que existe entre las
relaciones sociales y rotacién de personal en una empresa eléctrica, Lima-2021; (b)
Determinar la relacion que existe entre manejo de conflictos y rotacion de personal
en una empresa eléctrica, Lima-2021; (c) Determinar la relaciéon que existe entre
estructura organizacional y rotacién de personal en una empresa eléctrica, Lima-
2021.

La hipdtesis general de la investigacion es: Existe relacion entre ambiente
corporativo y rotacion de personal en una empresa eléctrica, Lima-2021. Las
hipotesis especificas son: (a) Existe relacion entre las relaciones sociales y rotacion
de personal en una empresa eléctrica, Lima-2021; (b) Existe relacion entre manejo
de conflictos y rotacion de personal en una empresa eléctrica, Lima-2021; (c) Existe
relacion entre estructura organizacional y rotacion de personal en una empresa

eléctrica, Lima-2021.



I MARCO TEORICO

De forma semejante se encontraron trabajos previos que guardan estrecha relaciéon
con la presente investigacion. En el contexto internacional, Roy y Brunet (2018),
en su articulo cientifico tuvo como tema relevante la importancia del liderazgo como
papel para la evolucién de la rotacion de personal en un hospital de Toronto-
Canada. Se lleg6 a la siguiente conclusion, la movilidad de personal en el area es
un tema clave que los lideres de la unidad de cuidados intensivos (UCI) deben
comprender y resolver al construir los espacios laborales. Ademas, el liderazgo
puede valerse de sus atributos para conservar al personal. Entrenar al personal en
la resolucion de conflictos puede estimular su aprendizaje con la finalidad de ayudar

a los empleados a crear y tener una vision inspiradora del lugar de trabajo.

Brabson, Herschell, Kolko, y Mrozowski (2019), examinaron la asociacion entre
los métodos de formacion en practicas basadas en evidencia (PBE) y la rotacion
del personal, explorando los predictores para la rotacion de personal de diferentes
puestos laborales; teniendo como problematica que la rotacion de personal es
problematica para las agencias de salud conductual que ponen en marcha practicas
basadas en evidencia (EBP), ya que eleva el presupuesto. Estudio cualitativo, de
tipo basico y analisis de casos. La muestra fueron 200 participantes que se
dividieron en tres diferentes tipos de formacion de PBE. En esas condiciones, se
lleg6 al siguiente resultado, el clima organizacional fue un predictor significativo de
la rotacion de supervisores y administradores en los ultimos 24 meses, pero no fue
un predictor significativo de la rotacidbn de los médicos. EI ambiente laboral
saludable donde se cumple funciones es un agente interno de vital importancia para

la retencion de personal.

Buentello, Valenzuela y Gomez (2015), en la investigacion que llevaron a cabo
en una empresa comercial de México, tuvo como objetivo principal detectar las
principales causas de la rotacion de empleados, sus consecuencias y soluciones.
Estudio cualitativo, bibliografico; técnica fue el analisis documental. Se lleg6 a la
conclusién que un bajo salario, fallas en la relaciéon jefe-empleado y una inadecuada
capacitacion son factores determinantes que elevan los indices de retiro laboral. De
otra manera, el desarrollo de propuestas en areas laborales puede ser el indicativo



de mejora laboral, el trabajo con incentivo puede elevar los niveles de productividad

y afiliacion con la organizacion, reforzando el vinculo estructural.

Zaheer et al. (2019), determinar la intencion de rotacién del personal del
hospital; metodologia cuantitativa, no experimental transversal; la técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta; la muestra fue censal por registros de
contratos; obtuvieron como resultado mediante el analisis de regresion jerarquica
mostraron que las percepciones del personal sobre el trabajo en equipo se
asociaron significativamente con la intencibn de rotaciéon (p <0,001). Las
asociaciones directas de apoyo del liderazgo supervisor para la seguridad y la
organizacion consciente con intencion de rotacién no fueron significativas; sin
embargo, cuando el personal percibié niveles mas bajos de organizacion
consciente en la primera linea, el efecto positivo del liderazgo supervisor en la
intencién de rotacion fue significativo (p <0.01). Se llegé a la conclusion que el
trabajo en equipo tiene un efecto positivo en las intenciones de rotacién, en su
efecto las organizaciones de atencion médica deben de reclutar y retener
supervisores que tengan desarrollado habilidades de relacion e influencia sobre los
demas, de tal manera que se inviertan mas recursos en fortalecer el vinculo de
liderazgo organizacional para que su determinacion les ayude a saber llevar
situaciones complejas en las areas de trabajo, a fin de elevar los indices de

seguridad y afiliacion institucional.

Como parte del presente desarrollo de investigacion, Oliveira, Obregon, Brito,
Ribas, Lopes y Carneiro (2016), tuvieron la finalidad de identificar qué factores
impactan en el clima organizacional y repercusiéon en los colaboradores;
metodologia descriptiva, cuantitativa, método de estudio de caso; la muestra fueron
59 funcionarios, el instrumento fue el cuestionario; concluyeron que los agentes
laborales internos y externos tienen influencia significativa en el clima
organizacional. Para el bienestar social de los colaboradores, se buscan las
mejores condiciones para el desempefio de sus funciones, las cuales deben estar
estrechamente relacionadas con el crecimiento profesional y sus intereses, de tal
forma se pueda lograr su satisfaccién laboral, incrementar la productividad e

integrarse a la cultura del sistema.



(Salam, 2016), el propésito de su articulo fue determinar la correlacion el clima
y satisfaccién laboral con las normativas organizativas de una institucion; empleé
un enfoque cualitativo, tipo bibliografico; la técnica fue el andlisis documental; se
concluyé que la satisfaccion laboral del profesorado tiene una relacion positiva
significativa con el ambiente institucional, en estas condiciones lograr la satisfaccion
laboral de la plana docente es de alta prioridad para brindar una ensefianza de
calidad a los futuros profesionales que iniciaran actividades dependientes o

independientes, ya que de esta manera agregan valor diferencial al pais.

(Zacher y Yang, 2016) analizaron el trabajo hasta la adultez y su relacién con
los recursos contextuales del clima organizacional. La muestra fueron 649
empleados de 120 organizaciones, con edad promedio de 44 afios y desviacion
estandar de 13; el instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario de clima
organizacional para un envejecimiento exitoso (OCSA). Tuvieron como resultado
de las estadisticas descriptivas y las correlaciones, la edad, la satisfaccion laboral,
el compromiso, motivacion para seguir trabajando se relaciond positivamente con
la rotacion de personal (p <0,001), mientras que se determind una correlacion
negativa con el enfoque en oportunidades con la rotacion de personal (p<0,001).
Concluy6 que existe una relacion positiva entre la atmdsfera organizacional de los
gerentes de servicio de salud con el desempefio de la atencidon médica. De esta
manera se afiade que tener un espacio fisico agradable impacta en la percepcion

de los colaboradores, lo cual genera pertenencia por la institucion.

(Visbal, 2014), analizé el clima organizacional en una institucién publica;
empled una metodologia correlacional y no experimental; se aplicé el instrumento
clima organizacional; 200 colaboradores fue la muestra de estudio; tuvo como
resultados que existio una valoracion correlativa de 63,7% del clima organizacional
con los factores de gestion en la institucion. La conclusion fue que se debe disefiar
una estrategia sostenible a largo plazo. Aquello debe de ser incluido en el plan
institucional anual como parte del inicio actividades, en definitiva, brinda una
direccion de las metas organizacionales en el periodo de ejecucion, permite
solucionar detalles del entorno y estas pueden favorecer la productividad

participativa de las areas de trabajo.



(Grobler y Rensburg, 2019), este articulo tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el clima organizacional y la rotacion de personal, en base a la
generacion de los colaboradores de una institucién; estudio de casos; los resultados
sobre el entorno organizacional de una institucion de educacion superior de y
destaca las opiniones de multiples generaciones, detallando que cuando se
considera abandonar la universidad por una oferta laboral la Generacidén X toma en
cuenta la consistencia de los requisitos laborales y el salario; mientras que la
generacion “Y” y “Baby Boomers” sopesan la adaptacién al entorno laboral y el
tratamiento de los puestos claves en la organizacidn es esencial. El estudio
concluyé con sugerencias para retener colaboradores para garantizar la

productividad, permanencia de los procesos y una fuerza laboral efectiva.

Marquez et al. (2021) analizaron la correlacion entre la rotacién laboral y el
ambiente laboral en una institucion; emplearon una metodologia cuantitativa,
correlacional, descriptiva no experimental; la muestra fue de 112 colaboradores; el
instrumento fue el cuestionario; obtuvo como resultado una correlacion directa
positiva entre las rotaciones laborales y ambiente laboral con una sig. de
0,000<0,05, concluyeron que una adecuada gestion del ambiente laboral esta

relacionado con la gestion adecuada del colaborador para evitar su rotacion.

Delgado et al. (2017) analizaron el impacto del ambiente organizacional en las
rotaciones de los colaboradores; emplearon un método de estudio no experimental,
correlacional y descriptivo; la muestra fueron 68 colaboradores; el cuestionario fue
el instrumento; determinaron una correlacion inversa de -0,338; concluyendo que
una gestién adecuada del ambiente laboral disminuir& el indice de rotacion de los

colaboradores.

Campos et al. (2019) determinaron la correlacion de las rotaciones y desempefio
laboral de una organizacion; emplearon una metodologia correlacional, descriptiva,
cuantitativa y transversal; la muestra fue de 29 colaboradores de enfermeria; el

instrumento fue el cuestionario; obtuvieron como resultados un coeficiente rp de p



de 0,511>0,05; concluyeron que el desempefio laboral no estuvo relacionado con

la rotacion laboral.

Parra (2021) analizé la incidencia de las rotaciones de los colaboradores con puesto
laboral jerarquico de en el ambiente laboral de una entidad publica; la metodologia
gue empled fue un estudio no experimental, cuantitativa y correlacional; la muestra
fueron 163 servidores publicos; se determiné un p de 0,011 <0,05; concluyendo que
la rotacion de colaboradores con un nivel jerarquico influye en el clima laboral de

una institucion puablica.

Jiménez y Marifio (2018) estudiaron y analizaron las rotaciones de los
colaboradores en una empresa y su incidencia en el ambiente laboral y
productividad; emplearon un método cuantitativo, descriptivo; la muestra fueron
colaboradores; el instrumento fue un cuestionario; concluyeron que el ambiente
laboral fue valorado con 83,8% de nivel sobresalientes, mientras que valoraron con
196,7% con un nivel de cumplimiento los ambientes laborales objetivos y 87,3%
con un nivel sobresaliente; concluyeron que el ambiente laboral es el adecuado ya
que permite recoleccion de informacion para poder determinar la rotacion del
personal, estando relacionados ya que si el ambiente laboral es el adecuado la

rotacion sera disminuida.

Espinoza et al. (2021) analizaron el desempefio laboral y las intenciones de rotacion
del colaborador de una institucién publica; cualitativa, estudio de casuisticas, la
técnica fue andlisis documental y entrevistas sisteméticas; concluyeron que la
gestion del personal se reflejo en el desempefio laboral relacionado en base a la
remuneracion, estabilidad laboral estan relacionado con la rotacion de los

colaboradores.

Gonzales et al. (2018) estudiaron cada efecto de la rotacion de los colaboradores
para gestionar los conocimientos de las organizaciones; determinaron que en
México existe una rotacion de los colaboradores de 17% aproximado determinado
por una empresa, subiendo al 17,8% dato en el 2018 determinado por una

organizacion, mientras que el sector de los colaboradores operarios existe una



rotacion del 7% de los colaboradores, también en Latinoamérica existidé una
rotacion de los colaboradores del 4,8%; concluyendo, que las rotaciones laborales
perjudican a las organizaciones representando una pérdida de inversién en las

capacitaciones del colaborador.

Por otra parte, se detallan los siguientes estudios de contexto nacional que

refuerzan el presente andlisis particular:

(Salguero, 2018), determind la correlacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion del colaborador de una institucion publica; empleé una metodologia
basica no experimental, transeccional, cuantitativo; la muestra fueron 73
colaboradores; el instrumento fue el cuestionario; se extraen las siguientes
conclusiones: la primera indica que el entorno de desarrollo de actividades tiene
correlacion positiva moderada significativa con el bienestar laboral (rs=0,522 y
p=0.000<0,05), con ello podemos indicar que en un ambiente laboral saludable
estimula la promocion de nuevo talento y genera aprendizaje constante. La
segunda es que el valor obtenido proporciona evidencia suficiente para confirmar
que la extension 1 de la variable entorno laboral (sistema personal) tiene una

influencia positiva y significativa con la variable satisfaccion laboral.

(Miranda y Pastor, 2017), determinaron la correlacién entre comunicacion y
clima laboral en los colaboradores de una institucion estatal; emplearon una
metodologia transeccional, cuantitativa y no experimental; empledé metodologia
transeccional, cuantitativo, correlacional, descriptivo y no experimental ; el
instrumento fue el cuestionario; la muestra fue 152 colaboradores; obtuvieron como
resultado una correlacion entre la comunicacién y clima laboral (rs de 0,309 y
p=0,001<0,05); concluyeron, que existe una idoneidad correlacional entre
comunicacion y clima laboral en los colaboradores de una institucion estatal, de
caracter altamente indudable entre las habilidades comunicativas de ascenso,
descenso y horizontal con las areas relaciones, desarrollo y estabilidad. Es por ello
que debe trabajar de manera practica en las capacidades sociales cuyo fin es
establecer relaciones directas entre grupos de trabajo, prever conflictos laborales

con la finalidad de evitar dafar la atmoésfera laboral y los tratos de forma diagonal.
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(Polo, 2017), realiz6 su investigacion el cual propuso como finalidad establecer
la incidencia del clima laboral y la satisfaccion institucional en una caja rural en la
ciudad de Trujillo; emple6 una metodologia cuantitativa, no experimental,
transeccional, descriptiva, cuantitativo; la muestra fueron 20 colaboradores y el
instrumento el cuestionario; se determindé que ambas variables tienen incidencia
correlacional entre clima y satisfaccion laboral (rs de 0,652 y p=0.000<0.05) en los
colaboradores positiva moderada en ese sentido podemos manifestar que las
organizaciones son un conjunto de sistemas con unas particularidades diferentes
para cada giro de negocio. Las sensaciones influyen en la percepcién laboral, ello
puede crear situaciones que adecuen el desarrollo de actividades, en un caso
positivo incrementa la adhesion a la cultura creando motivadores que inciden en la
satisfaccion. Sin embargo, en un caso negativo influye en el nivel de retencion de

personal.

(Rios, 2016), el objetivo principal de este articulo cientifico fue comprender si
el liderazgo incide en el entorno institucional, metodologia fue cuantitativa,
correlacional, descriptiva correlacional, transeccional y no experimental; el
instrumento fue el cuestionario y la muestra fue de 25 colaboradores; , el estudio
obtuvo resultados un rs de 0,754 y p=0,00<0,05 importantes considerando que la
motivacion tiene incidencia moderadamente significativa en el ambiente donde se
cumplen con trabajos diarios. Por lo expuesto, la alta direccion genera influencia en
las actividades, motiva el logro y genera repercusiones positivas en el entorno

laboral.

(Campos, 2018), el estudio realizado tuvo como objetivo determinar los
principales factores involucrados en el retiro laboral de una empresa agroindustrial
en Virl. La metodologia que emple6é un estudio no experimental, descriptiva, la
muestra fueron 159 colaboradores y el instrumento fue el cuestionario; obtuvieron
resultados de los factores que relacionan con la rotacion laboral, el factor salarial
ofrecido por otras instituciones tuvo una aceptacion para rotar del colaborador del
38% y 41% de rechazo, mientras que el factor salarial ofrecido por la organizacion
donde laboral tuvo una aceptacion para no rotar del 62%, sueldo percibido tuvo un

62% no estuvieron acorde para rotar, el factor oportunidades laborales tuvieron una

11



aceptacion para no rotar del 70%, ademas, el 56% de los colaboradores no rotarian
por la moral y actitud de los comparieros de trabajo, el 46% de colaboradores no
rotarian por la cultura laboral, aunque el 38% de colaboradores si rotarian por el
clima laboral y el 38% también rotaria por las condiciones fisicas dentro del clima
laboral, mientras que el 46% de colaboradores no rotaria por las relacione fisicas
y el 73% comentaron que por los tratos de los directivos rotarian; concluyendo que
los factores salariales, clima organizacional, condiciones fisicas del ambiente
laboral y oportunidades laborales externas, estan relacionados con las rotaciones

laborales.

(Huamani, 2019), su tesis tuvo como propdésito investigar los factores que
influyen en la rotacion de colaboradores de una organizacion. Empled una
metodologia no experimental, descriptiva, cuantitativa; el instrumento fue el
cuestionario; la muestra fueron 53 colaboradores; teniendo como resultado que el
40,63%(13) de colaboradores que laboré 13 meses rotaron por la gestion
administrativa, desarrollo profesional, salid, beneficio social y cultura laboral,
mientras que 21,88%(7) de 13 a 24 meses rotarian también p por la gestién
administrativa, desarrollo profesional, salid, beneficio social y cultura laboral,
aungue el 15,63% (5) de colaboradores de 25 a 36 meses rotarian por el ambiente
laboral, salario, beneficio social y condiciones laborales y  21,88% (7)
colaboradores con mas de 36 meses de laborales rotaria por el clima
organizacional, salario y beneficios sociales. Mediante los resultados obtenidos se
puede determinar los factores involucrados a los indicadores de retiro laboral son
el desarrollo profesional, la compensacion, los beneficios sociales, las relaciones
entre miembros de trabajo, factores relacionados con el factor comercial y ligados
a la cultura organizacional como entusiasmo y orientacion al logro. En ese sentido,
se debe implementar un plan de retencion del talento para minimizar la fuga y los
indices de rotacion. Pretendiendo trabajar de manera mas certera en la seleccion,
atrayendo talentos enfatizando la estabilidad laboral y la permanencia en la

organizacion.

(Ibarra, 2016), determind la influencia del desempefio de labores y rotacion del

colaborador; tipo de estudio aplicado, explicativo, cuantitativo, no experimental; la
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muestra fue de 89 colaboradores y el instrumento fue el cuestionario; se empled un
coeficiente de rp de 0,905 y p=0,0000<0,05; Se obtuvo la conclusién que la rotacién
de miembros de la empresa tiene influencia significativa relevante en el ejercicio de
actividades. Los retiros de colaboradores impactan en los costos, en el flujo de
actividades, en los tiempos de ejecucion de esta manera pierde valor el ciclo de

trabajo y el desempefio de las areas involucradas

Agama (2018) determind la correlacién entre el ambiente organizacional y
rotacion laboral de una organizacion; la metodologia fue descriptiva, no
experimental, correlacional y cuantitativa la muestra fue de 100 colaboradores; se
pudo determinar resultado de los factores que influyen la correlacién entre las
rotaciones del colaborador y clima organizacional fueron los soportes de la
organizacion y lider con coeficiente de 0,6193, mientras que orgullo laboral y
soporte de liderazgo con coeficiente de 0,5874 y trabajo en equipo y liderazgo
0,5616 y orgullo laboral con trabajo en equipo con 06984; concluyendo que existe
una relacion a nivel de dimensiones entre las rotaciones de los colaboradores con
el ambiente laboral por la influencia de los factores de liderazgo, soporte de la

organizacion y liderazgo, y trabajo en equipo.

Sanchez y Nufiez (2020) determinaron la correlacion entre el ambiente laboral y la
satisfaccion de los colaboradores; empleé una metodologia correlacional,
transeccional, descriptivo; la muestra fueron 155 colaboradores; se determin6 una
correlacion con coeficiente de 0,582 p de 0,000<0,05; concluyendo que el ambiente

laboral esta relacionado con la satisfaccion del colaborador

Para el respaldo teérico de la presente investigacion se han elegido las siguientes

teorias como se exponen a continuacion:

Para la variable ambiente corporativo esta tiene base en la teoria de
contingencias, ya que plantea que existe una relacion funcional entre las
condiciones del ambiente y las técnicas de gestion adecuadas para alcanzar
eficazmente los objetivos de la organizacion. De forma similar en la teoria de
Dessler (como se cité en Garcia, 2009), que se llevé a cabo en 1976 se basa en

que el clima esta asociado a los aspectos objetivos de la organizacion y el
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comportamiento subjetivo de los trabajadores. Ademas, menciona que los atributos
propios de las organizaciones las distinguen de otras e influyen en el

comportamiento de las personas que la componen.

En cuanto a la variable rotacion de personal, se ha optado por la siguiente
teoria:

Para la variable rotacion de personal esta tiene su base en la teoria de las
relaciones humanas que estudia a la organizacion como un grupo de personas y
se enfoca integramente en los trabajadores. Para Mobley (como se cit6 en Borjas,
2016), 1977 precisa a la rotacion de personal como parte de los factores internos o
externos que involucra la renuncia voluntaria e involuntaria de una persona de una
organizacion por la cual recibe un intercambio monetario, e implica la sustitucion
por otra persona. Para este modelo los factores negativos son: costos
administrativos, barreras de desempefio y comunicacion, carencias de incentivos,
moral baja e indiferencia. Ademas, para este modelo se plantean estrategias para
reemplazar los aspectos negativos y los conflictos en el entorno laboral.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacién: fue aplicada ya que la finalidad es intervenir en el
desarrollo de lineamiento del plan anual laboral, incluido en los formatos de
desarrollo estratégicos de areas de trabajo, como miembro participativo activo, los
resultados obtenidos seran el soporte para tomar decisiones y conseguir soluciones
que favorezcan a la institucion. Segun Hernandez, Fernandez y Batista (2014)
indican que el analisis aplicativo de la investigacion cientifica busca resolver

problemas practicos.

3.1.2 Enfoque: el trabajo desarrollado tuvo un enfoque cuantitativo. Segun
Hernadndez, Fernandez y Batista (2014) se utiliza la recopilacion de datos, formula
hipotesis y desarrolla andlisis estadisticos para determinar el comportamiento y

probar las teorias propuestas.

3.1.3 Disefo de investigacion: fue no experimental y de corte transversal. Por
consiguiente, se aplicé el cuestionario y como instrumento la encuesta a los
colaboradores de la empresa eléctrica. Segun Hernandez, et al., (2014) los estudios
completados se podrian definir sin manipular variables deliberadamente. Por lo
tanto, usar la investigacion en lugar de cambiar premeditadamente variables

autonomas para ver el efecto de su resultado en otras variables (p. 152).

3.1.4 Nivel: La investigacion fue de tipo descriptivo-correlacional dado que la
descripcion e investigacion de estudio es propia, la finalidad fue obtener la relacion
gue existe entre las dos variables tratadas en el desarrollo de investigacion. Segun
Bernal (2010), sefiala que: La investigacion descriptiva, se basa en la particularidad,
caracteristicas actuales, rasgos del momento o del objetivo de estudio. La afinidad
de este tipo de estudio se apoya principalmente en las encuestas, el didlogo y la

revision documental (p. 122).

3.1.5 Meétodo: El procedimiento que se empled fue hipotético-deductivo. Ademas,
Bernal (2010) encuentra relevante, el propdsito de indicar o investigar la relacion

entre variables o resultados de variables. Examinan la relacién entre variables y sus
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resultados, pero no especifica la causa 0 consecuencia. Su soporte principal es

usar herramientas estadisticas (p. 122).

3.2 Variable y operacionalizacion

V1. Ambiente Corporativo: Chiavenato (2009), define el ambiente
corporativo como el espacio donde interactian miembros de una organizacion.
Ademas, refiere a la percepcion e interpretacion de un individuo de su organizacion,
que a su vez afecta el comportamiento de los trabajadores, distinguiendo una

organizacién de otra.

DIMENSION
Relaciones Sociales: Rubbini (2013) explica que las relaciones sociales es un
proceso de interaccion prolongada entre personas y en el aspecto laboral se precisa

que es un factor vinculante (p.3).

INDICADORES

Adaptaciéon: Garzén (2015) hace referencia a la adaptacion como el ajuste
estratégico organizacional donde miembros y partes de la estructura se adecuan a
condiciones contextuales de la organizacion. De forma similar, Burnard. et al.(2018)
precisa que la adaptacion se relaciona con la capacidad de individuos para
responder a condiciones ambientales cambiantes y es determinada por su

capacidad para responder a la dindmica del entorno.

Inclusion laboral: Proceso de incorporacion a la actividad productiva con

condiciones adecuadas sin distincion.

Grupos de trabajo: Colectivo de individuos relacionados entre si, dependiendo del
caso puede ser abierto o cerrado para la realizacion de proyectos, actividades

cotidianas u obligaciones inherentes a sus labores.

Interaccidn social: Proceso de relacion e intercambio de ideas entre individuos de

forma reciproca en un espacio determinado.
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DIMENSION:

Manejo de Conflictos: (Buentello, etal.,, 2015) Capacidad de poder resolver
discrepancias entre miembros mediante aquellas tacticas que conducen al
establecimiento de una negociacion con participacion activa de las partes. En la
organizacion es catalogado como como uno de los aspectos mas complejos, donde
se analizan procesos de diagndstico, estrategia y otras intervenciones que apunten

en gue se resuelva. El manejo de conflicto afecta al resultado en diversos ambitos.

INDICADORES

Comunicacién efectiva: Es la capacidad de compartir un mensaje de manera
verbal o no, mediante herramientas digitales o de manera fisica entre partes. Se
alinea con el objetivo de llegar a todos los ambientes laborales de manera clara,

sencilla, comprensible y sin distorsién.

Trabajo en equipo: (Alles, 2002) comenta que es la capacidad de participar
activamente en objetivos comunes, donde se relacionan aspectos interpersonales

e intereses de los miembros para impactar en el éxito del equipo (p. 7)

Inteligencia emocional: Goleman (1995) define la inteligencia emocional como :
“la capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y los de los demas, de
motivarnos y de manejar adecuadamente las relaciones”. De forma similar en el
diario local, Gestion (2021) define a la inteligencia emocional como: “un conjunto
de habilidades que una persona adquiere por nacimiento o aprende durante su vida,
donde destaca la empatia, la motivacion de uno mismo, el autocontrol, el

entusiasmo y el manejo de emociones.”

Cooperacion laboral: Intercambio estratégico entre dos o mas bloques
econdémicos, organizaciones o personas. Ademas, en el aspecto laboral hace
referencia a la alianza de acciones entre partes involucradas para optimizar tiempo

0 un proceso determinado que influyen en objetivos en comun.
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DIMENSION

Estructura Organizacional:(Mintzberg, 2012), es un esquema de relaciones

funcionales donde existen coordinaciones entre miembros de distintas areas (p.35).

INDICADORES

Apice Estratégico: (Mintzberg, 2012), explica que el apice estratégico es la parte
de la estructura con la mayor responsabilidad y esta representado por directores o

ejecutivos de la organizacion (p.50).

Comité Laboral: Conjunto de personas que poseen representatividad de un

colectivo con la determinacién de contribuir en mejores condiciones laborales.

Jefe directo: En la acepcion interpretativa del rol ,es aquella persona encargada
de dirigir actividades de una determinada area de trabajo, pertenece al grupo de
staff, dentro de la estructura cumple con mayores responsabilidades de ejecucion.

Funciones: Son las tareas asignadas a personas o elementos para cumplir con

una determinada accion.

V2: Rotacion de Personal: Chiavenato (2009), menciona que la rotacion de
personal se da por algunos parametros en relacion al factor humano de la empresa,
el cual no esta siendo manejado apropiadamente. Como: la carencia de liderazgo,
el perfil del puesto, motivadores extrinsecos u otros aspectos. Provocando que las
personas abandonen la empresa de forma voluntaria e involuntaria por motivos
externos o internos el cual puede ser calculado cientifica y objetivamente dentro de

un periodo de tiempo determinado. (p. 91).
DIMENSION:

Liderazgo: (Sanchez y Barraza, 2015) manifiestan que es una accién ejercida por
una persona con habilidades y capacidades especificas para desempefiar
funciones y acciones que le permitan obtener el reconocimiento y credibilidad de
los demas en multiples areas o disciplinas (p.163). Es decir, es aquella persona que
maneja roles y actitudes adecuadas para influir en un grupo de personas y dirigirlas

hacia un proposito, objetivo o meta deseada.
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INDICADORES
Responsabilidad y Actitud: (Rodriguez y Lechuga, 2019), expresan que la

responsabilidad es la virtud no solo de tomar una serie de decisiones de manera
consciente, sino también de asumir las consecuencias que tengan estas decisiones

y de responder por ellas ante quien corresponda en cada momento (p.85).

(Escalante, 2012) menciona que la actitud es un constructo del comportamiento y
gue son disposiciones internas de un individuo a actuar en una persona, objeto o

situacion (p.16).

Planificacion de actividades: Es la organizacion de procesos por realizar en un

determinado periodo, donde se estructuran tareas y brinda direccion.

Iniciativa: (Alles, 2002) menciona que es la predisposicion inherente por parte de
una persona de anticiparse a una accién frente a los demas, representa actuar de
forma proactiva e implica establecer una direccién a través de acciones concretas
y no verbales. El nivel de accion va desde especificar decisiones tomadas en el

pasado hasta encontrar nuevas oportunidades o soluciones a problemas (p.35).

DIMENSION:

Perfil del Puesto: (Molina, Galarza , Villegas y Lopez, 2018), refieren que es un
documento articulado realizado para el seguimiento al talento que detalla los
conocimientos, habilidades y comportamientos que un trabajador debe tener para
realizar eficientemente un puesto de trabajo para un determinado tiempo, el cual se

puede actualizar de acuerdo a las necesidades internas.
INDICADORES

Seleccién de personal: (Pérez,2014) es una de las tareas derivadas de la
actividad de los departamentos de Recursos Humanos. Su importancia es
considerable, pues de su gestion depende el objetivo de buscar al candidato
propicio para cubrir un puesto de trabajo determinado en la empresa conciliando

tanto las necesidades de ésta como las de aquél (p.25).

Habilidades y competencias: (Portillo,2017) indica que las habilidades son
condiciones que pueden ser especificas cuando son requeridas en ciertas tareas,

e integrativas cuando se realizan en situaciones complejas. Es decir, se entiende
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como las caracteristicas individuales de conocimientos, procesos y destrezas

manuales para lleva a cabo una actividad productiva (p.2)

Lopez (2016), define a la competencia como los elementos integrativos de las
personas capaz de sintetizar, movilizar y combinar los saberes con sus diferentes
atributos para interpretar, argumentar y resolver problemas, respondiendo a las
exigencias individuales o sociales en el que se participa, interactla y aprende a lo
largo de la vida. (p.316).

Experiencia: Garabito (2013), se entiende como el conjunto de las habilidades,
conocimientos y destrezas especificas obtenidas a lo largo del tiempo por las
situaciones inherentes a sus funciones o los distintos empleos (p.1339).

DIMENSION:

Motivadores Extrinsecos: Molt6 (2016) son factores que impulsan al ser humano
a involucrarse en una accion para ejercer sus propias capacidades y dominar
desafios 6ptimos. Es decir, son proposiciones redituables y de reconocimiento en

beneficio del esfuerzo realizado.

INDICADORES
Satisfaccion laboral: ( Sanchez, Cruz y Sanchez, 2014 ) es un estadio emocional
de plenitud respecto a una situacion determinada y esta relacionada con el grado

de conformidad del recurso humano con el entorno de trabajo (p.538).

Promocion del talento: Es parte de las politicas organizacionales con la finalidad
de hacer participe a colaboradores en virtud de una mejora laboral en némina o
cargo, donde se garantiza un aprendizaje de manera progresiva, el cual puede

mejorar su experiencia en la empresa.

Adhesion laboral: Es la capacidad que desarrollan los colaboradores para
vincular, integrar y unir sus capacidades con los procesos, valores o politicas de la

organizacion.

Incentivos: (Alfandi y Alkahsawnen, 2014) “se consideran como uno de los factores

principales que impulsan a los trabajadores a realizar grandes esfuerzos para
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incrementar la productividad lo méas eficientemente posible en la ejecucion de
trabajo” (p. 326).

3.3 Poblacion, Muestra y Muestreo

En la presente investigacion, la poblacion esta conformada por 350 colaboradores
registrados en planilla de la empresa eléctrica, con direccion fiscal en el distrito de
Brefia, Lima. Para agregar, Hernandez, et al.,, (2014), en su libro define a la
poblacién como al grupo de objetos o individuos que tienen algunas caracteristicas
observables comunes en un momento y lugar especifico (p. 173).

Ademas, la muestra se entiende como una parte representativa de la poblacién, en
la que coinciden caracteristicas en comun. Para la presente investigacion, la
muestra de estudio estd conformada por 100 colaboradores registrados en la
planilla de la empresa eléctrica. Determinado por un muestreo no probabilistico con

seleccién por conveniencia.

Asi mismo, se han definido el siguiente criterio:

Criterios de inclusion: colaboradores registrados en planilla con tiempo minimo de

12 meses laborables en la organizacion.

Unidad de analisis: Persona natural con vinculo laboral vigente mayor a 12 meses

de la empresa eléctrica.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1 Latécnica

La técnica que se considera en esta investigacion para la recoleccion de datos es
la encuesta y el uso de la escala de Likert. Para ello, Sandhusen (2002), precisa
que, la encuesta proporciona informacion de los encuestados, y esta se puede
realizar mediante los medios digitales o de manera personal (p. 229). Para agregar,
(Hernandez, et al.,2014), mencionan que, la técnica son procedimientos que los
investigadores utilizan para abordar temas y adquirir conocimientos, y estan

respaldados por herramientas que preservan la informacion (p. 212).
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3.4.2 Elinstrumento

Segun Carrasco (2005), el instrumento es una herramienta integral la cual se suele
utilizar con frecuencia por el investigador para estudiar un grupo de personas,
extraer informacion apropiada o abordar disyuntivas (p. 318). Por consiguiente, se
considera para la investigacion emplear el cuestionario, el cual se entiende como

el grupo de una o mas variables que se van a medir (Hernandez, et al.,2014, p.219).

Validez del Instrumento: (Hernandez, et al.,2014), hace referencia a la validez
como al grado en que un instrumento mide una 0 mas variables y esta sea capaz
de responder a las interrogantes formuladas. Para cumplir con dicho propdsito, el
instrumento se sometid al juicio de expertos de la universidad para su validez de
contenido y aprobacion. Se cuenta con la participacion de tres docentes con el
grado de maestria o doctorado quienes dieron su conformidad; el mismo que esta

contenido en el anexo 3.

Tabla 1:

Validacion de expertos del instrumento de la V1 Ambiente Corporativo

y V2 Rotacion de Personal

) Grado Exp.erto / Calificacioén Calificacion
N Especialidad Apellidos y del del
P nombres instrumento 1 instrumento 2
Experto 1 Doctor en pr ALVA ARCE’ Si cumple Si cumple
P Administracion Rosel César P P
Dr. DAVILA
Doctor en ARENAZA, . :
St 2 Administracién  Victor Demetrio Si cumple Si cumple
Dr. CARRANZA
Doctor en ESTELA, . .
Experto 3 Administracion Teodoro Sicumple Sicumple

Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad del Instrumento: (Hernandez, et al.,2014), precisan que la
confiabilidad basada en resultados consistentes y fehacientes, brinda seguridad y
confianza indudable para aceptar la investigacion . Mediante el procesamiento de
la prueba piloto a 10 personas (10% de la muestra), a través del programa

estadistico IBM® SPSS version 25, se obtuvo que el coeficiente Alfa de Cronbach
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tiene un indice de confiabilidad elevada para ambas variables. Los resultados se

muestran en el Anexo 5.

Procedimientos

3.5.1 Se procedi6 a enviar la solicitud de autorizacion a la empresa eléctrica con

direccion fiscal en Brefia, Lima.

3.5.2 Se recurre al andlisis de fuentes secundarias para obtener informacion
relevante como articulos indexados en inglés y espafiol que guardan relacion con
las variables de investigacion. Ademas, para la recoleccion de informacion de la
prueba piloto y en adelante se recurre a la participacion de colaboradores de la

empresa eléctrica identificados como muestra.

3.5.3 Los colaboradores son identificados mediante el registro de colaboradores
en la planilla laboral y/o en base al registro del seguro complementario contra todo
riesgo (SCTR) del mes vigente.

3.5.4 Los datos son recolectados mediante un cuestionario que sera enviado a

través de un link por el medio digital de comunicacion de su preferencia.

3.6 Métodos de analisis de datos

3.6.1 Método de anélisis Descriptivo

(Hernandez, et al.,2014), el analisis descriptivo tiene como objetivo explicar los
atributos, caracteristicas y perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fendmeno que necesita ser analizado. Es decir, miden
conceptos y definen variables de forma independiente o conjunta. Ademas, en la
presente investigacion se empleara el analisis descriptivo para medir la frecuencia
entre niveles-rangos obtenidos del programa IBM® SPSS version 25; y observar el

grado de relacion de las variables y dimensiones de estudio.
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3.6.2 Meétodo de analisis Inferencial
Se procesaran datos para la revision estadistica de la prueba de hipétesis, los
datos determinaran la relacién de las variables, mediante la contrastacion del

coeficiente de Rho de Spearman.

3.7 Aspectos éticos

Para desarrollar la presente investigacion se han tomado en cuenta aspectos éticos
que guardan relacion con el proposito académico. Se han seguido con los
lineamientos de la normativa universitaria para preservar los derechos de autor, se
puede contrastar mediante el programa Turnitin y se consideran los siguientes
criterios: objetividad, respeto, autonomia, libertad, confidencialidad para garantizar

su seguridad y reserva de datos de los participantes de la prueba piloto.
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V. RESULTADOS

4.1 Resultados Descriptivos

Tabla 2:
Frecuencia de la variable ambiente corporativo

Ambiente corporativo (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Valido Nunca 3 3,0 3,0 3,0
Casi nunca 4 4,0 4,0 7,0
A veces 18 18,0 18,0 25,0
Casi siempre 46 46,0 46,0 71,0
Siempre 29 29,0 29,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia mediante IBM® SPSS version 25

Interpretacion: En la tabla 2, se evidencio que, del total de encuestados, 100
colaboradores de una empresa eléctrica respondieron de la siguiente forma para
la variable ambiente corporativo: 46% casi siempre, 29% siempre, 18% a veces,

4 % casi nunca y 3% nunca.

Tabla 3:
Frecuencia de la dimension relaciones sociales

Relaciones sociales (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje Forcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalido Nunca 3 3,0 3,0 3,0
Casi nunca 4 4,0 4,0 7,0
A veces 18 18,0 18,0 25,0
Casi Siempre 46 46,0 46,0 71,0
Siempre 29 29,0 29,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia mediante IBM® SPSS version 25

Interpretacion: En la tabla 3, se evidencio que, del total de los 100 colaboradores
encuestados de una empresa eléctrica, respondieron de la siguiente forma: el 46%
(casi siempre) mencionan que las relaciones sociales deben de manejarse de

manera adecuada para la integracion de los colaboradores a los grupos de
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trabajo, mientras que el 3% (nunca), precisan lo contrario.

Tabla 4
Frecuencia de la dimension manejo de conflictos

Manejo de conflictos (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Casinunca 4 4,0 4,0 4,0
A veces 3 3,0 3,0 7,0
Casi siempre 12 12,0 12,0 19,0
Siempre 81 81,0 81,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia mediante IBM® SPSS versién 25

Interpretacion: Segun los resultados mostrados en la tabla 4, se evidencio que,
del total de los 100 colaboradores encuestados de una empresa eléctrica
respondieron de la siguiente forma: el 81% (siempre), indican que el manejo de
conflictos de ninguna forma se trata de manera adecuada en la organizacion y el

3% ( a veces) responde de manera contraria.

Tabla 5:
Frecuencia de la dimensién estructura organizacional

Estructura organizacional (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje FPorcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélido Casinunca 5 50 5,0 5,0
A veces 11 11,0 11,0 16,0
Casi Siempre 32 32,0 32,0 48,0
Siempre 52 52,0 52,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia mediante IBM® SPSS version 25

Interpretacion: En la tabla 5, se evidenci6é que, del total de los 100 colaboradores
encuestados de una empresa eléctrica respondieron de la siguiente forma: el 52%
(siempre), mencionan que miembros de la estructura organizacional evitan

impulsar mejores condiciones de funcionamientos, mientras que 5% (casi
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siempre) opinan lo contrario.

Tabla 6:
Frecuencia de la variable rotacién de personal

Rotacion de personal (Agrupada)

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Casinunca 6 6,0 6,0 6,0
A veces 9 9,0 9,0 15,0
Casi siempre 19 19,0 19,0 34,0
Siempre 66 66,0 66,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia mediante IBM® SPSS versién 25

Interpretacion: Segun los datos obtenidos para el procesamiento de datos para
la tabla 6, se evidencié que, del total de los 100 colaboradores encuestados de
una empresa eléctrica respondieron de la siguiente forma para la variable rotacion

de personal: el 66% siempre, 19% casi siempre, 9% a veces y el 6% casi nunca.

Tabla 7:
Frecuencia de la dimension liderazgo

Liderazgo(Agrupada)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casinunca 6 6,0 6,0 6,0
A veces 9 9,0 9,0 15,0
Casi siempre 19 19,0 19,0 34,0
Siempre 66 66,0 66,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia mediante IBM® SPSS version 25

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la tabla 7. se evidencié que,
del total de los 100 colaboradores encuestados de una empresa eléctrica
respondieron de la siguiente forma: el 66% (siempre), confirman la carencia de
agentes de liderazgo en la organizacién, sin embargo, el 6% (casi nunca),

precisan la existencia de elementos internos para la direccién para actividades.
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Tabla 8:
Frecuencia de la dimension perfil del puesto

Perfil del puesto (Agrupada)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 3 3,0 3,0 3,0
A veces 12 12,0 12,0 15,0
Casi siempre 28 28,0 28,0 43,0
Siempre 57 57,0 57,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia mediante IBM® SPSS version 25

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la tabla 8 se evidencié que,
del total de los 100 colaboradores encuestados de una empresa eléctrica
respondieron de la siguiente forma: el 57% (siempre) precisan una inadecuada
seleccion de elementos para perfil del puesto y el 3% (casi nunca), mencionan lo

contrario.

Tabla 9:
Frecuencia de la dimensién motivadores extrinsecos

Motivadores extrinsecos (Agrupada)

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 2,0 2,0 2,0
A veces 12 12,0 12,0 14,0
Casi siempre 21 21,0 21,0 35,0
Siempre 65 65,0 65,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia mediante IBM® SPSS version 25

Interpretacion: Para la dimension lineas arriba, correspondiente a la tabla 9 se
evidencio que, del total de los 100 colaboradores encuestados de una empresa
eléctrica respondieron de la siguiente forma: el 65% (siempre) precisan la carencia

de motivadores extrinsecos y el 2% (casi hunca) mencionan lo contrario.
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4.2. Estadistica Inferencial

A continuacién, se presentan los resultados correspondientes a la prueba de
hipotesis de la presente investigacion.

Tabla 10:

Pruebas de normalidad entre la V1 ambiente corporativo y V2 rotacion de personal

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
\i ,130 100 ,000 ,935 100 ,000
V2 ,071 100 ,200° ,968 100 ,014

Fuente: Elaboracion propia mediante en el programa IBM® SPSS version 25

Segun lo mencionado por Droppelmann (2018), para valores =50 se recomienda

emplear la prueba de normalidad Kolmogoérov-Smirnov (p. 41).

Interpretacion: En la presente investigacién se evidencia una muestra de 100
colaboradores, nivel de significancia 0,000 para la variable ambiente corporativo
y de 0,200 para la variable rotacion de personal. Con lo cual se establece una
distribucion no normal de la muestra, se acepta la Ha y corresponde procesar la

informacion con el estadistico no paramétrico coeficiente Rho de Spearman.

Tabla 11:
Escala de correlaciones

Correlacién Correlacién Correlaciéon Correlacién Correlaciéon
-0.90 negativa -0.75 negativa -0.50 negativa -0.25 negativa -0.10  negativa
muy fuerte considerable media débil muy débil
0.00 No existe correlacién alguna entre las variables
Correlacion Correlacion Correlacion Correlacién Correlacion
0.10 positiva 0.25 positiva 0.50 positiva 0.75 positiva 0.90 positiva
muy débil deébil media considerable muy fuerte

1.00 Correlacioén positiva perfecta

Fuente: Adaptado de Hernandez, et. al., (2014, p. 305)

29



Hipotesis General

Ho: No existe relacién entre ambiente corporativo y rotacion de personal en una

empresa eléctrica, Lima-2021.

Ha: Existe relaciébn entre ambiente corporativo y rotacion de personal en una

empresa eléctrica, Lima-2021

Regla de decision:

Sig. = p — valor

Sip > 0.05, se acepta Ho

Si p< 0.05, se rechaza Ho

Prueba estadistica: no paramétrica

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Tabla 12:
Correlaciones entre ambiente corporativo y rotacion de personal
V1 V2
Coeficiente de 1,000 873"
V1:Ambiente correlacion
Corporativo  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 100 100
Spearman  V2: Rotacién  Coeficiente de ,873™ 1,000
de Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Fuente: Elaboracion propia mediante IBM® SPSS version 25

Interpretacion: En la presente investigacion se evidencio que el resultado del nivel
de significancia es <0,05, por lo cual se rechaza la hipétesis nula. La cual establece
que el ambiente corporativo se relaciona con la rotacion de personal en una
empresa eléctrica, Lima-2021. Ademas, segun tabla 11, Hernandez, et. al., (2014,
p. 305), precisé que para el nivel de 0,873 corresponde a una correlacion positiva
considerable.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre las relaciones sociales y rotacion de personal en una

empresa eléctrica, Lima-2021

Ha: Existe relacion entre las relaciones sociales y rotacion de personal en una

empresa eléctrica, Lima-2021

Tabla 13:
Correlacién entre relaciones sociales y rotacion de personal
D1 V2
Coeficiente de 1,000 ,826™
D1:Relaciones correlacion
Sociales Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de ,826™ 1,000
V2:Rotaciéon de  correlacion
Personal Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

Fuente: Elaboracion propia mediante IBM® SPSS version 25

Interpretacion: En la presente investigacion se observé que el resultado del nivel
de significancia es <0,05, con lo cual se rechaza la hipotesis nula. Ademas, se
observé que el nivel obtenido fue de 0,826, segun la tabla 11 corresponde a una
correlacion positiva considerable. Por lo tanto, se infiere que existe una relacion

positiva considerable entre relaciones sociales y rotacion de personal.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre manejo de conflictos y rotacion de personal en una

empresa eléctrica, Lima-2021

Ha: Existe relacion entre manejo de conflictos y rotacion de personal en una

empresa eléctrica, Lima-2021

Tabla 14:
Correlacion entre manejo de conflictos y rotacion de personal

D2 V2

Coeficiente de 1,000 ,790™
D2: Manejo de correlacion

Conflictos Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 100 100

Spearman Coeficiente de ,790™ 1,000
V2: Rotacion de  correlacion

personal Sig. (bilateral) ,000 .

N 100 100

Fuente: Elaboracion propia mediante IBM® SPSS version 25

Interpretacion: En los resultados que se observa en la tabla 14, se evidencié que
el nivel de significancia es <0,05 y coeficiente de correlacién corresponde a 0,790,
segun tabla 11 corresponde a una correlacion positiva considerable. Por lo cual, se
rechaza la hipotesis nula y se infiere que existe relacion positiva considerable entre
manejo de conflictos y rotacién de personal en una empresa eléctrica, Lima-2021.
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Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre estructura organizacional y rotacion de personal en

una empresa eléctrica, Lima-2021.

Ha: Existe relacion entre estructura organizacional y rotacion de personal en una

empresa eléctrica, Lima-2021.

Tabla 15:

Correlacion entre estructura organizacional y rotacion de personal

D3 V2

Coeficiente de 1,000 , 795"
D3: Estructura correlacién

organizacional Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 100 100

Spearman Coeficiente de ,795™ 1,000
V2: Rotacion de correlaciéon

Personal Sig. (bilateral) ,000 :

N 100 100

Fuente: Elaboracién propia mediante IBM® SPSS version 25

Interpretacion: En los resultados que se observa en la tabla 15, el nivel de

significancia es <0,05, por lo cual se rechaza la hipotesis nula. Ademas, que, ambas

variables poseen una correlacion de 0,795, segun tabla 11 corresponde a una

correlacion positiva considerable. Por ello, se acepta la hipétesis de investigacion

indicando que existe una relacion positiva considerable entre estructura

organizacional y rotacién de personal en una empresa eléctrica, Lima-2021.
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IV. DISCUSION

De acuerdo a los resultados descriptivos obtenidos de la presente investigacion se

lleg6 a determinar lo siguiente:
Discusion por objetivos

La presente investigacién tuvo como principal objetivo determinar la relacién
existente entre las variables de estudio ambiente corporativo y rotacion de personal
en una empresa eléctrica, Lima-2021. Asimismo, respecto a los objetivos
especificos (a) Determinar la relacidbn que existe entre las relaciones sociales y
rotacion de personal en una empresa eléctrica, Lima-2021; (b) Determinar la
relacion que existe entre manejo de conflictos y rotacion de personal en una
empresa eléctrica, Lima-2021; (c) Determinar la relacion que existe entre estructura

organizacional y rotacién de personal en una empresa eléctrica, Lima-2021.

Estos resultados tuvieron relacidon con los estudios realizados por Grobler y
Rensburg (2019) quienes determinaron la relacién entre el clima organizacional y
la rotacién de personal; también coincidié con el estudio de Méarquez et al. (2021)
quienes analizaron la correlacion entre la rotacion laboral y el ambiente laboral en
una institucion; también coincidié con Delgado et al. (2017) quienes analizaron el
impacto del ambiente organizacional en las rotaciones de los colaboradores;
también tuvo similitud con el estudio de Jiménez y Marifio (2018) quienes
estudiaron y analizaron las rotaciones de los colaboradores en una empresa y su

incidencia en el ambiente laboral y productividad.

Discusion por metodologia

El estudio empleé una metodologia de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, no
experimental y de corte transversal, nivel descriptivo-correlacional e hipotético-
deductivo. Tuvo concordancia con el estudio realizado por Marquez et al. (2021)
quienes analizaron la correlacion entre la rotacion laboral y el ambiente laboral en
una institucion; emplearon una metodologia cuantitativa, correlacional, descriptiva
no experimental. Asimismo, tuvo semejanza con el estudio de Delgado et al. (2017)
quienes analizaron el impacto del ambiente organizacional en las rotaciones de los

colaboradores; emplearon un método de estudio no experimental, correlacional y
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descriptivo. También se apoyé con el estudio de Campos et al. (2019) quienes
determinaron la correlacion de las rotaciones y desempefio laboral de una
organizacion; emplearon una metodologia correlacional, descriptiva, cuantitativa y
transversal. Mientras que tuvo similitud con el estudio de Jiménez y Marifio (2018)
estudiaron y analizaron las rotaciones de los colaboradores en una empresa y su
incidencia en el ambiente laboral y productividad; emplearon un método
cuantitativo, descriptivo. También se asemejo con el estudio cuantitativo de Polo
(2017) que realiz6 su investigacion el cual propuso como finalidad establecer la
incidencia del clima laboral y la satisfaccion institucional en una caja rural en la
ciudad de Trujillo; emple6 una metodologia cuantitativa, no experimental,
transeccional, descriptiva, cuantitativo. También tuvo semejanza similar con el
estudio de Rios (2016) que analiz6 como el liderazgo incide en el entorno
institucional, metodologia fue cuantitativa, correlacional, descriptiva correlacional,
transeccional y no experimental. También, coincidio con el estudio de Ibarra (2016)
que determind la influencia del desempefio de labores y rotacién del colaborador;

tipo de estudio aplicado, explicativo, cuantitativo, no experimental.

Discusion por resultados

Se planteé el objetivo general, determinar la relacién entre ambiente corporativo y
rotacion de personal en una empresa eléctrica, Lima-2021. Teniendo el resultado
con una significancia es <0,05, por lo cual se acepta la hipétesis alterna. La cual
establece que el ambiente corporativo se relaciona con la rotacion de personal en

una empresa eléctrica, Lima-2021.

Estos resultados tuvieron similitud con los siguientes autores. Teniendo
concordancia con Marquez et al. (2021) quienes obtuvieron como resultado una
correlacion directa positiva entre las rotaciones laborales y ambiente laboral con
una sig. de 0,000<0,05, concluyeron que una adecuada gestion del ambiente
laboral esta relacionada con la gestidon adecuada del colaborador para evitar su
rotacion. Asimismo, tuvo similitud con la conclusién de Brabson et al. (2019)
guienes concluyeron, el clima organizacional fue un predictor significativo de la

rotacion de personal. También, tuvo concordancia con Oliveira et al. (2016)
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concluyeron que los agentes laborales internos y externos tienen influencia
significativa en el clima organizacional. También, se asemejo con Delgado et al.
(2017) quienes determinaron una correlacion inversa de -0,338; concluyendo que
una gestion adecuada del ambiente laboral disminuiréa el indice de rotacion de los
colaboradores. Asimismo, tuvo similitud con Zaheer, et al. (2019) quienes
determinaron las percepciones del ambiente laboral sobre el personal para el
trabajo en equipo y el liderazgo supervisor tienen un efecto positivo en las
intenciones de rotacion. También tuvo relacion con los resultados de Ibarra (2016)
determinando coeficiente de correlacion rp de 0,905 y p=0,0000<0,05, concluyendo
que la rotaciéon de miembros de la empresa tiene influencia significativa relevante

en el ejercicio de actividades.

Asimismo, desde la conclusion se pudo determinar una concordancia con Jiménez
y Marifio (2018) quienes concluyeron que si el ambiente laboral es el adecuado la
rotacion sera disminuida. También tuvo similitud con Campos et al. (2019) quienes
obtuvieron como resultados un coeficiente rp de p de 0,511>0,05; concluyeron que
el desempefio laboral no estuvo relacionado con la rotacién laboral. Ademas, tuvo
similitud con Parra (2021) que determin6 un p de 0,011 <0,05; concluyendo que la
rotacion de colaboradores con un nivel jerarquico influye en el clima laboral de una
institucion publica. Mientras que, tuvo concordancia con Espinoza et al. (2021)
quienes determinaron que la estabilidad laboral esta relacionada con la rotacion de
los colaboradores. Asimismo, tuvo similitud con Gonzales et al. (2018) quienes
concluyeron que las rotaciones laborales perjudicaron a las organizaciones
representando una pérdida de inversion en las capacitaciones del colaborador. Se
tuvo también concordancia con Rios (2016) establecié que la alta direccién genera
influencia en las actividades, motiva el logro y genera repercusiones positivas en el
entorno laboral. Asimismo, Campos (2018) concluy6 que los factores salariales,
clima organizacional, condiciones fisicas del ambiente laboral y oportunidades

laborales externas, estan relacionados con las rotaciones laborales.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Para esta investigacion como objetivo principal se determind que el
ambiente corporativo esta relacionado directamente con la rotacién de personal,
debido a la regla de decision donde se rechaza la hipétesis nula y acepta la
hipotesis alterna. Demostrado por el resultado del coeficiente Rho de Spearman de
0,873 y Sig. 0.000 < 0.05, lo cual confirma una correlacion positiva considerable

entre las variables de estudio.

Segunda: Se concluye para el objetivo especifico 1, que las relaciones sociales
esta directamente relacionada con la rotacion de personal, debido a la regla de
decision donde se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, ya que
el nivel de Sig. es de 0,000 siendo menor a 0,05. Ademas, mediante la prueba de
Rho de Spearman se obtuvo un coeficiente de 0,826, el cual determiné una
correlacion positiva considerable entre relaciones sociales y rotacion de personal

en una empresa eléctrica, Lima-2021.

Tercera: Se concluye para el objetivo especifico 2, que el manejo de conflictos esta
directamente relacionada con la rotacion de personal, debido a la regla decision
donde se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, ya que el nivel
Sig. es de 0,000 siendo menor a 0,05. Ademas, mediante la prueba Rho de
Spearman se obtuvo un coeficiente de 0,790, el cual determind una correlacion
positiva considerable entre manejo de conflictos y rotacion de personal en una

empresa eléctrica, Lima-2021.

Cuarta: Se concluye para el objetivo especifico 3, que la estructura organizacional
esta directamente relacionada con la rotaciéon de personal, debido a la regla
decision donde se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna, ya que
el nivel Sig. es de 0,000 siendo menor a 0,05. Ademas, mediante la prueba Rho de
Spearman se obtuvo un coeficiente de 0,795, el cual determind una correlacion
positiva considerable entre estructura organizacional y rotacion de personal en una

empresa eléctrica, Lima-2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente general, al area de recursos humanos y al comité de

planificacién de proyectos y mejoras de la empresa, lo siguiente:

Primera: La realizacion de un plan integrado de recursos humanos que oriente a
mejorar el ambiente corporativo y reducir la rotacién de personal, de tal manera que

permita fortalecer la adhesion a la organizacion.

Segundo: Desarrollar un proceso didactico para mejorar las relaciones sociales
que incluyan la realizacion de talleres de integracién corporativa, que fortalezcan
las habilidades comunicativas. Para el proceso de ingreso, celebracion de
festividades y fechas emblematicas se recomienda mejorar la difusion de la imagen
corporativa en medios alternativos de gran alcance. También se recomienda
compartir el éxito de los colaboradores y buenas practicas laborales en grupos de
difusion. Todo lo antes mencionado ayudaria a minimizar la rotacion de personal y

permite incentivar la cohesion y sentido de pertenencia por la organizacion.

Tercera: Implementar nuevas iniciativas, talleres, charlas y/o capacitaciones que
permitan registrar la participacion de colaboradores para fortalecer la comunicacion
efectiva, la inteligencia emocional y el manejo de conflictos en areas criticas de tal
manera que se formen comités de convivencia laboral que fomenten el empleo de
las buenas préacticas de trabajo, cooperacion y desarrollo organizacional, de tal

forma que se reduzcan los indices de rotacion de personal.

Cuarta: Implementar una iniciativa de mentoring para la formacion especifica
profesional y desarrollo de competencias en puestos claves dentro de la estructura
organizacional. Se supervisa el proceso e implementa mejoras para mitigar la

rotacion de personal en la organizacion.
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ANEXO 1

Matriz de operacionalizacion de la V1 Ambiente Corporativo

items

Definicidn . : . Escala
. . Dimensiones Indicadores .
Variable (concepto) | operacional (de la ; . i Instrumento Atributo de
) (de la variable) (de las dimensiones) N° D L
variable) Posicion | ' Y€ medicion
Iltem
Adaptacién P1 1
AMBIENTE Inclusién laboral P2 1
CORPORATIVO RELACIONES G de trabai P3 1
Chiavenato, ~ (2009), | abl L SOCIALES rupos de trabajo
define el ambiente| € . TSRS Interaccién social P4 1
corporativo como el | @mbiente corporativo. o}
espacio donde | Se medlr_a me(_jlante T . P5
interactian miembros las dimensiones: Comunicacion efectiva PG 1 R
de una organizacion. |relaciones sociales, : :
Ademas, refiere a la|manejo de conflictos MANEJO DE Trabajo en equipo P7 1 D
percepcion ely estructura CONFLICTOS Inteligencia Emocional P8 1 : : 1.Nunca
! P o g Cuestionario :
interpretacion de un | organizacional. Se con escala 2.Casi Nunca |
individuo ~ de  su|elaborara un Cooperacién laboral P9 1 tipo Likert 3.A Veces
organizacion, que a su | o estionario con 13 4.Casi Siempre N
\éﬁfnporta?rjieecrfi) de I()esl preguntas en escala Apice estratégico P10 1 5.Siempre
trabajadores, ge t;ﬁzrbto);jjoe:ggcaég Comité laboral P11 1 A
g:’zt;r;?;;ec?gr?de Otr;na una empresa ESTRUCTURA Jefe Directo P12 1 L
industrial eléctrica. ORGANIZACIONAL
Funciones P13 1

Fuente: Elaboracion propia.
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Matriz de operacionalizacién de la V2 Rotacion de Personal

o . . . Indicadores ltems
. Definicién operacional Dimensiones . Escala de
Variable (concepto) . ) (de las Instrumento Atributo s
(de la variable) (de la variable) . . N° D medicion
dimensiones) Posicion | © “€
Iltem
ROTACION DE PERSONAL Responsabilidad y
. P14 1
_ _ actitud
Chiavenato (2009), menciona Planeamiento de b15 L
gue la rotacién de personal se LIDERAZGO actividades
da por algunos parametros en o
L Iniciativa P16 1
relacién al factor humano de la
A i — @)
empresa, el cual no esta siendo | | 5 yariable 2, rotacién de Seleccién de p17 L
manejado apropiadamente. |personal. Se  medira pgr_sonal R
: : mediante las dimensiones: Habilidades y
Como: la carencia de liderazgo, | ,. ) : P18 1
. . g liderazgo, perfil del puesto| PERFIL DEL Competencias 1.Nunca D
el perfil del puesto, motivadores y perfil del puesto. Se PUESTO Cuestionario 2.Casi Nunca
extrinsecos u otros aspectos. |€laborara un cuestionario Experiencia P19 1 con escala S.Qé/ec_es |
Provocando que las personas | 10 Preguntas en tipo Likert oo
q P escala de Likert y se Siempre N
abandonen la empresa de |aplicara a colaboradores satisfaccion laboral | P20 ) 5.Siempre
forma voluntaria e involuntaria de, un_a empresa industrial — A
eléctrica. Promocion de P21 1
por motivos externos o internos Talento L
Adhesioén Laboral P22 1
el cual puede ser calculado MOTIVADORES
cientifica 'y  objetivamente EXTRINSECOS
dentro de un periodo de tiempo
, Incentivos P23 1
determinado. (p. 91).
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ANEXO 2

CUESTIONARIO

Instrumento de la Variable 1. Ambiente Corporativo

OBJETIVO: Determinar la relacion entre ambiente corporativo y rotacién de personal en
una empresa eléctrica, Lima-2021.

INSTRUCCIONES: Se le pide por favor leer cada pregunta y luego marcar con una “X” en

el espacio que crea conveniente, segun el nUmero que le corresponda a cada alternativa
que muestra a continuacion.

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
VALORACION
ITEM PREGUNTA 51345

Considera usted que ha podido adaptarse rapidamente al
flujo de trabajo de la empresa.

En las areas de la organizacion, considera usted que se
fomenta la inclusion laboral a nuevos ingresantes.

En la organizacion, se integran grupos de trabajo como
parte del desarrollo laboral y nuevos proyectos.

En la empresa, cree usted que la interaccion social laboral
fortalece la cohesién entre colaboradores.

Considera usted, que la comunicacion efectiva en las
areas de trabajo reduce la confusion y mejora los
resultados.

Considera usted que la comunicacion entre colaboradores
crea buenas relaciones para el desarrollo de actividades.

Cree usted que en las distintas areas de la empresa se
promueve el trabajo en equipo para la solucion conjunta de
problemas.

Considera usted que los colaboradores tienen la
capacidad de comprender y controlar sus emociones para
el desarrollo de actividades.

Cree usted que se lleva a cabo la cooperacion laboral entre
miembros de la organizacioén.

10

Miembros del apice estratégico colaboran de manera
interactiva en el desarrollo de sus nuevas directivas .

11

El comité laboral fomenta las nuevas iniciativas o
propuestas que impulsen el desarrollo laboral dentro de la
organizacion.

12

Su jefe directo impulsa mejores condiciones de
funcionamiento organizacional entre miembros del area de
trabajo.

13

Considera usted que las funciones que desarrolla estan
adecuadas a su perfil.

iGracias por su colaboracion
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ANEXO 2

CUESTIONARIO

Instrumento de la Variable 2: Rotacién de personal

OBJETIVO: Determinar la relacibn entre ambiente corporativo y rotacién de
personal en una empresa eléctrica, Lima-2021.

INSTRUCCIONES: Se le pide por favor leer cada pregunta y luego marcar con una
“X” en el espacio que crea conveniente, segun el nimero que le corresponda a cada
alternativa que muestra a continuacion.

NUNCA CASI NUNCA A VECES | CASISIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
VALORACION

ITEM PREGUNTA

1123 (4]5

Considera usted que se promueve el liderazgo con
1 responsabilidad y actitud colaborativa en su area de
trabajo.

En el espacio donde desarrolla funciones se realiza
2 la planificacion de actividades durante la semana
laboral.

Entre los miembros del trabajo se promueven
3 nuevas iniciativas o acciones que mejoren las
actividades laborales.

4 | Considera usted que se realiza de manera correcta
la seleccién de personal dentro de la organizacién.

Para el desarrollo funcional y proceso de seleccion
S considera usted que se valoran las habilidades y
competencias de los colaboradores.

Para su persona, la experiencia dentro del proceso
6 de seleccion es fundamental para integrarse a la
empresa.

En la organizaciéon y su entorno considera usted
7 gue esta satisfecho para el desarrollo de
actividades.

8 Dentro de la organizacion se impulsa la promocién
del talento para ocupar nuevos cargos funcionales.

9 Percibe usted que la organizacion promueve
acciones para fortalecer la adhesion laboral.

La organizacién reconoce los logros de sus
10 | colaboradores e impulsan incentivos en funcién a
los objetivos.

iGracias por su colaboracion
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ANEXO 3

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de investigacién: “AMBIENTE CORPORATIVO Y ROTACION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA ELECTRICA, LIMA-2021"

Apellidos y Nombres del investigador: MEDINA TINEO, MIGUEL REYNALDO

Apellidos y Nombres del experto: Dr. ALVA ARCE, Rosel César

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM PREGUNTA ESCALA Sl NO OBSERVACIONES
CUMPLE | CUMPLE / SUGERENCIAS
Adaptacién Qonsidera usted que ha podi.do adaptarse X
rapidamente al flujo de trabajo de la empresa.
Inclusion En las areas de la organizacion, considera usted que X
RELACIONES Laboral se fomenta _Ia |n_(f|u3|0n_ laboral a nuevos |ngres§ntes.
SOCIALES Grupos de En la organizacion, se integran grupos de trabajo X
Trabajo como parte del desarrollo laboral y nuevos
proyectos.
Interaccion En la empresa, cree usted que la interaccion social 1= Nunca X
social laboral fortalece la cohesién entre colaboradores.
Considera usted, que la comunicacion efectiva en )
las areas de trabajo reduce la confusién y mejora los | 2= Casi
Comunicacion | resultados. nunca X
efectiva Considera usted que la comunicacion entre
colaboradores crea buenas relaciones para el
desarrollo de actividades. 3= A veces
MANEJO DE . Cree usted que en las distintas areas de la empresa
CONFLICTOS Traba;o en se promueve el trabajo en equipo para la solucion X
equipo . )
conjunta de problemas. 4= Casi
AMBIENTE Inteligencia Consiqlera usted que los colaboradores tienen Ig Siempre X
. capacidad de comprender y controlar sus emociones
CORPORATIVO emocional para el desarrollo de actividades.
Cooperacion | Cree usted que se lleva a cabo la cooperacion . X
Laboral laboral entre miembros de la organizacion. 5= Siempre
Apice Miembros del apice estratégico colaboran de manera
estratégico interactiva en el desarrollo de sus nuevas directivas. X
El comité laboral fomenta las nuevas iniciativas o
ESTRUCTURA Comité laboral propuestas_que_ i’mpulsen el desarrollo laboral dentro X
ORGANIZACIONAL de la organizacion. : _
Su jefe directo impulsa mejores condiciones de
Jefe directo funcionamiento organizacional entre miembros del X
area de trabajo.
Funciones Considera usted que las funciones que desarrolla X

estén adecuadas a su perfil.
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ANEXO 3

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de investigacién: “AMBIENTE CORPORATIVO Y ROTACION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA ELECTRICA, LIMA-2021”

Apellidos y Nombres del investigador: MEDINA TINEO, MIGUEL REYNALDO

Apellidos y Nombres del experto: DR. ALVA ARCE, Rosel César

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM PREGUNTA ESCALA Sl NO OBSERVACIONES
CUMPLE | CUMPLE / SUGERENCIAS
Responsabilidad | Considera usted que se promueve el liderazgo con
y actitud responsabilidad y actitud colaborativa en su area de X
trabajo.
o En el espacio donde desarrolla funciones se realiza la | 1= Nunca
Planificacion de RS R X
- planificacion de actividades durante la semana
actividades laboral
LIDERAZGO Entre los miembros del trabajo se promueven nuevas 2= Casl
Iniciativa iniciativas o acciones que mejoren las actividades nunca X
laborales.
Seleccion de Considera usted que se realiza de manera correcta la X
personal seleccién de personal dentro de la organizacién. 3= A veces
. Para el desarrollo funcional y proceso de seleccion
Habilidades y id ted | las habilidad X
PERFIL DEL competencias considera usted que se valoran las habilidades y B _
. PUESTO competencias de los colat_;oraglores. 4= Casi
ROTACION DE Para su persona, la experiencia dentro del proceso Siempre
PERSONAL Experiencia de seleccion es fundamental para integrarse a la P X
empresa.
Satisfaccion En la organizaciony su entorno considera usted que | 5 Siempre X
laboral esté satisfecho para el desarrollo de actividades.
Promocién del | Dentro de la organizacion se impulsa la promocion X
talento del talento para ocupar nuevos cargos funcionales.
MOTIVADORES | adhesion laboral | 2208 e achesion laboral. X
EXTRINSECOS ——— -
La organizacion reconoce los logros de sus
Incentivos colaboradores e impulsan incentivos en funcion a los X
objetivos.
,'/
=z Resultado:
Firma del experto: Dr. ALVA ARCE, Rosel César .
Lic. En Administracion. CLAD 14501 Fecha: 18/06/2021 *Aplicable *No Aplicable

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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ANEXO 3

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de investigacién: “AMBIENTE CORPORATIVO Y ROTACION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA ELECTRICA, LIMA-2021"

Apellidos y Nombres del investigador: MEDINA TINEO, MIGUEL REYNALDO

Apellidos y Nombres del experto: Dr. DAVILA ARENAZA, Victor Demetrio

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM PREGUNTA ESCALA Sl NO OBSERVACIONES
CUMPLE | CUMPLE / SUGERENCIAS
Adaptacién Qonsidera usted que ha podi.do adaptarse X
rapidamente al flujo de trabajo de la empresa.
Inclusion En las areas de la organizacion, considera usted que X
RELACIONES Laboral se fomenta _Ia |n_(f|u5|0n_ laboral a nuevos |ngres§ntes.
SOCIALES Grupos de En la organizacion, se integran grupos de trabajo X
Trabajo como parte del desarrollo laboral y nuevos
proyectos.
Interaccion En la empresa, cree usted que la interaccion social 1= Nunca X
social laboral fortalece la cohesién entre colaboradores.
Considera usted, que la comunicacion efectiva en )
las areas de trabajo reduce la confusién y mejora los | 2= Casi
Comunicacion | resultados. nunca X
efectiva Considera usted que la comunicacion entre
colaboradores crea buenas relaciones para el
desarrollo de actividades. 3= A veces
MANEJO DE . Cree usted que en las distintas areas de la empresa
CONFLICTOS Traba;o en se promueve el trabajo en equipo para la solucion X
equipo . )
conjunta de problemas. 4= Casi
AMBIENTE Inteligencia Consiqlera usted que los colaboradores tienen Ig Siempre X
. capacidad de comprender y controlar sus emociones
CORPORATIVO emocional para el desarrollo de actividades.
Cooperacion | Cree usted que se lleva a cabo la cooperacion . X
Laboral laboral entre miembros de la organizacion. 5= Siempre
Apice Miembros del apice estratégico colaboran de manera
estratégico interactiva en el desarrollo de sus nuevas directivas. X
El comité laboral fomenta las nuevas iniciativas o
ESTRUCTURA Comité laboral propuestas_que_ i’mpulsen el desarrollo laboral dentro X
ORGANIZACIONAL de la organizacion. : _
Su jefe directo impulsa mejores condiciones de
Jefe directo funcionamiento organizacional entre miembros del X
area de trabajo.
Funciones Considera usted que las funciones que desarrolla X

estén adecuadas a su perfil.
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ANEXO 3

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de investigacién: “AMBIENTE CORPORATIVO Y ROTACION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA ELECTRICA, LIMA-2021”

Apellidos y Nombres del investigador: MEDINA TINEO, MIGUEL REYNALDO

Apellidos y Nombres del experto: DR. DAVILA ARENAZA, Victor Demetrio

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM PREGUNTA ESCALA Sl NO OBSERVACIONES
CUMPLE | CUMPLE / SUGERENCIAS
Responsabilidad | Considera usted que se promueve el liderazgo con
y actitud responsabilidad y actitud colaborativa en su area de X
trabajo. ~
o En el espacio donde desarrolla funciones se realiza la | 1= Nunca
Planificacion de e R X
- planificacion de actividades durante la semana
actividades laboral
LIDERAZ — - = i
GO Entre los miembros del trabajo se promueven nuevas 2= Casi
Iniciativa iniciativas o acciones que mejoren las actividades nunca X
laborales.
Seleccion de Considera usted que se realiza de manera correcta la X
personal seleccién de personal dentro de la organizacién. 3= A veces
. Para el desarrollo funcional y proceso de seleccion
Habilidades y . - X
; considera usted que se valoran las habilidades y
PERFIL DEL competencias . — ;
3 PUESTO competencias de los colat_)ora(_jores. 4= Casi
ROTACION DE Para su persona, la experiencia dentro del proceso Siempre
PERSONAL Experiencia de seleccion es fundamental para integrarse a la X
empresa.
Satisfaccion En la organizacion y su entorno considera usted que _ Qi X
A - 5= Siempre
laboral esta satisfecho para el desarrollo de actividades.
Promocién del | Dentro de la organizacion se impulsa la promocion X
talento del talento para ocupar nuevos cargos funcionales.
x
EXTRINSECOS para '
La organizacion reconoce los logros de sus
Incentivos colaboradores e impulsan incentivos en funcion a los X
objetivos.
Resultado:
Firma del experto: o Fecha: 18 /06 / 2021 , :
e *Aplicable *No Aplicable

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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ANEXO 3

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de investigacién: “AMBIENTE CORPORATIVO Y ROTACION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA ELECTRICA, LIMA-2021"

Apellidos y Nombres del investigador: MEDINA TINEO, MIGUEL REYNALDO

Apellidos y Nombres del experto: DR. CARRANZA ESTELA, Teodoro

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM PREGUNTA ESCALA Sl NO OBSERVACIONES
CUMPLE | CUMPLE / SUGERENCIAS
Adaptacién Qonsidera usted que ha podi.do adaptarse X
rapidamente al flujo de trabajo de la empresa.
Inclusion En las areas de la organizacion, considera usted que X
RELACIONES Laboral se fomenta _Ia |n_(f|u3|0n_ laboral a nuevos |ngres§1ntes.
SOCIALES Grupos de En la organizacion, se integran grupos de trabajo X
Trabajo como parte del desarrollo laboral y nuevos
proyectos.
Interaccion En la empresa, cree usted que la interaccion social 1= Nunca X
social laboral fortalece la cohesién entre colaboradores.
Considera usted, que la comunicacion efectiva en )
las areas de trabajo reduce la confusién y mejora los | 2= Casi
Comunicacion | resultados. nunca X
efectiva Considera usted que la comunicacion entre
colaboradores crea buenas relaciones para el
desarrollo de actividades. 3= A veces
MANEJO DE . Cree usted que en las distintas areas de la empresa
CONFLICTOS Traba;o en se promueve el trabajo en equipo para la solucion X
equipo . )
conjunta de problemas. 4= Casi
AMBIENTE Inteligencia Consiqlera usted que los colaboradores tienen Ig Siempre X
. capacidad de comprender y controlar sus emociones
CORPORATIVO emocional para el desarrollo de actividades.
Cooperacion | Cree usted que se lleva a cabo la cooperacion . X
Laboral laboral entre miembros de la organizacion. 5= Siempre
Apice Miembros del apice estratégico colaboran de manera
estratégico interactiva en el desarrollo de sus nuevas directivas. X
El comité laboral fomenta las nuevas iniciativas o
ESTRUCTURA Comité laboral propuestas_que_ i’mpulsen el desarrollo laboral dentro X
ORGANIZACIONAL de la organizacion. : _
Su jefe directo impulsa mejores condiciones de
Jefe directo funcionamiento organizacional entre miembros del X
area de trabajo.
Funciones Considera usted que las funciones que desarrolla X

estén adecuadas a su perfil.

53




ANEXO 3

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de investigacién: “AMBIENTE CORPORATIVO Y ROTACION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA ELECTRICA, LIMA-2021”

Apellidos y Nombres del investigador: MEDINA TINEO, MIGUEL REYNALDO

Apellidos y Nombres del experto: DR. CARRANZA ESTELA, Teodoro

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM PREGUNTA ESCALA Sl NO OBSERVACIONES
CUMPLE | CUMPLE | SUGERENCIAS
Responsabilidad | Considera usted que se promueve el liderazgo con
y actitud responsabilidad y actitud colaborativa en su area de X
trabajo. N
- En el espacio donde desarrolla funciones se realiza la | 1= Nunca
Planificacion de e R X
- planificacion de actividades durante la semana
actividades laboral
LIDERAZ — - = i
GO Entre los miembros del trabajo se promueven nuevas 2= Casi
Iniciativa iniciativas o acciones que mejoren las actividades nunca X
laborales.
Seleccion de Considera usted que se realiza de manera correcta la X
personal seleccién de personal dentro de la organizacién. 3= A veces
. Para el desarrollo funcional y proceso de seleccion
Habilidades y . - X
; considera usted que se valoran las habilidades y
PERFIL DEL competencias . — ;
3 competencias de los colaboradores. 4= Casi
ROTACION DE PUESTO P —
ara su persona, la experiencia dentro del proceso Siempre
PERSONAL Experiencia de seleccion es fundamental para integrarse a la X
empresa.
Satisfaccion En la organizacion y su entorno considera usted que _ Qi X
A - 5= Siempre
laboral esta satisfecho para el desarrollo de actividades.
Promocién del | Dentro de la organizacion se impulsa la promocion X
talento del talento para ocupar nuevos cargos funcionales.
x
EXTRINSECOS para '
La organizacion reconoce los logros de sus
Incentivos colaboradores e impulsan incentivos en funcion a los X
objetivos.
Resultado:
Firma del experto: Fecha: 18 /06 /2021 . .
P "\\) = *Aplicable *No Aplicable

CLAD

CLAD 08171

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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ANEXO 4 : MATRIZ DE CONSISTENCIA

Ambiente Corporativo y Rotacion de Personal en una empresa eléctrica, Lima-2021

Operacionalizacion de las

Problema Objetivos Hipotesis _ Metodologia
variables
Problema general Objetivo general Hipotesis general Dimensiones | Indicadores
Adaptacién Enfoque:
¢Que relacion existe entre | Determinar la relacion | Existe  relacion  entre | > _ Inclusién laboral | Cuantitativo
_ . _ , : _ [ Relaciones Grupos de _ .
ambiente  corporativo vy | entre ambiente corporativo | ambiente corporativo y é Sociales trabajo Tipo de estudio :
rotacion de personal en una | y rotaciéon de personal en | rotaciébn de personal en 8 Interaccion Aplicado
empresa eléctrica , Lima- | una empresa eléctrica , | una empresa eléctrica , | & social _ Disefio: no
Q Comunicacion e _
20217 Lima-2021. Lima-2021. (uj fectiva experimental,
= _ Trabajo en transversal
w Manejo de equipo _ _
5 Conflictos Inteligencia | Nivel de estudio :
<§( Emocional | pescriptiva,
= Cooperacion _
— laboral correlacional
© A .
= Apice Método:
®© estratégico o
= . Hipotético
> Comité laboral ,
deductivo
Estructura Jefe Directo

Organizacional

Funciones

Poblacion:350

colaboradores
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Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢ Qué relacion existe entre
las relaciones sociales y
rotacion de personal en una
empresa eléctrica , Lima-
20217

¢, Qué relacion existe entre
manejo de conflictos vy
rotacién de personal en una
empresa eléctrica , Lima-

20217

¢ Qué relacion existe entre
estructura organizacional y
rotacion de personal en una
empresa eléctrica, Lima-

20217

Determinar la relaciéon que
existe entre las relaciones
sociales y rotacién de
personal en una empresa

eléctrica , Lima-2021.

Determinar la relacién que
existe entre manejo de
conflictos y rotacién de
personal en una empresa

eléctrica , Lima-2021.

Determinar la relacién que

existe entre estructura
organizacional y rotacion
de personal en una
empresa eléctrica , Lima-

2021.

Existe relacion entre las
relaciones  sociales vy
rotacion de personal en
una empresa eléctrica ,
Lima-2021.

Existe  relacibn  entre
manejo de conflictos vy
rotacion de personal en
una empresa eléctrica |,
Lima-2021.

Existe  relacion  entre
estructura organizacional y
rotacion de personal en
una empresa eléctrica ,

Lima-2021.

Variable 2: ROTACION DE PERSONAL

Liderazgo

Responsabilidad
y actitud

Planificacién de
actividades

Iniciativa

Perfil del

Puesto

Seleccion de
personal

Habilidades y
Competencias

Experiencia

Motivadores

Extrinsecos

Satisfaccion
laboral

Promocion de
Talento

Adhesion
Laboral

Incentivos

Muestra: 100
colaboradores
Técnica: La
encuesta
Instrumento:
Cuestionario
Validez

Sometida por juicio

de expertos
Confiabilidad
0,855 V1
0,967 V2

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO 5 : CONFIABILIDAD DE LAS VARIABLES

Resumen de procesamiento de Estadisticas de Estadisticas de
casos confiabilidad confiabilidad
N % Ambiente Corporativo Rotacion de Personal
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 .0 Alfa de N de Alfa de N de
Total 10  100,0 Cronbach  elementos Cronbach  elementos
a. La eliminacion por lista se basa en todas .855 13 967 10

las variables del procedimiento.

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

Coeficiente Nivel
0.00 Nula
0.01a0.20 Muy baja
0.20a0.40 Baja
0.40 a 0.60 Regular
0.60 a 0.80 Aceptable
0,8a0.99 Elevada
1.00 Total o perfecta

Fuente: Tomado de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 208)

Interpretacion: Segun a los resultados obtenidos con el estadistico de confiabilidad de Alfa de Cronbach en el programa IBM®
SPSS version 25, es favorable. Se ha obtenido el coeficiente 0.855 y 0,967, para las variables Ambiente corporativo y Rotacion de
personal, lo que representa un nivel elevado para ambos casos. Dichos resultados tienen como base una encuesta piloto realizado

a 10 colaboradores identificados como muestra de una empresa eléctrica, utilizando la técnica de la encuesta y el instrumento
conformado por 23 items.
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