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CLIMA ORGANIZACIONAL Y ROTACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA
SOLMATEC S.A.C. VENTANILLA

MICHEL ANTONY GUTIERREZ DIAZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

El estudio tuvo como finalidad identificar la relacion entre las variables de estudio
mencionadas. Este estudio pertenece al enfoque cuantitativo de tipo basica,
desarrollandose con un disefio no experimental transversal. En el proceso de
recoleccion de datos se utilizaron dos cuestionarios validados por juicio de expertos
gue se aplicaron atoda la poblacién, es decir, los 30 colaboradores de la organizacion.
En relacién con la confiabilidad de los instrumentos, se aplicé la prueba estadistica
alfa de Cronbach, teniendo como resultado un puntaje de 0,763 para la prueba de
clima organizacional y 0,796 para la prueba de rotacién de personal. En este estudio
se concluye que el clima organizacional no se asocia con la rotacion del personal de
la empresa Solmatec S.A.C. ubicado en Ventanilla, pues se encontré una correlacion
baja e inversa de -,199 con un nivel de significancia bilateral de 0,292 mayor a 0,05
lo que evidencia que no existe correlacion entre las variables analizadas. Asimismo,
se demostrd que las dimensiones estructura, recompensa, competencia, relaciones
interpersonales, cooperacion, conflicto no se relacionan con la rotaciéon del personal
en la empresa, pues los niveles de significancia fueron de 0.731, 0.342, 0.969, 0.108,
0.267 y 0.318 respectivamente siendo niveles mayores de 0.05. Estos resultados
demuestran que, en el &mbito de la empresa de estudio, no deben realizarse estudios
gue involucren ambas variables, pues se demuestra que no se relacionan entre si.

Palabras clave: clima organizacional, rotacion laboral, recursos humanos



ORGANIZATIONAL CLIMATE AND PERSONNEL TURNOVER AT SOLMATEC
S.A.C. VENTANILLA

MICHEL ANTONY GUTIERREZ DIAZ

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The purpose of the study was to identify the relationship between the aforementioned
study variables. This study belongs to the basic quantitative approach, being
developed with a non-experimental cross-sectional design. In the data collection
process, two questionnaires were used, validated by expert judgment and applied to
the entire population, that is, the 30 employees of the organization. In relation to the
reliability of the instruments, Cronbach's alpha statistical test was applied, resulting in
a score of 0.763 for the organizational climate test and 0.796 for the staff rotation test.
This study concludes that the organizational climate is not associated with staff
turnover in the company Solmatec S.A.C. located in Ventanilla, since a low and
inverse correlation of -.199 was found with a bilateral significance level of 0.292
greater than 0.05, which shows that there is no correlation between the variables
analyzed. Likewise, it was shown that the dimensions structure, reward, competition,
interpersonal relationships, cooperation, conflict are not related to personnel turnover
in the company, since the significance levels were 0.731, 0.342, 0.969, 0.108, 0.267
and 0.318 respectively. being levels greater than 0.05. These results demonstrate that,
in the scope of the study company, studies that involve both variables should not be

carried out, since it is shown that they are not related to each other.

Keywords: organizational climate, job rotation, human resources
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El estudio tuvo por propoésito estudiar la relacién entre el clima organizacional
y la rotaciéon del personal de Solmatec ubicado en el distrito de Ventanilla y asi poder
entender la relacién de dependencia entre estas variables para poder aportar con
conocimientos que ayuden a solucionar el problema que representa la rotacion de
personal en dicha organizaciéon. Al respecto, Mejia et al. (2018) sefiala que la rotacion
del personal se entiende como la salida de trabajadores de una compaiiia, lo cual
ocasiona distintas consecuencias debido a distintos factores que no permiten sentirse
a gusto en la empresa a los distintos colaboradores.

Respecto al ambito internacional, Estrada (2018) tras investigar el costo de la
rotacion del personal concluye que estos representan valores con gran significancia,
los cuales podrian generar un impacto importante en la rentabilidad que posee el
negocio para la fecha actual. Es ese sentido, las politicas empleadas para la retencién
del talento son convertidas en estrategias utilizadas en la gestion de costos y se
asegure que no se ocasionen efectos de rotacion en aquel personal que resulta clave
para la empresa. En ese sentido, se tiene en claro que la rotacion de los
colaboradores es potencialmente perjudicial para la organizacién, por lo que se debe
identificar sus causas para poder evitar que esto llegue a ocurrir en niveles altos que
afecten el normal desarrollo de la empresa. Es importante analizar como es que las
personas perciben y desarrollan su trabajo, puesto que de eso depende si deciden
mantenerse en este o no en dicho puesto laboral. El principal determinante en la
manera que perciben los individuos su lugar de trabajo es la imagen del clima
organizacional, segun lo expuesto por Wziatek y Krawczyk (2021) en muchas
organizaciones, el problema es que los gerentes ignoran o incluso ocultan lo relevante
del clima organizacional para el proceso de gestion efectiva de personas. En otros

casos, muchos de ellos no ven la relacién o malinterpretan la asociacion entre clima
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y la eficacia organizacional de la compafia. Dentro de las empresas se puede
encontrar los determinados comportamientos laborales contraproducentes. En ese
sentido, Lipinska (2021) analiza este aspecto y sefiala que algunas cuestiones que
afectan son el trato poco ético, la falta de moral por parte de los lideres, la falta de
comportamientos y actitudes adecuadas en la empresa, y la provocacion de
cansancio en los trabajadores, pueden dafiar el clima organizacional, y de esta
manera incentivar a la rotacion del personal.

En base a la investigacion de Martinussen y Davidsen (2021) se puede sefialar
gue el clima de organizacional esta condicionada al estilo de liderazgo que tenga la
empresa. De hecho, el apoyo profesional es cominmente asociado con un mejor
clima social, un clima de innovacion y compromiso laboral, mientras que un estilo de
liderazgo econdémico-operativo se asocia normalmente con un peor clima. Por lo que
el tipo de sistema de liderazgo con el que cuente la empresa va a ser un efecto
condicional para que el nivel de rotacion del personal incremente o disminuya.

A nivel nacional, Davila et al. (2021) en su estudio realizado en un total de
1,500 trabajadores, concluye que el 45% de empleados peruanos no son felices en
sus respectivos centros de labor, debido a dificultades presentes en el clima laboral,
ideas que se han valorado de manera minUscula, entre otros. Por otro lado, Conexién
Esan (2019) explica que, en los Ultimos afios, se ha mostrado que el Pert es uno de
los paises que tiene una mayor rotacion de personal en Ameérica Latina con un 20%
por encima del promedio regional que es de 10,9%. Asimismo, indica que la rotacion
proviene de una relacién con la vida profesional, un desequilibrio en el futuro, la oferta
empresarial, entre otras problematicas individuales. Hay una desmotivacion entre los
individuos y el poder de destruirla, que es la raiz del problema. Evidentemente, el

costo de la rentabilidad de la facturacion para la organizacion puede invertirse la
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contratacién de otros talentos que cubrira el poder, en capacidady asumira el tiempo
de adaptacion.

Desde el ambito local, la empresa Soluciones Mantenimiento y Tecnologia,
Solmatec S.A.C. tiene el interés de identificar y atender los niveles de clima
organizacional que tenga la empresa, para que de esta manera pueda evitar la
pérdida de talentos que puedan estar ligados a un clima organizacional desfavorable
en la entidad. Razon por la cual se desea realizar una investigacion que relacione el
actual nivel de clima organizacional con la rotacion del personal.

De acuerdo con el andlisis realizado se formulé el siguiente problema general
de investigacion ¢ Cual es la relacion entre el clima organizacional y la rotacion del
personal de empresa Solmatec S.A.C. de Ventanilla? Asimismo, se formularon los
siguientes problemas especificos que son: ¢ Cual es la relacion entre la estructura y
la rotacion de personal de Solmatec S.A.C. de Ventanilla?, ¢ Cual es la relacion entre
la recompensa y la rotacién de personal de Solmatec S.A.C. de Ventanilla?, ¢ Cual es
la relacién entre la competencia y la rotacién de personal de Solmatec S.A.C. de
Ventanilla?, ¢Cual es la relacién entre la relacion interpersonal y la rotacion de
personal de Solmatec S.A.C. de Ventanilla?, ¢ Cual es la relacion entre la cooperacion
y la rotacion de personal de Solmatec S.A.C. de Ventanilla? y ¢ Cual es la relacién
entre el conflicto y la rotacién de personal de Solmatec S.A.C. de Ventanilla?

La investigacion, se justifica de manera tedrica porque contribuye a enriquecer
la base de informacién que se tiene de las variables de estudio y cdmo estas se
interrelacionan dentro de la institucion. Esta informacién permite hacer un analisis
sobre las variables con el propésito de poder comprender la asociacion existente entre
las mismas. Ademas, la informacion obtenida permite ampliar el conocimiento de los

especialistas de las diversas empresas, para que logren identificar en cada una de
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las entidades donde laboran aquellos eventos que dafian el clima laboral y por lo tanto
permiten el cambio frecuente de personal, ya que no se sienten comodos en el
ambiente donde estan desempefiando sus actividades. Por otro lado, desde la
perspectiva practica, la empresa al analizar estas variables propone inicial el proceso
de mejora continua, puesto que se han encontrado con un exceso de casos de
rotacion del personal. Asimismo, este estudio brindard a las empresas ciertas
herramientas y sobre todo incentivara a generar iniciativas que puedan mejorar el
clima organizacional, brindandole a los colaboradores capacitacion permanente,
incentivos, crecimiento laboral, entre otras formas que existen con la intencion de
modificar de manera positiva el clima organizacional y por lo tanto evitar o disminuir
la salida frecuente de los trabajadores. Este estudio en cuanto a lo metodolégico se
fundamenta porque se constituye en un antecedente para futuras investigaciones que
deseen tratar el tema expuesto. Siendo esta una solida base metodoldgica que otras
investigaciones podran replicar y mejorar en diferentes realidades.

El objetivo general de la investigacién consiste en determinar la relacion entre
el clima organizacional y la rotacion del personal de Solmatec S.A.C. de Ventanilla. y
los objetivos especificos son: Determinar la relacion entre la estructura y la rotacion
del personal de Solmatec S.A.C. de Ventanilla, determinar la relacién entre la
recompensa Y la rotacion del personal de Solmatec S.A.C. de Ventanilla, determinar
la relacién entre la competencia y la rotacion del personal de Solmatec S.A.C. de
Ventanilla, determinar la relacién entre las relaciones interpersonales y la rotacion del
personal de Solmatec S.A.C. de Ventanilla, determinar la relacion entre la
cooperacion y la rotacion de personal de Solmatec S.A.C. de Ventanilla y determinar

la relacién entre conflicto y la rotacion de personal de Solmatec S.A.C. de Ventanilla.
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Las limitaciones que se presentaron en el desarrollo del estudio consistieron al
momento de realizar la busqueda de referencias para la investigacién, principalmente
porque hay poco estudio actualizado, similar al presentado, por ende, se tuvo una
limitante en acceso a informacion relevante para el estudio. La misma, que fue
superada con la busqueda y uso de palabras claves en las bases de datos actualizada
de nuestra universidad. Durante la busqueda de la bibliografia necesaria, se encontr6
algunos articulos interesantes que estuvieron en idioma inglés, la falta de
conocimiento en el idioma representd una limitante para sintetizar con precisiénlo que
el autor busca expresar, la misma que con ayuda de un especialista se logré superar.

Posteriormente al andlisis de la realidad problematica se hizo una revision del
estado delarte que comprende la revision los antecedentes a nivel internacional como
nacional. Respecto a los antecedentes internacionales se considera a los estudios
realizados por Franco et al. (2021) en su investigacion Factores que influyen en el
clima organizacional generando rotacion del personal en la empresa soluciones de
ingenieria y mantenimiento industrial SIMI SAS, utiliz6 un formulario virtual a 16
trabajadores, donde se concluye que los elementos que intervienen en la primera
variable y que afecta la permanencia de los colaboradores en su puesto son: El grado
de complacencia que le genere bienestar, respecto a ciertas condiciones como, una
comunicacion efectiva, constante preparacion y oportunidades de acenso. En
consecuencia, se propuso un Programa de compensacion e incentivos para retener
al talento humano.

Salgado y Romero (2021) en su investigacion Rotacion de personal
administrativo y su incidenciaen el clima organizacional de la comision de transito del
Ecuador, sefiala que su objetivo fue identificar que la primera variable incide en el

clima de la compainiia referida. La metodologia empleada fue cualitativa documental
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descriptivo consolidando sus resultados con una entrevista a dos funcionarios del
area directiva de recurso humano Yy finanzas. En este estudio se concluye que el nivel
de rotacion de los administrativos se ha incrementado considerablemente en un 80%
durante los afios 2019-2020, ubicdndose en un nivel muy alto, repercutiendo en la
institucion. Referente a elementos intrinsecos y extrinsecos que inciden en el clima,
se tiene a los lineamientos administrativos improcedentes, inadecuada seleccion del
personal, contratos de trabajo temporales y falta de capacitacion. Evidenciandose en
consecuencia en el &rea financiera.

Escola (2020) en su estudio Climaorganizacional y su incidenciaen la rotacion
de personal de la empresa Estrategias y Mercado, tuvo la finalidad de identificar la
incidencia de la variable clima organizacional en la rotacion del personal. Este estudio
fue relacional, cuantitativo y no experimental, asimismo, se utilizé la escala EDCO a
56 colaboradores en dos areas para medir la primera variable y se realizd una
entrevista a 39 extrabajadores para medir la segunda variable. En este estudio, se
concluye que, del total de las dimensiones evaluadas, tres de ellas que son la
pertenencia, estabilidad y valores en conjunto, son actitudes que se deben mejorar
para lograr un clima organizacional apto, pues manifiestan los encuestados indicaron
no sentirse satisfechos en la entidad donde laboran. Asimismo, los extrabajadores
entrevistados manifestaron que un 79% de sus compafieros dejaron de laborar por
renuncia, un 15% por cambios administrativos. Finalmente, se encontré6 que hubo un
6.85% de rotacion del personal en el dltimo trimestre del periodo del 2019.

Lépez et al. (2019) en su articulo “Impacto del clima organizacional en la
rotacion del personal: evidencia en sector desarrollo de software”, tuvo el propdsito
de evaluar los elementos que originan el cambio de personal enero 2014 a marzo

2016. Este estudio fue de nivel basico, no experimental y se aplicé una encuesta a 68
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colaboradores. Se concluye que dentro de los retos organizacionales mas frecuentes
se encuentra que las personas cambien de puestos y esto se debe a la poca
innovacion que se brinda a los trabajadores en la industria del software. Asimismo,
otro punto a considerar es que la edad logra ser relevante parala continuidad de los
trabajadores, por lo tanto, la edad y el tiempo en la empresa tienen una relacion
importante sobre la rotacién de personal.

Ramos (2018) en su investigacion titulada Analisis de las dimensiones del
climaorganizacional que inciden en la rotacion de personal en la empresa Splash Car
Wash de Mexicali, B.C., desarrollada con la finalidad de analizar los cinco
componentes como la participacidon, motivacion, retribucion, liderazgo y reciprocidad.
Este estudio es de nivel basico, no experimental y se aplico un cuestionario a 21
empleados de la organizacion. Después del andlisis se concluye respecto a la
participacidon que, un notable porcentaje percibe que no se le toma en consideracion,
en cuanto a la motivacion los colaboradores indicaron no sentirse muy valorados, en
la retribucion si se encontraron resultados favorables, sobre la dimensién de liderazgo
y reciprocidad no se encontro trabajadores con estas destrezas.

Asimismo, los principales antecedentes nacionales considerados en el estudio
son los desarrollados por Rojas (2020) en su tesis Clima organizacional y rotacion de
personal en laempresa Makro SA, VillaEl Salvador-2020, tuvo como propadsito indicar
el nexo que existe entre las dos variables de estudio. Este estudio fue desarrollado
con un disefio no experimental y se encuestd a 35 colaboradores, concluyendo que
coexiste una correspondencia positiva y directa entre las variables. En la
contrastacion, es aceptada la hipétesis alternativa y rechazando la hipoétesis nula.

Salinas (2021) en su investigacién titulada Relacion entre el clima laboral y

rotacion del personal en el area de productos perecederos de un operador logistico
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del norte del pais 2021, tuvo como propésito indicar el nivel de nexo existente entre
ambas variables de estudio, empleando una metodologia cuantitativa, tipo basico,
descriptivo de disefio no experimental, transeccional. En este estudio se trabajé con
un total de 30 colaboradores. Finalmente, se concluye que coexiste una asociacion
entre ambas variables de investigacion.

Barrios y Sallo (2019) en su tesis Dimensiones del clima organizacional que
estarian determinando el actual nivel de rotacién de personal en la empresa Adecco
Consulting S.A. que labora en la empresa Ferreycorp Arequipa — 2019, tuvo como
finalidad revelar la opinién de los trabajadores sobre las dimensiones del clima laboral
como la autonomia, conflicto, relaciones personales, organizacion, retribucion,
produccion, reconocimiento, status, creacion, los mismos que inciden en su
permanencia en su trabajo. Este estudio es de nivel basico, transeccional y se
considerd una muestra de 44 trabajadores. Asimismo, se concluye que la apreciacion
de satisfaccion que muestran los colaboradores, respecto a las condiciones del clima
en el que se desenvuelven, incide en la salida del personal.

Alberca y Tiznado (2019) en su investigacion Estructura remunerativa y la
rotacion del personal de la Empresa Digetel Corporativo en el area de Conexiones —
Trujillo 2019, busca identificar la asociacion entre ambas variables, empleando un
enfoque correlacional, un disefio de tipologia no experimental, un corte
caracteristicamente trasversal y una muestra de 18 trabajadores. Se obtuvo entre sus
hallazgos que la remuneracion influye en la rotacion de los trabajadores donde el
55.56% de ellos considera como regular el grado en el que afecta la remuneracion
gue reciben por la actividad que realizan y como incide en optar por mantenerse o no

en la empresa. Esta investigacidén ofrece un aporte significativo, ya que muestra que
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la remuneracion afecta la rotacion, segun lo percibido si la remuneracion desciende
los trabajadores no mantienen su puesto de trabajo.

Hualpa y Huarcaya (2018) en su investigacion Dimensiones del clima
organizacional que influyen en la rotacién del personal del centro médico Daniel
Alcides Carrion E.ILR.L. Arequipa periodo 2017, busca determinar aquellos factores
como el liderazgo, reconocimiento, comunicacién, gestion, programacion, monitoreo
y las metas institucionales que repercuten en la salida de los colaboradores. Este
estudio se desarrolld con un nivel correlacional de disefio transversal. La técnica de
medicion fue la encuesta bajo un cuestionario de 37 preguntas aplicadas a un grupo
de 94 personas entre extrabajadores y personal que actualmente labora. Este estudio
obtuvo como resultado que existen falencias en algunas dimensiones mencionadas
dentro de la variable clima organizacional como son la motivacién, comunicacion,
control, influencia, planificacion y objetivos de rendimiento, dichas dimensiones
influyen en la rotacién. Ademas, identificaron que el personal que ya no labora se
retir6 buscando mejoras en el aspecto profesional, ademas de ampliar la oportunidad
de trabajo y crecimiento.

Luego de la revision de los antecedentes se desarrollo las fundamentaciones
tedricas de las variables de estudio. Respecto a las bases tedricas de la variable clima
organizacional, se indica que existen diversos enfoques tedricos sobre relaciones
interpersonales; penetracidon social de Altman y Taylor, reduccion de la incertidumbre
de Berger y Calabrese, intercambio social de Thibaut y Keller, dialécticas relacionales
de Baxter y Montgomery. Sin embargo, éstas, muestran perspectivas genéricas,
dejando de lado las actitudes personales y la comunicacion interpersonal. La teoria
de Rensis Likert, en cambio, considera que las actitudes personales, se constituyen

en una de las variables basicas del clima institucional, considera como variable causal
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de las actitudes personales, que son el fundamento de estas. Por ese motivo se eligié
la misma, como fundamento para nuestro estudio.

Likert plantea principalmente que las conductas y cualidades de los
trabajadores, resultan de lo que perciben, sobre las condiciones del ambiente de
trabajo y conductas administrativas. Asimismo, sustenta, respecto a la identificaciéon
del clima organizacional, actian diversos factores o variables como las causales,
independiente mencionan la estructura de la organizacion, toma de decisiones,
competencias y actitudes (relaciones interpersonales). Las intermedias, evaldan
como se encuentra internamente la empresa en sus procesos que se reflejan en la
motivacion repercutiendo en la produccion. Y finales, resultado de las anteriores, que
se evidencian en la productividad, ganancia y pérdida. En otras palabras, las variables
internas y externas inciden sobre el rendimiento de los colaboradores,
constituyéndose el ambiente de trabajo. Estos factores y/o variables no inciden en
forma directa sobre la empresa, sin embargo, lo hace sobre la apreciacion de los
colaboradores. En consecuencia, a estas variables y/o factores, Likert considera dos
tipologias; el autoritario que comprende cuatro sistemas: El primero, autoritarismo
explotador, los directivos casi siempre son los que toman las decisiones, ademas,
consideran que lo que los mueve a los trabajadores es el castigo y el temor, siendo
las comunicaciones que se realizan se presentan en forma de 6rdenes y mandatos.
El segundo, autoritarismo paternalista, aparentemente se trabaja en un ambiente
estable, pues los directivos muestran una confianza engafosa a sus trabajadores, ya
gue si bien es cierto las decisiones las toman ellos, pero también dejan tomarlas a
sus inferiores, estas consideran a las recompensas Yy castigos, como los que mueven
a los trabajadores a la accion. Por otro lado, el participativo, comprende el tercero

consultivo, basado en un ambiente dinAmico y funcional para el cumplimiento de
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metas. Existe interaccion entre el directivo y sus trabajadores, las decisiones se toman
desde arriba, sin embargo, se les delega, permitiendo también que los subordinados
tomen decisiones mas concretas. Esta orientado a la satisfaccion de demandas de
valor de sus trabajadores y por ultimo el cuarto, la participacion en grupo, se
constituye en el ideal para este tedrico, pues se basa en el trabajo en equipo, sus
objetivos son por metas de trabajo, relaciones y responsabilidades compartidas,
siendo esta comunicacion fluida y bidireccional, promoviendo la participacion
estratégica en todos los niveles.

En sintesis, los dos primeros sistemas, se orientan a un clima cerrado,
estructurado en forma rigida, burocratico, en éste los trabajadores se encuentran
descontentos con su labor, en consecuencia, son considerados desfavorables. El
tercero y el cuarto pertenecen a un clima abierto, su estructura es agil y dinamica, se
constituye en un clima propicio al interior de la empresa para el cumplimiento de los
objetivos y, ademas, satisfacer las necesidades sociales de los trabajadores.

En este estudio, se ha tomado en cuenta las variables intermedias, y dentro de
éstas, a las que corresponden al relacionamiento interno, enfocadas en las relaciones
organizacionales que incluyen las actitudes personales y la comunicacidon
interpersonal. Esta teoria, resalta el valor de las actitudes personales y comunicacién
interpersonal como determinantes causales del clima institucional (variable causal),
unos de los principios basicos que fundamenta nuestro estudio y que llega a incidir
en el desempefio laboral. En ese sentido, Méndez (2019) sefiala que esta nocion
corresponde a la de un entorno propiamente caracteristico de la organizacion, este
se genera ala vez que se percibe por las personas que se encuentran en ese espacio,
respecto a la interaccion que presentan, ademas de la forma en como se encuentra

organizado. Esto se logra expresar por medio del comportamiento, la satisfaccién, la
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motivacion constante y la eficacia de los trabajadores. Mientras que Sandoval (2021),
lo define como el espacio de trabajo que se percibe por parte de quienes integran la
organizacion, ademas de la influencia de factores como la estructura, el estilo de
liderazgo, la comunicacién, la motivacién y las recompensas, las cuales ejercen un
nivel de influencia de forma directa ya sea tanto en el evidenciado comportamiento de
los individuos o ya sea también en su desempefio.

El clima organizacional es importante porque ha sido transformado en un
elemento necesario en la totalidad de empresas en general a fin de que se logre
desarrollar y crecer la entidad. Debido a que es un factor fundamental que permite
mejorar la productividad, la cual se manifiesta de manera positiva o negativa, y se va
a ver influenciada por como se sientan los colaboradores en la organizacion. De esta
manera, un espacio laboral que resulte agradable, permitiendo en ese sentido un
desempefio considerado mucho mejor demostrado por los trabajadores, los cuales
poseen gran importancia en la empresa puesto que el éxito o fracaso que obtengan
resulta consecuencia del compromiso, habilidad, conocimiento y aporte que ofrezcan
ellos (Araque et al., 2018).

Respecto a las consideraciones tedricas de la variable rotacion del personal se
considera a la rotacion voluntaria, que sucede en caso los trabajadores decidan, de
acuerdo con distintas razones personales o profesionales, dar fin al contrato que
poseen con la empresa. Usualmente, una de las razones para retirarse es
insatisfaccion en el centro de trabajo y atractivas ofertas laborales en otros espacios,
puesto que muchas empresas otorgan mejores incentivos, por ejemplo, en el aspecto
financiero y se encuentran reclutando nuevo personal, todo ello a fin de separarlos de
su centro de trabajo y laboren con ellos. Asimismo, si un trabajador se retira de una

empresa, ella se encargara de disponer sus pagos por liquidacion acorde a su tiempo
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de servicio y algunos meses de atencion en el sector salud (Guevara y Guevara,
2020). Respecto a la rotacién voluntaria inevitable, se sefala que el trabajador elige
retirarse del centro laboral debido a la satisfaccién que posee dentro de su entorno
de trabajo o por obtener ofertas laborales muchos mejores, las cuales le presentan
mayor beneficios y desarrollo desde lo personal y profesional. Lamentablemente para
la empresa, es dificil que se planifiquen los abandonos puesto que existen distintas
ofertas de trabajo. En caso el trabajador encuentre una mejor opcion de empleo, de
manera inmediata abandonara el que tiene (Guevara y Guevara, 2020). Por otro lado,
la rotacion involuntaria, sefiala que tal situacion aparece en caso la empresa
determine y precise la existencia no tan buena entre colaboradory organizacién. Ello
sucede de manera general cuando se identifica un bajo desempefio en el trabajo por
parte de los colaboradores; es decir, no se concreta de forma eficaz con cada uno de
los objetivos que originaron su contratacion y se manifiesta como un trabajador
deficiente; ademas, también sucede que el colaborador comienza a desarrollar tanto
alguna actitud como comportamiento que es inaceptable para la institucion, a pesar
de que se haya intentado soluciona en reiteradas ocasiones y pese a ello el trabajador
no presenta un minimo de intencidon en cambiar dicho comportamiento. Entre aquellas
actitudes o comportamientos que no suelen ser aceptados en ningln espacio se
mencionan los siguientes: Robo, estafa, hostigamiento sexual y violencia fisica, las
cuales se toman como causas directas para terminar la relacion laboral entre la
organizacion y el colaborador (Guevara y Guevara, 2020).

El despido, indica que estos casos aparecen cuando la organizacion debido a
cuestiones econémicas, financieras o de reforma se encuentra obligada de solicitar a
sus trabajadores que abandonen sus puestos laborales. Ciertas causas que

ocasionan el despido se deben a algun cambio en la organizacidon con respecto al
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entorno o el recorte de ciertos puntos en el organigrama. En la actualidad, es mas
dificultoso convencer al mercado, puesto que la competencia presenta mayor
violencia, asimismo, la globalizacion, innovacion, algunas situaciones de economia,
inseguridad o incluso problemas enfocados en lo politico, local, distrital, podrian
considerarse como factores determinantes para el funcionamiento de la empresa
(Salinas, 2021).

Luego de mencionar las definiciones conceptuales, es necesario comprender
la informacion tedricas considerada en el estudio, entre las que destacan:

- Productividad laboral. La productividad laboral es aquel valor agregado bruto
por unidad de trabajo anual (Pawlowska et al., 2019).

- Talento humano. Esta nocion se reconoce como un recurso que se encuentra
en las personas y requiere de un alto grado de perseverancia para ser
aprovechado en las empresas, asi como para lograr la generacion de valor que
colaboren en lograr los objetivos organizacionales sefalados (Laguado et al.,
2021).

- Oferta laboral. Es la oferta de trabajo que se define como la mano de obra
representada por el esfuerzo realmente ofrecido o listo para trabajar (Jadaan y
Anis, 2021).

- Recurso humano. Akbar et al. (2020) sostienen que los recursos humanos se
definen como el conjunto de aquellos que han entrado en el grupo de edad de
trabajar, ya sea que estan trabajando y que aun no estan trabajando.

- Clima organizacional. Es la manifestacion y percepcion personal de los
trabajadores, jefes, gerentes y directores que conforman la organizacién, esta
percepcién puede incidir directa o indirectamente en el funcionamiento de la

empresa (Peralta, 2020).
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Rotacién de personal. Es un suceso que se da en todas las organizaciones
cuando un trabajador renuncia o es despedido de su puesto de su trabajo por
diferentes motivos y debe ser reemplazado por otro personal. Es considerada
rotacion de personal a toda perdida de un empleado en la empresa (Torres,
2023).

Obijetivo organizacional. Sontodos los objetivos que las empresas se proponen
a conseguir en un corto, mediano y/o largo plazo, todo esto ayuda a destinar
recursos y a definir las politicas que se van a implantar como organizacién
(Ortega, 2023).

Jornada laboral. Es el tiempo que se pacta entre el empleado y el empleador,
en el cual el empleado desarrollara diariamente las actividades encomendadas
por la empresa para cumplir sus objetivos (Ortega, 2023).

Reglamento interno. Es un documento en donde se establecen las
obligaciones, limitaciones, restricciones, entre otras reglas en las que los
empleadores y trabajadores estan en la obligacion de cumplirlas para un
adecuado desarrollo de sus funciones (Ortega, 2023).

Trabajo en equipo. Son las tareas que se producen de manera conjunta, en
donde cada uno realiza una parte y todos tienen el mismo objetivo que cumplir.
Es una forma de trabajo inspirada en la amistad y compafierismo laboral,

porque el equipo asume en conjunto las tareas encomendadas (Ortega, 2023).


https://concepto.de/objetivo/

CAPITULO I

METODOLOGIA
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2.1. Tipo y disefio de investigacion

En relacién con su metodologia, este estudio corresponde a la tipologia basica
de un alcance correlacional, acorde a Valderrama y Jaimes (2019), esta clase,
denominada como fundamental, posee la finalidad de que se mejoren las distintas
teorias cientificas, a fin de que se incremente la comprensién, asi como también la
prediccion en cuanto a diferentes fendmenos.

Asimismo, se utilizd un disefio no experimental, de corte transversal. Segun
Hernandez et al. (2014) dicho disefio no modifica ninguna de las variables de la
investigacion, sino que se limita a describir las variables, tal como estas se muestran
en su estado natural.

2.2. Poblacion, muestray muestreo

En el caso de este estudio, se sefiala que no se va a utilizar una muestra,
porque se va a trabajar con toda la poblacién, la misma que esta formada por los 30
colaboradores de la empresa Solmatec, S.A.C.

2.3. Hipotesis
Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec
S.A.C. de Ventanilla.

Hipotesis especificas

La estructura se relaciona con la rotacién del personal de Solmatec S.A.C. de
Ventanilla.

La recompensa se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec S.A.C.
de Ventanilla.

La competencia se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec S.A.C.

de Ventanilla.
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Las relaciones-interpersonales se relacionan con la rotacion del personal de
Solmatec S.A.C. de Ventanilla.

La cooperacion se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec S.A.C.
de Ventanilla.

El conflicto se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec S.A.C. de
Ventanilla.
2.4. Variables y operacionalizacion
Definicién conceptual del clima organizacional

El clima organizacional se determina tanto por valores, actitudes como
opiniones de indole personal que poseen los trabajadores, es una caracteristica de la
organizacion, es un conunto de rasgos que describen la situacibn de una
organizacion, las cuales hacen distincién de una entidad u organizacion de otra,
poseen estabilidad caracteristicamente relativa a lo largo del tiempo, asi como
también poseen influencia en el comportamiento de los empleados (Jiménez, 2019).
Definicion operacional del clima organizacional

Considerando la investigacion de Rojas (2020) la nocion de la variable clima
organizacional se dimensiona en la estructura, la recompensa, la competencia, las
relaciones interpersonales, la cooperaciony el conflicto. En consecuencia, se medira

la variable mencionada, mediante sus 6 dimensiones.
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Dimensiones

Indicadores

Escalade
medicion y

valores

Rangos

Estructura

Recompensa
Competencia

Relaciones

Interpersonales

Cooperacion

Conflicto

Reglamento interno

Capacitacion

Reconocimientos

Incentivos

Cumplimiento-objetivos

Capacidad

Compafierismo (empatia)

Comunicacion

Trabajo en equipo

Apoyo
Rivalidad

Intereses

Encuesta/
Cuestionario
1 = Nunca
2 = Casinunca
3 = Aveces
4 = Casisiempre

5 = Siempre

Favorable
Medio

Desfavorable

Definicion conceptual de rotacién de personal

La rotacion de personal es un indicador empleado para determinar de qué

manera fluctia el personal entre la organizacién y su espacio, lo cual indica que el

intercambio de personal es definido acorde al volumen de individuos ingresantes en

la institucion y de aquellos que deciden salir de ella (Chiavenato, 2000).

Definicion operacional de la rotacion de personal

En base a la investigacion de Rojas (2020) la rotaciéon del personal se

dimensiona en rotacién voluntaria, asi como también en rotacion voluntaria inevitable,

al igual que en rotacion involuntaria. En consecuencia, la variable de estudio se

medira operacionalmente, mediante sus 3 dimensiones.
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Tabla?2

Cuadro de operacionalizacion de la variable rotacion de personal

Escala de mediciony

Dimensiones Indicadores Rangos
valores
- Salario
. _ ] Encuesta/
Rotacion voluntaria Linea de carrera ) _
Cuestionario
- Jornada
» ) y 1 = Nunca Alto
Rotacion voluntaria - Contratacion _ _
o _ 2 = Casinunca Medio
inevitable Puesto de trabajo _
_ 3 = A veces Bajo
. - Despido o
Rotacion o 4 = Casi siempre
_ _ - Arbitrariedad _
involuntaria o 5 = Siempre
- Indisciplina

2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

El método de investigacion es cuantitativo, porque mide objetivamente una
realidad, valiéndose de la estadistica, para describir, explicar y predecir hechos, a
traves de datos numéricos para determinar predicciones de comportamiento
(Hernandez, 2022)

En relacion con la técnica, se utilizd como técnica la encuesta, en relacion con
la confiabilidad de los instrumentos, se realizO mediante la prueba de alfa de
Cronbach, teniendo como resultado 0,763 para la prueba de la primera variable y
0,796 para la prueba de la segunda.

En relacion con los instrumentos se usaron dos formularios de Google uno para
medir el clima de la organizacién y el otro para rotaciéon del personal. Se utilizé
también la escala de Likert con 5 opciones: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3),
casi siempre (4) y siempre (5). El primer instrumento estuvo conformado por 34 items
y 6 dimensiones como estructura, recompensa, competencia, relaciones
interpersonales, cooperaciony conflicto. El segundo estuvo conformado por 22 items

y 3 dimensiones como rotacion voluntaria, inevitable e involuntaria.
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Por otro lado, es preciso mencionar que estos cuestionarios pasaron por
procesos de validaciéon de juicio de expertos que permita sefalar su autenticidad y
pertenencia entre los items propuestos y los indicadores de medicion de las variables,
asi como la autorizacién respectiva.

Tabla3

Resultados de validacion de los cuestionarios

Validador Resultado de aplicabilidad
Dra. Ruth Esther Carrasco Ruiz Aplicable
Mg. James Aristides Pajuelo Rodriguez Aplicable
Mg. Danny Retamozo Riojas Aplicable

Asimismo, estos cuestionarios pasaron por procesos de confiablidad mediante

el estadistico alfa de Cronbach, cuyos resultados fueron:

Tabla4

Resultado de fiabilidad del instrumento de clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
, 763 34

Tal como se muestra, en la tabla 4, el resultado del estadistico alfa de
Cronbach fue de 0,763 evidenciando, su confiabilidad, en consecuencia, puede ser

aplicado.

Tablab

Resultado de fiabilidad del instrumento de rotacion de personal

Alfa de Cronbach N de elementos
, 796 22

En la tabla 5, se puede apreciar el resultado del estadistico alfa de Cronbach
de 0.796, valor que es mayor a 0.75, encontrandose dentro del rango aceptable. Por

lo tanto, se puede afirmar la confiabilidad del instrumento para su aplicacion.
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2.6. Procedimientos

Se reviso la problematica de investigacion donde se formularon los problemas,
objetivos de investigacion, asimismo, se realizaron la justificacion de la investigacion
y las limitaciones, posteriormente se revisaron los antecedentes a nivel nacional como
internacional. Posteriormente se desarrollé la metodologia, donde se identifico el tipo,
disefio, hipétesis, cuadro de operacionalicen de variables y procedimientos de datos.
Posteriormente, se elaboro el cuestionario de recoleccion de datos identificando cada
uno de los indicadores que se van a medir de acuerdo con cada una de las
dimensiones, a través de preguntas significativas que permitan la medicion objetiva
de los resultados.
2.7. Andlisis de datos

Después de haberse aplicado los instrumentos de recojo de datos para ambas
variables, se procedioé al procesamiento de la informacion a través del software
Statistical Package for Social Sciences (SPSS, version 26). Para luego su
presentacion en tablas estadisticas.
2.8. Aspectos éticos

Respecto a este punto se considero la recoleccion de la informacion autentica
y no constituye un plagio, de igual manera con relacién a los datos de la muestra se
consideran su confidencialidad y proteccién integrado en los lineamientos de la ética
determinando un trabajo objetivo y transparente. Por otro lado, la redaccién cientifica
esta sujeta de acuerdo con la normatividad APA 7, asi como también a la normatividad
empleada en la Universidad Autbnoma del Peru. Es oportuno mencionar que los datos
no han sido alterados ni modificados para beneficio de la investigacion o para probar
la hipotesis, sino por el contrario lo que se quiere conseguir es dar a conocer la

realidad del sujeto de estudio a través de una investigacion veridica.
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3.1 Resultados descriptivos de las variables y dimensiones

Resultados descriptivos de la variable clima organizacional
Tabla6

Andlisis descriptivo de la variable clima organizacional
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Nivel de clima organizacional f %
Favorable - -
Medio 3 10
Desfavorable 27 90
Total 30 100

Respecto al nivel de clima organizacional, se tiene que el 90% (27) de los

trabajadores de la empresa Solmatec, se ubicaron en el nivel desfavorable, frente a

un 10% (3) medio respectivamente.

Tabla?7

Analisis descriptivo de las dimensiones del clima organizacional

Estructura RecompensCompetenci Relaciones Cooperacion Conflicto

Clima a a interpersonale
Organizacional s
f % f % f % f %

f % f %

Favorable - - - - - - - -

Medio 12 40 14 46.7 2 6,7 1 3.3
Desfavorable 18 60 16 533 28 933 29 96.7
Total 30 100 30 100 30 100 30 100

2 6.7 - -
28 933 30 100
30 100 30 100

En la dimension estructura, el 60% (18) de los colaboradores de la empresa

Solmatec, se ubicaron en un nivel desfavorable frente

a un 40% medio

respectivamente. Los colaboradores, afirman que la empresa nunca expresa con

claridad sus metas y que no son importantes para ellos, las capacitaciones, en

consecuencia, no se les capacita, solo un 56.7% (17) de ellos, manifiestan que

siempre cumplen con las normas establecidas.
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En la dimension recompensa, el 53.3% (16) alcanzd un nivel desfavorable,
seguido de un 46.7% (14) medio respectivamente. Resultados que demuestran un
evidente descontento por mas de la mitad de ellos, que sefialan que no se sienten
valorados en su desempefio y que no se toma en cuenta la antigliedad, ni méritos
para sus ascensos; nunca se entregan premios para el trabajador del mes, ni se les
paga las horas extras que realizan.

En la dimension competencia y en relaciones interpersonales alcanzaron un
nivel desfavorable, representado por el 93.3% (28), de los colaboradores que sefalan
gue la empresa nunca da a conocer sus objetivos institucionales, ni se les asigha
metas por area, en consecuencia, no ayudan al logro de estos. Mas de la mitad,
tampoco se les asigna retos alcanzables y que nunca se sienten motivados en su
puesto de trabajo.

En la dimension competencias Interpersonales, el 96.7% (29) sefala que no
existe respeto entre los jefes y trabajadores, ademas la transmisién de informacién
nunca es clara. Por otro lado, no existe respeto entre compafieros, no existe una
buena relacién entre compafieros que nunca estan prestos a apoyarse mutuamente
y que no se sienten aceptados por sus equipos de trabajo, en consecuencia, se
evidencia una comunicacion no fluida.

En la dimensidn cooperacion, alcanzaron un nivel desfavorable por el 93.3%
(28), asi como también en la dimension conflicto, con 100% (30) respectivamente. En
cooperacion nunca consideran importante la opinién de los demas, ni valora el
esfuerzo, ni recibe ayuda por parte de sus comparfieros de trabajo.

Finalmente, en la dimension conflicto, no existe una relacion adecuada entre
compafieros de trabajo, existe rivalidad entre las diferentes areas de la empresa,

nunca dan a conocer los problemas a sus jefes. En consecuencia, no son atendidos



34

rapidamente. Todos los trabajadores aseguran que no tienen el mismo obijetivo
organizacional.

Resultados descriptivos de la variable rotacion de personal

Tabla8

Analisis descriptivo de la variable rotacion de personal

Nivel de rotacion de personal f %
Alto - -

Medio 6 20
Bajo 24 80
Total 30 100

En cuanto a esta variable, se tiene que el 80% (24) de los trabajadores de la
empresa Solmatec, se ubicaron en el nivel bajo, seguido de un 20% (6) medio

respectivamente.

Tabla9

Analisis descriptivos de las dimensiones de la rotacién del personal

Rotacion voluntaria Rotacion voluntaria Rotacion involuntaria

Rotacioén del personal inevitable
f % f % f %
Alto - - 5 16.7 30 100
Medio 10 33.3 - - - -
Bajo 20 66.7 25 83.3 - -
Total 30 100 30 100 - -

En rotacién voluntaria del personal, el 66.70% (20) alcanzaron un nivel bajo,
seguido de un 33.3% (10) medio respectivamente. Estos resultados son confirmados
con las opiniones de los colaboradores cuando sefialan que la empresa, solo a veces
son puntuales con sus salarios y que éste sea el adecuado para su puesto de trabajo;
gue nunca se respeta la jornada laboral, de acuerdo con lo pactado en su contrato.
Asimismo, que nunca se brinda las facilidades para su crecimiento personal, como

estudios universitarios o técnicos.
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En la rotacién voluntaria inevitable, se tiene que el 83.3% (25) se ubico en el
nivel bajo, seguido de 16.7% (5) alto respectivamente. Se sustenta en un preocupante
porcentaje (93,3) de trabajadores que sefialan que nunca existe un trato adecuado
para ellos, por parte de la empresa. Sefialan que nunca los contratos son claros, en
consecuencia, no se respetan; que nunca se les ofrece oportunidades de aprender
nuevas habilidades. Asimismo, casi todos ellos, sefialan que dejan de trabajar,
cuando incumplen las demandas de la organizacion.

Finalmente, respecto a la rotacion involuntaria, un 100% (30) se ubicaron en el
nivel alto respectivamente. Los trabajadores sefialan que nunca los despidos son
injustificados, que siempre es causada por indisciplina. Y un punto a considerar, que
nunca la empresa brinda informacion sobre las razones del cese del trabajador.

3.2. Prueba de normalidad para la variable de estudio

Ho. Las variables presentan distribucion normal.

Ha. Las variables no presentan distribucion normal.

Nivel de significancia: a=0,05

Regla de decision: Sip valor 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si p valor < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)
Tabla 10

Pruebas de normalidad de las variables de estudio

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Clima organizacional ,135 30 172 ,933 30 ,060
Rotacion del personal ,213 30 ,001 ,832 30 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

De acuerdo con los resultados de la tabla 10, se concluye que la variable clima

organizacional presenta distribucién normal y la variable rotacion de personal no
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presenta distribucion normal. En este caso se indica que la prueba de hipotesis debe

realizarse con la prueba Rho de Spearman.

3.4. Procedimientos correlacionales

Contrastacion de hipotesis general

Ho. El clima organizacional no se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec
S.A.C. de Ventanilla.

Ha. El clima organizacional se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec

S.A.C. de Ventanilla.

Tablall

Analisis de correlacion entre el clima organizacional y la rotacién del personal

Rotacion del personal

Rho de Clima Coeficiente de correlacion -,199
Spearman organizacional  Sig. (bilateral) ,292
N 30

En la prueba de hipétesis general de evidencia que la variable rotacion laboral
no se asocia con el clima laboral. Se encontr6 una correlacion baja e inversa de -
0,199, donde el sig. lateral es de 0,292 mayor a 0,05 por lo que se evidencia la no
correlacion entre las variables de andlisis. En ese sentido, se tiene evidencia
estadistica para afirmar que el clima organizacional no se relaciona con la rotacion
del personal de Solmatec S.A.C. de Ventanilla.

Contrastacion de hipétesis especifica 1

Ho. La estructura no se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec S.A.C. de
Ventanilla.

Hi. La estructura se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec S.A.C. de

Ventanilla.
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Tabla12

Resultados de correlacion entre la dimension estructuray rotacion del personal

Rotacion del Personal

Rho de Estructura Coeficiente de correlacién -,065
Spearman Sig. (bilateral) , 731
N 30

Regla de decisién: P valor de 0,731 mayor a 0.05, por lo cual se rechaza la Ho
a un nivel de significancia de un 5%. Se concluye que se tiene evidencia estadistica
para afirmar que la dimensién estructura del clima organizacional no se relaciona con
la rotacion del personal de Solmatec S.A.C. de Ventanilla.
Contrastacion de hipétesis especifica 2
Ho. La recompensa no se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec S.A.C.

de Ventanilla.

Ha. La recompensa se relaciona con la rotacién del personal de Solmatec S.A.C. de

Ventanilla.
Tabla13

Resultados de correlacion entre la dimension recompensay rotacion del personal

Rotacion del personal

Coeficiente de correlacion -,180

Rho de _ _
Recompensa Sig. (bilateral) ,342
Spearman N 30

Regla de decision: P valor igual a 0,342 mayor a 0.05, razén por la cual se
rechaza la Ho a un nivel de significancia de un 5% y se concluye que se tiene
evidencia estadistica para afirmar que la dimension recompensa del clima
organizacional no se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec S.A.C. de

Ventanilla.



38

Contrastacion de hipotesis especifica 3

Ho. La competencia no se relaciona con la rotacién del personal de Solmatec S.A.C.
de Ventanilla.

Ha. La competencia se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec S.A.C. de

Ventanilla.
Tabla 14

Resultados de correlacion entre la dimension competenciay rotacion del personal

Rotacion del personal

Coeficiente de correlacion -,007
Rho de ) ] )
Competencia Sig. (bilateral) ,969
Spearman N 20

Regla de decision: P valor de 0,969 mayor a 0.05, razén por la cual se rechaza
Ho a un nivel de significancia de un 5%. En ese sentido, se concluye que se tiene
evidencia estadistica para afirmar que la dimension competencia del clima
organizacional no se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec S.A.C.
Contrastacion de hipotesis especifica 4
Ho. Las relaciones interpersonales no se relacionan con la rotacion del personal de

Solmatec S.A.C. de Ventanilla.

Ha4. Las relaciones interpersonales se relacionan con la rotacion del personal de

Solmatec S.A.C. de Ventanilla.

Tabla 15

Resultados de correlacion entre la dimension relaciones interpersonales y rotacion de

personal
Rotacion del personal
. Coeficiente de correlacion -,0299
Rho de Relaciones _ _
Sig. (bilateral) ,108

Spearman interpersonales 30
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Regla de decision: P valor igual a 0,108 mayor a 0.05, razén por la cual se
rechaza la Ho a un nivel de significancia de un 5%. Se concluye que se tiene evidencia
estadistica para afirmar que la dimension relaciones interpersonales del clima
organizacional no se relaciona con la rotacion del personal en la empresa Solmatec
S.A.C. de Ventanilla.

Contrastacion de hipdtesis especifica 5

Ho. La cooperacion no se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec S.A.C.
de Ventanilla.

Hs. La cooperacion se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec S.A.C. de

Ventanilla.
Tabla 16

Resultados de correlacion entre la dimension cooperacion y rotacion del personal

Rotacion del personal

Coeficiente de correlacion ,209

Rho de y ) )
Cooperacion Sig. (bilateral) ,267
Spearman N 30

Regla de decision: P valor igual a 0,267 mayor a 0.05, razén por la cual se
rechaza la Ho a un nivel de significancia de un 5%. Se concluye que se tiene evidencia
estadistica para afirmar que la dimension cooperacion del clima organizacional no se
relaciona con la rotacion del personal en la empresa Solmatec S.A.C. de Ventanilla.
Contrastacion de hipdtesis especifica 6
Ho. El conflicto no se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec S.A.C. de

Ventanilla.
He. El conflicto se relaciona con la rotacion del personal de Solmatec S.A.C. de

Ventanilla.
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Tabla17

Resultados de correlacion entre la dimension conflicto y rotacion del personal

Rotacion del personal

Coeficiente de correlacion -,189
Rho de . . .
Conflicto Sig. (bilateral) ,318
Spearman
N 30

Regla de decision: P valor igual a 0,318 mayor a 0.05, razén por la cual se
rechaza la Ho a un nivel de significancia de un 5%. Se concluye gue se tiene evidencia
estadistica para afirmar que la dimension conflicto del clima organizacional no se

relaciona con la rotacion del personal en la empresa Solmatec S.A.C. de Ventanilla.



CAPITULO IV

DISCUSION
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El clima organizacional no se asocia con rotacién del personal de Solmatec
S.A.C. de Ventanilla. En este caso, se encontr6 una correlacién baja e inversa de -
0,199, donde el nivel de significancia bilateral de 0,292 mayor a 0,05 por lo que se
evidencia la no correlacion entre las variables de andlisis.

La dimensiébn  estructura, recompensa, competencia, relaciones
interpersonales, cooperacion, conflicto no se relacionan con la rotacion de los
colaboradores en la empresa Solmatec S.A.C. de Ventanilla, evidenciado
estadisticamente por su P valor de 0,731 > 0.05; P valor de 0,342 > 0.05; P valor de
0,969 > 0.05; P valor de 0,108 > 0.05; P valor de 0,267 > 0.05; P valor de 0,318 >0.05
(Tabla 11, 12, 13, 14, 15, 16). Los resultados de esta investigacion se contraponen al
estudio de dimensiones del clima organizacional realizado por Barrios y Sallo (2019)
donde respecto a la satisfaccion que muestran, sobre las dimensiones autonomia,
conflicto, relaciones  personales, organizacion, retribucidon,  produccion,
reconocimiento, status, creacién, sefiala que inciden categéricamente en su
permanencia y la salida del personal. Respecto al nivel que ocuparon, se tiene que el
90% (27), se ubicaron en el nivel desfavorable, seguido de un 10% (3) nivel medio,
respectivamente.

En sus dimensiones estructura, recompensa, competencia, cooperacion,
relaciones interpersonales, conflicto se wubicaron en un nivel desfavorable,
representado por el 93.3% (28) en las dos primeras y 96.7% (29), 60% (18), el 53.3%
(16) y 100% (30) respectivamente. En la primera dimension, ellos afirman que la
empresa nunca expresa con claridad sus metas; asimismo, indican que no son
importantes para ellos, las capacitaciones, en consecuencia, no se les capacita. Solo
un poco mas de la mitad de los trabajadores, manifiestan que siempre cumplen con

las normas establecidas. En la segunda, existe descontento por mas de la mitad de
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ellos, que sefalan que no se sienten valorados en su desempefio; que no se toma en
cuenta la antigiedad; ni méritos para sus ascensos; nunca se premian a los
trabajadores en cada mes, ni se les paga las horas extras que realizan. En la tercera,
sefialan que la empresa nunca da a conocer sus objetivos institucionales, ni se les
asigna metas por area, en consecuencia, no ayudan al logro de estos. Mas de la
mitad, tampoco se les asigna retos alcanzables y que nunca se sienten motivados en
Su puesto de trabajo. En la cuarta, nunca consideran importante la opinién de los
demas, ni valora el esfuerzo, ni recibe ayuda por parte de sus compafieros de trabajo.
En la quinta, sefiala que no existe respeto entre los jefes y trabajadores; que la
transmision de informacion nunca es clara, se evidencia una comunicacion no fluida.
No existe respeto, ni buena relacion entre compafieros, que nunca estan prestos a
apoyarse mutuamente, no se sienten aceptados por sus equipos de trabajo. En la
sexta, no existe una relacion adecuada entre compafieros de trabajo, existe rivalidad
entre las diferentes &reas, nunca dan a conocer los problemas a sus jefes. En
consecuencia, no son atendidos rapidamente, aseguran que no tienen el mismo
objetivo organizacional. Este resultado coincide con los resultados del trabajo de
Ramos (2018) en su investigacion Andlisis de las dimensiones del clima
organizacional que incidenen la rotacion de personal en la empresa Splash Car Wash
de Mexicali, B.C., donde se analizd las dimensiones participacién, motivacion,
retribucion, liderazgo y reciprocidad y la que origina la rotacion del personal. Este
autor concluye que, respecto a la participacién, un notable porcentaje percibe que no
se le toma en consideracion; existen otros factores, en cuanto a la motivacion, los
colaboradores indicaron no sentirse muy valorados.

Respecto a la variable se tiene que en la dimension voluntaria del personal y

en la rotacion voluntaria inevitable, el 80% (24) y 66.70% (20) se ubicaron en un nivel
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bajo. Finalmente, respecto a la rotacién involuntaria, un 100% (30) se ubicaron en el
nivel alto respectivamente. En la dimension, rotacion voluntaria del personal, los
colaboradores, sefialan que la empresa, solo a veces son puntuales con sus salarios
y que éste sea el adecuado para su puesto de trabajo, que nunca se respeta la jornada
laboral, de acuerdo con lo pactado en su contrato. Asimismo, que nunca se brinda las
facilidades para su crecimiento personal, como estudios universitarios o0 técnicos.
Este estudio es similar con los resultados de Franco et al. (2021) en su estudio
Factores que influyen en el clima organizacional generando rotacién del personal en
la empresa solucionesde ingenieriay mantenimientoindustrial SIMI SAS, indican que
concluye que los elementos que intervienen en la primera variable y que afecta la
permanencia de los colaboradores en su puesto son el grado de complacencia que le
genere bienestar, respecto a ciertas condiciones como, una comunicacion efectiva,
constante preparacion y oportunidades de acenso. En consecuencia, se propuso un
Programa de compensacién e incentivos para retener al talento humano.

En la rotacion voluntaria inevitable, se sustenta en un preocupante porcentaje
(93,3) de trabajadores que sefialan que nunca existe un trato adecuado para ellos,
por parte de la empresa. Sefialan que nunca los contratos son claros, en
consecuencia, no se respetan, que nunca se les ofrece oportunidades de aprender
nuevas habilidades. Asimismo, casi todos ellos, sefialan que dejan de trabajar,
cuando incumplen las demandas de la organizacion. Estos resultados coinciden con
Escola (2020) en su investigacion Clima organizacional y su incidencia en la rotacion
de personal de la empresa Estrategias y Mercado, cuyo propdésito fue identificar la
influencia de una variable en la otra. En esta investigacion se concluye que deben

mejorar el clima, pues manifiestan no sentirse satisfechos. Asimismo, los resultados
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de la entrevista hecha a los extrabajadores un 79% dejaron de laborar por renuncia,
un 15% por cambios administrativos.

Respecto a la rotacién involuntaria, los trabajadores alcanzaron un nivel alto,
sefalan que nunca los despidos son injustificados, que siempre son causados por
indisciplina y un punto a considerar, que nunca la empresa brinda a los trabajadores
las razones del cese. Este estudio, coincide con Salgado y Romero (2021) en su
investigacion titulada Rotacion de personal administrativoy su incidencia en el clima
organizacional de la comision de transito del Ecuador, que concluye que, el nivel de
rotacion de los administrativos se ha incrementado considerablemente en un 80%
durante los afios 2019-2020, ubicandose en un nivel muy alto, repercutiendo en la
institucién. Referente a elementos intrinsecos y extrinsecos que inciden en el clima,
tenemos: Lineamientos administrativos improcedentes, inadecuada seleccion del

personal, contratos de trabajo temporales y falta de capacitacion.



CAPITULO V

CONCLUSIONES
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Primera. El clima organizacional no se asocia con rotacion del personal en la
empresa Solmatec S.A.C. de Ventanilla. Se encontr6 una correlacion baja e inversa
de -,199, donde el nivel de significancia bilateral de 0,292 mayor a 0,05 por lo que se
evidencia la no correlacion entre las variables de andlisis.

Segunda. La dimensién estructura del clima organizacional no se relaciona
significativamente con la rotacidén del personal en la empresa Solmatec S.A.C. de
Ventanilla, evidenciado estadisticamente por su P valor de 0,731 mayor a 0.05.

Tercera. La dimension recompensa del clima organizacional no se relaciona
significativamente con la rotacién del personal en la empresa Solmatec S.A.C. de
Ventanilla, evidenciado estadisticamente por P valor de 0,342 mayor a 0.05.

Cuarta. La dimension competencia del clima organizacional no se relaciona
significativamente con la rotacién del personal en la empresa Solmatec S.A.C. de
Ventanilla, evidenciado estadisticamente, por su P valor de 0,969 mayor a 0.05.

Quinta. La dimension relaciones interpersonales del clima organizacional no se
relaciona significativamente con la rotacién del personal en la empresa Solmatec
S.A.C. de Ventanilla, evidenciado estadisticamente, por P valor de 0,108 mayor a
0.05.

Sexta. La dimension cooperaciéon del clima organizacional no se relaciona
significativamente con la rotacién del personal en la empresa Solmatec S.A.C. de
Ventanilla, evidenciado estadisticamente, por P valor de 0,267 mayor a 0.05.

Séptima. La dimension conflicto del clima organizacional no se relaciona
significativamente con la rotacién del personal en la empresa Solmatec S.A.C. de

Ventanilla evidenciado estadisticamente por P valor de 0,318 mayor a 0.05.



CAPITULO VI

RECOMENDACIONES
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Primera. Al no encontrarse relacion significativa entre el clima organizacional y
rotacion, se recomienda que el a&rea de Recursos humanos, implemente un sistema
de onboarding, que permita la incorporacion, adaptacion de los nuevos
colaboradores, a su puesto de trabajo, asi como también a la cultura organizacional.

Segunda. Promover programas de capacitacion al personal, sobre las metas
institucionales, funciones, perfil del puesto, en base a los resultados de nuestro
estudio, especificamente en indicadores desfavorables.

Tercera. Crear un sistema de recompensa, en base a beneficios, pagos o
promociones, para que los trabajadores se sientan reconocidos, tomando en cuenta
indicadores importantes, como pago de horas extras, antigliedad, méritos y ascensos,
etc.

Cuarta. Capacitarlos permanente sobre los objetivos institucionales,
normatividad, promoviendo al logro de metas de la organizacion, mediante programas
motivacionales.

Quinta. Promover programas motivacionales, para mejorar la comunicacion,
respeto, buena relacién entre jefes y compafieros, que facilite ademas el apoyo mutuo
entre areas y que puedan sentirse aceptados por sus equipos de trabajo.

Sexta. Implementar programas de liderazgos, promoviendo relaciones
horizontales entre los lideres y los colaboradores de las diferentes areas de la
empresa, compartiendo los valores institucionales, respetando las diferentes
opiniones.

Séptima. Implementar programas de coaching donde los trabajadores, se
sientan escuchados, valorados, buscando la integracién con sus jefes, asi como con

sus compafieros, mejorando la comunicacién horizontal en forma oportuna.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Clima organizacional y rotacion del personal en la empresa Solmatec S.A.C. de Ventanilla

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
,Cual es la relacion
gue existe entre el

clima organizacional y

la rotacion del
personal en la
empresa  Solmatec
S.A.C. de Ventanilla?
Problemas
especificos

¢,Cudl es la relacién
que existe entre la
estructuray la rotacion
de personal en la
empresa  Solmatec
S.A.C. de Ventanilla?
¢Cual es la relacion
gue existe entre la

recompensa y la

Objetivo general

Determinar la relacion
del

organizacional y la

clima

rotacion del personal
en la empresa
Solmatec S.A.C. de
Ventanilla.

Objetivos
especificos
Determinar la relacién
entre la estructuray la
rotacion de personal
en la empresa
Solmatec S.A.C. de
Ventanilla.

Determinar la relacion
entre la recompensay

la rotacion de personal

Hipodtesis general

El clima organizacional
se relaciona
significativamente con
la rotacion del personal
en laempresa Solmatec
S.AC.

Hipoétesis especificas

La

relaciona

estructura se

significativamente con
la rotaciéon del personal
en laempresa Solmatec
S.A.C. de Ventanilla.

La

relaciona

recompensa se

significativamente con

la rotacion del personal

Variable 1: Clima organizacional

_ ] _ Escala de Nivelesy
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
Reglamento
Estructura interno
Capacitacion
Reconocimientos
Recompensa _ Encuesta/
Incentivos
_ Cuestionario
Cumplimiento de Favorable
_ o 1. Nunca )
Competencia | objetivos . Medio
] 2. Casi nunca
Capacidad Desfavora
: _ 3. A veces
Relaciones Compafierismo | ble
) 4. Casi
Interpersonale | (empatia) _
L siempre
S Comunicacion _
5. Siempre

Cooperacion

Trabajo en equipo

Apoyo

Conflicto

Rivalidad

Intereses

Variable 2: Rotacion de personal




rotacion de personal
en la empresa
Solmatec S.A.C. de
Ventanilla?

¢Cudl es la relacion
gue existe entre la
competencia y la
rotacion de personal
en la
Solmatec S.A.C. de

Ventanilla?

empresa

¢Cudl es la relacion
gue existe entre la

relacion interpersonal

y la rotacion de
personal en la
empresa  Solmatec

S.A.C. de Ventanilla?
,Cudl es la relacién
gue existe entre la
cooperacion 'y la
rotacion de personal

en la empresa

en la
Solmatec S.A.C. de
Ventanilla.

empresa

Determinar la relacién
entre la competenciay
la rotacién de personal
en la empresa
Solmatec S.AC. de
Ventanilla.

Determinar la relacién
entre las relaciones
interpersonales y la
rotacion de personal
en la empresa
Solmatec S.A.C. de
Ventanilla.

Determinar la relacion
entre la cooperacion y
la rotacion de personal
en la empresa
Solmatec S.A.C. de

Ventanilla.

en laempresa Solmatec
S.A.C. de Ventanilla.
La

relaciona

competencia se
significativamente con
la rotacion del personal
en laempresa Solmatec
S.A.C. de Ventanilla.
Las relaciones
interpersonales se
relacionan
significativamente con
la rotacion del personal
en laempresa Solmatec
S.A.C. de Ventanilla.

La

relaciona

cooperacion  se
significativamente con
la rotacion del personal
en laempresa Solmatec
S.A.C. de Ventanilla.

El conflicto se relaciona

significativamente con

_ ) _ Escala de Nivelesy
Dimensiones Indicadores L
medicion rangos
. Salario
Rotacion .
_ Linea de carrera
voluntaria
Jornada
Rotacion .
_ Contratacion
voluntaria _
o Puesto de trabajo
inevitable
Encuesta/
Cuestionario
1. Nunca
_ Alto
2. Casi nunca )
Medio
3. A veces )
. _| Bajo
Despido 4, Casi
Rotacion Arbitrariedad siempre
involuntaria Indisciplina 5. Siempre




Solmatec S.A.C. de
Ventanilla?

¢,Cudl es la relacién
gque existe entre el
conflicto y la rotacién
de personal en la
empresa  Solmatec

S.A.C. de Ventanilla?

Determinar la relacion
entre conflicto y la
rotacion de personal
en la
Solmatec S.AC. de
Ventanilla.

empresa

la rotacion del personal
en laempresa Solmatec
S.A.C. de Ventanilla.

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién

Técnicas e instrumentos

Estadisticos utilizados

Tipo: Bésico

Disefio: No
experimental de corte
transversal
Método:  Hipotético
deductivo.

Enfoque: Cuantitativo

Poblacién censal.
La poblacion esta
compuesta por 30
trabajadores de la
empresa Solmatec

S.A.C. de Ventanilla.

Variable 1: Clima organizacional
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Variable 2: Rotacion del personal
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Estadisticos descriptivos
Andlisis  descriptivo de frecuencia por
dimensiones y variable.

Medidas de dispersion: Desviaciéon estandar
Estadisticos inferenciales

Pruebas de normalidad.

Descripcion de las correlaciones




Anexo 2. Cuestionarios de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado (a): Colaborador, el presente tiene por finalidad identificar el estado actual

del clima organizacional en Solmatec S.A.C. Esimportante precisar que los resultados

seran utilizados con fines académicos. Se pide su colaboracion para responder todas

las preguntas formuladas, mediante la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre
N.° | Items Escala de Medicion

Dimensioén: Estructura

1

Cumple con las normas establecidas por la empresa.

2

Las metas de la empresa son expresadas con claridad.

La empresa considera importante las capacitaciones.

Todos los trabajadores de la empresareciben capacitacion.

Dimension: Recompensa

5 El buen desemperfio es valorado por la empresa.
Es importante ser reconocido en la empresa.

7 La empresa considera los méritos del trabajador para los
ascensos.

8 La antigiiedad del personal es tomada en cuenta para los
ascensos.

9 Las horas extras que realizan son pagadas.

10 | Se entregan premios para el trabajador del mes.

Dimensidon: Competencia

11 | Se dan a conocer los objetivos de la empresa.

12 | Usted ayuda al logro de los objetivos de la empresa.

13 | La empresa recuerda a sus trabajadores los objetivos
trazados.

14 | La empresa asigna metas a cada area.

15 | La empresa asigna retos alcanzables a sus trabajadores.

16 | Se siente motivado en su puesto de trabajo.




17

Realizo mi trabajo basandome en el conocimiento adquirido.

Dimension: Relaciones interpersonales

18 | Es aceptado por su equipo de trabajo.

19 | Existe una buena relacion entre compafieros.

20 | Los compafieros estan prestos a apoyarse mutuamente

21 | Existe respeto entre los trabajadores.

22 | Existe respeto entre los jefes y trabajadores.

23 | La transmision de informacion es clara entre el jefe y los
trabajadores.

24 | Existe una comunicacion fluida entre comparieros.

Dimension: Cooperacion

25 | Considera importante la opinién de los demas.

26 | La empresa valora el esfuerzo del trabajador.

27 | Laempresa evalla a los grupos de trabajo

28 | Recibe ayuda por parte de sus comparieros de trabajo.

Dimensién: Conflicto

29 | Existe una relacion adecuada entre compafieros de trabajo.

30 | Existe rivalidad entre las diferentes areas de la empresa.

31 | Los problemas de la empresa son atendidos rapidamente

32 | Los trabajadores dan a conocer los problemas a sus jefes.

33 | Los trabajadores y la empresa tienen el mismo objetivo
organizacional.

34 | Las diferentes &areas de la empresa manejan un mismo

objetivo.




CUESTIONARIO DE ROTACION DE PERSONAL

Estimado (a): Colaborador, el presente tiene por finalidad evaluar la Rotacién del

Personal en Solamtec S.A.C. Es importante precisar que los resultados seran

utilizados con fines académicos. Se pide su colaboracién para responder todas las

preguntas formuladas, mediante la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca CasiNunca A veces Casi Siempre Siempre
N.° | ltems Escala de Medicion

Dimensién: Rotacion voluntaria

La empresa es puntual con los pagos.

El salario es el adecuado para su puesto de trabajo.

La empresa respeta la jornada laboral del trabajador.

La jornada laboral termina en la hora pactada en el contrato.

Los horarios de trabajo afectan al trabajador.

La empresa brinda facilidades para el crecimiento profesional.

~N| O g B W N P

La empresa brinda facilidades para el estudio universitario o

técnico.

Dimensién. Rotacion voluntariainevitable

8 Los acuerdos de trabajo en los contratos son claros.

9 Los contratos de trabajo son respetados por la empresa

10 | Existe un trato adecuado de la empresa hacia los
trabajadores.

11 | Su puesto le ofrece oportunidades de aprender nuevas
habilidades.

12 | Eltrabajador de cada puesto logra sus objetivos personales.

13 | Tengo un alto grado de responsabilidad personal sobre las
tareas que realizo

14 | Los trabajadores que son despedidos no cumplen los
requisitos que pide la empresa.

15 | El despido se da en base a los logros obtenidos por cada
trabajador.

16 | Los despidos se dan de manera constante.




Dimensién. Rotacion involuntaria

17 | Sientes que los despidos a trabajadores han sido
injustificados.

18 | Sientes que los despidos son por la mala conducta del
trabajador.

19 | Se dan a conocer las causas del despido de un trabajador

20 | Los despidos se dan a causa de la falta de disciplina

21 | Ladisciplina es un factor importante dentro de la empresa.

22 | Existen casos de indisciplina dentro de la empresa.




Anexo 3. Fichas de validacién de cuestionarios

Validacion del instrumento: Clima organizacional

Cbservaciones (precisar si hay suficiencia): ___ 51 HAY SUFICIENCIA
Oipinian de aplicabilidad:
Aplicable [ =] Aplicable despuss de comregir [ ] Mo aplicsble [ ]

Apellidos y nombres del jusz validador. Dr./Mp./LigdIng.: Ora. Ruth Esther Camrasco Ruiz.

OMI: 16623398

Especialidad del validador: Tematico [ _] Msafodologico[ = ]  Estadistico[ ]

Periimencia; B fem comeyponde &l concepic fedrico formul o,
Ifslevancia: T fme = spropisdo pars repeeeesier o componeni= o
dirnmnaicn meosciice del constnicic

illaridad: e mnbende =n dfcutisd sloure o snencisds del fas, @2
GonGiss, exmcic y dieco

Motz Suficiends, == dice suficencis ciando ks ieme pleni=adie
30N suficiemies pees medir ke dimensicn
Firma dal Exparto Informants

Validacion del instrumento: Rotacién del personal
Observacionas (pracisar si hay suficiencial: SIHAY SUFICIENCIA

Opinign de aplicabilidad:
Aplicable [ 2] Ayplicable después d= corregir [ ] Mo aplicablz [ ]

Apellidos y nombres del jusz validador. Or./Ma. Ligdng.: Ora. Ruth Esther Camrasco Ruiz.
DHI: 18332385

Especialidad del validador: Tematico [ 1 Mstodoldgico [ = ] Estadistico [ ]

Periimencia; B fem comeyponde &l concepic fedrico formul o,
IRlevancia; T fme e spropisds pans rapresmsier o pomponeshe o

dimension expeciics dd comsinizio
illaridad: e mnbende =n dfcutisd sloure o snencisds del fas, @2
GonGisn, exmci y direci
3
Mota: Buficiancis == dice suficencia puanzo bos imms plant=adoe T

mon suficierTies paes medir b dimensidn
Firma dal Experto Informanta




Validacién del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ___ EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de cormregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.:
MG. RETAMOZO RIOJAS, DANNY ......cccvviiininin DNI:03695192

Especialidad del validador: Tematico [ X] Metodologico[ ] Estadistico [ 1

'Pertinencia: E! item coresponds al conoapio tedrico formulada.

"Relevancia: El #em es apropiado para representar al components o
dimensidn espaciica del constructo el
Claridad: Se entisnde sn dificuitad alguna el enunciado del item, es

conCso, exacko y drecto

Firma del Experto Informante

Validacién del instrumento: ROTACION DEL PERSONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA___
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ X] Aplicable después de cormregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.:
MG. RETAMOZO RIOJAS, DANNY ........ccccivviininnninnnnees. DN 03695192

Especialidad del validador: Tematico [X] Metodolégico[ ] Estadistico [ ]

'Pertinencia: El itlem comesponde &l conoapio tedrico formulado.

*Redevancia: El #am es apropiado pars representar al componente o
dimensidn espaciica del construcio

Claridad: Se entisnde sn dificuitad alguna el enunciado del item, es
CONCS0, exaco y drec

Firma del Experto Informante




Validacién del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ "J 1 Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: MAG. Pajuelo Rodriguez James Aristides
DMI: 03407186

Especialidad del validador: Tematice[ ] Metodolagico [ "'J 1 Estadistico [ ]

Perfinencia: El item comesponde & concepio tedrico formulada.

*Relevancia: El itlem es apropiado para represaniar al componente o WA Jr"' . .
dimensidn especiica del consiuclo N i

Wlaridad: Se enfiends sin dificultad alguna el enunciado del ilem, e Firma del experto informante
conciso, exacio y drecio

Validacién del instrumento: ROTACION DEL PRESONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [ "'JI 1 Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez walidador: MAG. Pajuslo Rodriguez James Aristides
DMI: 03407186

Especialidad del validador: Tematice[ ] Metodolagico [ ‘J 1 Estadistice [ ]

Perfinencia: El item comesponde & concepio tedrico formulada.

Relevancia: El ilem es apropiado para representar &l componenis o
dimersidn especifica del consrucio

3Claridad: Se enfiends sin dificuliad slguna el enunciado del ilem, es . - \
concies, axneloy el Firma del experto informante
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Anexo 5. Documentos de autorizacion de la empresa

'SOLMATEC

g

Ventanilla, 04 de diciembre de 2023

Sefores
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

Presente.

Por medio de la presente hago constar que se ha otorgado permiso al Sria) Michel
Antony Gutiérez Diaz, identificado con DNI N® 71218751 a realizar la aplicacidn de los
cuestionarics de la investigacion gue viene realizando en vuestra casa de estudios y que
lleva por titubo:

"CLIMA ORGAMIZACIONAL ¥ ROTACION DE PERSOMAL EN LA EMPRESA
SOLMATEC 5.A.C. VENTANILLA

Estas actividades fueron realizadas las fechas del 02 al 18 de julio del 2022 (dia,
mes y afio) en la Av. Calle Ocho Mz. 30 Lote. 20-A, ciudad Satélite del distrito de
Ventanilla, respetando los protocolos de bioseguridad establecidos por la empresa
Soluciones Mantenimiento y Tecnologia S.A.C. - Solmatec 5.A.C.

El Sr(a) Michel Antony Gutiémrez Diaz contd con todas las facilidades necesarias para la
aplicacién de los cuestionarios a freinta (30) colaboradores quienes han llenado de forma

voluntaria y considerando que la informacidn brindada tiene cardcter de confidencial.

Atentamente : 9Lll ATE{L_&M,_I;.

O] fm S L

nthony Cristépher Pags Torres
GEREmTE CLarma)

ANTHONY CRISTOPHER POZO TORRES
Gerente General

[}

SOLUCIONES MATENIMIENTO Y TECNOLOGIA 5.A.C
Callz B Mz. 30 Lote. 20-A Urb. Chudad Satéite - Vertanilla- Callao
Ernail: gerendageneral@solmatec.org
Cel. 960066062




Anexo 6. Base de datos

Base de datos: Clima organizacional

18 22clima organizacional.sav [Conjunto_de_datos2] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo Edicion Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo Graficos Utilidades Ventana Ayuda

SHE M e~ BLEANETELE 100 %

119-VARODOD1 5,00 |Visible: 34 de 34 variable
VARUUU...‘VARUUU...“VAROUOHVARUOU“VAROUOHVARUOU“VAROUOHVARUOU“VARUOU“VAROUOHVARUOHVARUOU“VAROU“VAROUOHVARUOU“VAROUU“VAROU“VAROUOHVARUOU“VAROUOHVARUOU“VAROUOHVARUOUHVARUOHVARUOHVARUOHVARUOU“VAROUOHVARUOU“VAROUOHVAROU“VAROU“VAROUOH
o | 08 6 | o7 | o8 09 | 10 1o o2 13 | ou| 15 6 | 17 | o8| 19 | 2 | 2 2 | 23 | 24 | 025 0% | 027 | 28 | 29 | 30 3 | 032 | 033 | 34
1 100 100 200 200 200 100 200 200 200 200 100 100 100 200 100 100 100 100 100 100 200 200 100 100 100 200 100 100 200 200 200 200 100 A
2 200 200 200 200 200 200 200 400 100 100 100 100 100 200 200 100 100 200 200 200 100 200 200 100 100 200 200 100 100 100 100 200 200
3 200 300 100 200 500 200 200 100 200 200 200 200 100 200 200 100 100 200 200 200 200 100 200 100 200 100 100 100 200 100 100 100 1,00
4 200 200 200 200 200 200 100 200 100 200 100 200 100 100 100 200 100 200 200 200 100 100 100 200 200 100 100 100 200 100 200 100 200
5 200 300 200 100 400 200 200 100 100 200 200 200 100 200 100 200 100 200 200 200 100 100 100 200 100 100 200 200 100 100 200 200 200
6 200 300 200 200 00 200 200 200 100 100 100 200 100 200 100 200 100 200 200 200 100 100 200 200 200 100 200 200 200 200 100 200 1,00
7 200 300 400 500 500 400 100 100 200 100 200 200 100 400 100 200 100 200 100 100 200 100 200 200 100 200 200 100 100 100 100 200 2,00
8 200 200 200 200 200 200 100 200 200 200 100 100 100 100 200 100 200 200 100 200 100 100 100 100 200 100 100 200 200 200 100 100 1,00
9 200 300 200 100 400 100 100 200 100 200 100 100 100 200 100 200 200 200 200 100 100 200 100 100 200 200 200 200 100 100 100 100 2,00
10 200 300 100 200 500 200 200 100 100 200 100 200 100 200 100 200 200 200 100 200 200 200 100 100 200 200 100 200 100 100 100 200 2,00
I 200 300 100 300 500 100 200 200 200 200 100 200 100 100 100 200 200 200 100 100 200 200 200 200 200 200 100 100 200 100 200 100 2,00
| RE 200 200 300 500 400 200 200 100 100 200 300 300 100 200 100 200 200 300 100 100 100 200 100 100 100 100 200 200 100 300 300 200 3,00
| IEE 200 200 400 300 400 400 300 400 300 300 300 400 300 300 300 300 300 200 300 300 100 300 100 300 200 300 200 100 200 100 100 200 3,00
| 100 100 400 400 500 400 200 400 200 100 100 200 100 200 100 100 100 200 100 200 200 200 100 100 100 200 200 100 100 200 200 200 100
|G 100 100 200 200 400 100 200 100 200 200 200 200 100 300 100 100 100 100 100 200 200 200 100 100 100 200 100 100 100 200 200 100 100
I e 100 100 200 200 600 100 100 100 100 100 100 200 100 400 200 100 100 200 200 100 200 100 200 100 100 200 200 100 200 200 100 200 100
L 300 300 400 400 400 400 100 400 100 100 100 200 100 300 200 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 200 100 100 100
[ E 200 300 200 300 300 200 100 300 100 100 300 400 100 200 300 300 100 300 300 300 200 100 100 100 200 100 200 200 200 100 200 200 3,00 E
e 100 300 200 200 400 100 100 100 200 100 200 400 100 400 100 200 100 200 200 200 100 200 200 200 100 100 100 100 100 100 200 200 200
I =0 100 100 200 200 400 200 100 100 200 200 100 100 100 100 100 200 100 200 100 200 100 200 200 200 200 200 100 200 200 100 200 100 100
I 2 100 100 400 500 500 100 200 100 200 200 200 400 100 200 200 100 200 200 200 100 100 200 100 100 200 200 200 100 200 200 100 200 200
= 100 100 400 500 500 400 100 500 200 100 200 400 100 200 200 100 200 100 200 100 100 100 100 200 100 200 200 100 100 200 100 200 200
| 2 200 300 200 500 400 100 200 100 300 200 200 400 100 200 200 300 200 200 100 100 300 200 100 300 300 200 300 200 300 300 300 100 1,00
I 2 100 100 200 200 400 100 200 100 100 200 100 400 100 100 100 200 200 200 200 200 200 100 100 200 200 200 100 200 200 100 100 100 200
2 100 100 200 200 500 200 200 200 200 200 100 100 100 400 100 200 200 200 200 100 200 200 200 100 200 100 100 100 100 200 200 100 200
26 100 100 200 200 400 100 100 100 100 100 100 100 100 400 100 200 200 100 100 100 100 100 100 200 200 200 200 100 100 100 100 100 200
o7 100 100 400 500 500 400 200 500 100 200 200 400 100 100 100 200 200 100 200 200 100 200 100 200 200 200 100 200 100 200 200 200 100
28 100 100 400 500 500 100 100 100 200 100 200 400 100 300 200 200 200 100 200 100 200 100 100 100 200 200 200 100 200 100 100 100 100
I 20 100 100 400 400 300 400 100 300 400 200 200 400 300 300 100 100 500 100 100 300 100 200 400 300 100 100 400 300 400 100 300 100 200
[ 100 300 400 500 400 500 100 400 100 200 100 100 100 100 100 100 400 200 100 200 200 200 100 100 200 200 200 100 100 100 100 200 200
I a1
N =
=
|
I i
i \ﬂ_— |>|_
I —
| Vista de datos | Vista de variables




Base de datos: Rotacion de personal

#2 11data rotacion.sav [Conjunto_de_datos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos = (m] x
Archivo Edicion Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Craficos Utiidades Ventana Ayuda
L, Al
ELT A% *
33:VAR00017 | Visible: 22 de 22 variables
VARDO001 | VAR00002] VAR00003 | VARDO004| VARQO0DS | VARODOOG | VARD00O7 | VAR00008  VAR0D009| VAR0001D | VARD0D11| VARQD012| VARD0013 VARD0D14| VARDOO15| VARQD016 | VARDOD17 | VARD0D18] VARO0019 | VAR0D020] VARDD021[VARDD022  var | wvar | var | var | war

1 3,00 4,00 200 1,00 1,00 1,00 400 3,00 1,00 200 200 1,00 1,00 200 1,00 200 1,00 200 1,00 500 200 1,00 =

2 3,00 4,00 1,00 200 200 1,00 200 2,00 200 1,00 1,00 200 1,00 1,00 200 200 200 1,00 1,00 1,00 1,00 200

3 3,00 3,00 200 200 200 1,00 400 2,00 1,00 200 1,00 4,00 1,00 200 1,00 200 200 200 1,00 500 1,00 200

4 1,00 3,00 3,00 400 400 3,00 1,00 5,00 3,00 2,00 3,00 5,00 5,00 1,00 1,00 5,00 2,00 1,00 3,00 200 2,00 3,00

5 2,00 3,00 200 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00 1,00 4,00 3,00 1,00

6 3,00 3,00 1,00 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 2,00 1,00 1,00 1,00 2,00 2,00 2,00 1,00 400 2,00 2,00

7 3,00 4,00 1,00 1,00 1,00 200 200 2,00 200 200 200 1,00 2,00 200 1,00 1,00 1,00 200 200 500 1,00 1,00

8 3,00 4,00 1,00 1,00 1,00 200 200 1,00 200 200 1,00 1,00 1,00 1,00 200 200 200 200 1,00 400 1,00 1,00

9 1,00 3,00 3,00 400 4,00 3,00 1,00 5,00 3,00 200 3,00 5,00 5,00 1,00 1,00 5,00 200 1,00 3,00 200 200 3,00

10 3,00 3,00 200 2,00 1,00 1,00 1,00 2,00 2,00 1,00 1,00 2,00 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 5,00 1,00 1,00

11 3,00 4,00 200 2,00 2,00 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 2,00 2,00 1,00 4,00 1,00 1,00

12 3,00 3,00 1,00 1,00 2,00 1,00 400 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 2,00 400 2,00 1,00

13 200 3,00 200 1,00 200 3,00 1,00 200 1,00 3,00 3,00 200 2,00 1,00 3,00 1,00 1,00 3,00 3,00 5,00 200 200

14 1,00 1,00 3,00 3,00 3,00 3,00 1,00 3,00 200 3,00 3,00 5,00 3,00 3,00 1,00 5,00 400 400 200 3,00 400 5,00

15 1,00 3,00 3,00 400 4,00 3,00 1,00 5,00 3,00 200 3,00 5,00 5,00 1,00 1,00 5,00 200 1,00 3,00 200 200 3,00

16 3,00 3,00 200 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 5,00 1,00 2,00

17 3,00 400 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 2,00

18 3,00 3,00 200 1,00 1,00 2,00 2,00 1,00 2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 1,00 1,00

19 3,00 3,00 1,00 1,00 2,00 2,00 400 1,00 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 1,00 1,00 2,00 400 2,00 2,00

20 3,00 3,00 1,00 1,00 200 200 3,00 1,00 1,00 200 3,00 1,00 3,00 1,00 1,00 1,00 200 1,00 200 3,00 3,00 1,00

21 3,00 3,00 200 200 1,00 1,00 200 2,00 200 200 1,00 200 1,00 200 1,00 200 200 200 1,00 500 1,00 200

2 3,00 4,00 200 200 1,00 200 1,00 2,00 200 200 200 200 1,00 200 1,00 1,00 1,00 200 200 400 200 1,00

7 3,00 400 3,00 3,00 1,00 1,00 3,00 1,00 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 2,00 1,00 1,00 2,00 3,00 2,00 5,00 2,00 1,00

24 3,00 3,00 1,00 1,00 2,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 1,00 2,00 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 2,00 200 1,00 1,00

25 3,00 4,00 200 1,00 2,00 2,00 400 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 1,00 2,00 400 1,00 1,00

26 1,00 3,00 3,00 400 4,00 3,00 1,00 5,00 3,00 200 3,00 5,00 5,00 1,00 1,00 5,00 200 1,00 3,00 200 200 3,00

277 3,00 3,00 200 1,00 1,00 1,00 200 1,00 200 200 200 200 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 400 1,00 200

28 3,00 3,00 3,00 3,00 200 200 3,00 1,00 3,00 200 200 3,00 2,00 200 200 200 3,00 200 200 3,00 3,00 3,00

29 3,00 3,00 1,00 400 1,00 1,00 400 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 2,00 1,00 5,00 1,00 2,00

30 3,00 3,00 200 2,00 1,00 1,00 400 1,00 1,00 1,00 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00 4,00 2,00 2,00
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