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CLIMA ORGANIZACIONAL Y ROTACION DE PERSONAL DE LA EMPRESA
SECURITY HEROES DEL CENEPA, VILLA EL SALVADOR - 2023

VERONICA HUILLCAHUAMAN QUISPE

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
El objetivo de la investigacion fue determinar el nivel de relacién que presenta el clima
organizacional y la rotacion de personal de la empresa Security Héroes del Cenepa,
Villa El Salvador - 2023. La investigacion fue aplicada, correlacional, disefio no
experimental, corte transversal y método cuantitativo. La poblacion y la muestra fue
de 30 colaboradores de la empresa. Los instrumentos de medicion de las variables
estudiadas estan conformados por 24 items en la prueba del clima organizacional y
22 items en la prueba de rotacion de personal. Los cuestionarios fueron sometidos a
criterios de validez por juicio de expertos y confiabilidad mediante el alfa de Cronbach
demostrando excelentes niveles de fiabilidad, en el caso de la prueba de clima
organizacional (0.941) y en el caso de la prueba de rotacion de personal (0.938). Por
otro lado, los resultados obtenidos en la comprobacion de hipotesis general mediante
el estadistico R de Pearson evidencian que existe una correlacion positiva y altamente
significativa entre las variables de estudio (r=0.858; sig.= 0.000 <0.05). En conclusién,
mientras el clima laboral sea bueno y adecuado en la empresa, disminuira la rotacion

de personal de la empresa.

Palabras clave: clima organizacional, rotacion de personal, compafias de seguridad



ORGANIZATIONAL CLIMATE AND PERSONNEL TURNOVER OF THE
COMPANY SECURITY HEROES DEL CENEPA, VILLA EL SALVADOR - 2023

VERONICA HUILLCAHUAMAN QUISPE

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The objective of the research was to determine the level of relationship between the
organizational climate and personnel turnover of the company Security Héroes del
Cenepa, Villa El Salvador - 2023. The research was applied, correlational, non-
experimental design, cross-sectional and method . quantitative. The population and
sample were 30 company employees. The measurement instruments of the variables
studied are made up of 24 items in the organizational climate test and 22 items in the
personnel rotation test. The questionnaires were subjected to validity criteria by expert
judgment and reliability using Cronbach's alpha, demonstrating excellent levels of
reliability, in the case of the organizational climate test (0.941) and in the case of the
personnel rotation test (0.938). ). ). On the other hand, the results obtained in the
general hypothesis testing using Pearson's R statistic show that there is a positive and
highly significant compensation between the study variables (r=0.858; sig.= 0.000
<0.05). In conclusion, as long as the work environment is good and adequate in the

company, the company's personnel turnover will decrease.

Keywords: organizational climate, personnel turnover, security companies
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El clima organizacional y la rotacion de personal son componentes claves para
el éxito y sustentabilidad de una organizacion, en ese sentido, el clima organizacional
esta estrechamente vinculado con el clima, la cultura y al entorno de trabajo en que
los colaboradores se desenvuelven y que tiene un impacto en el estimulo,
responsabilidad, satisfaccion y bienestar en general. Por otro lado, la rotacién de
personal se refiere a la cantidad de colaboradores que dejan una organizacion y es
un fendmeno que debe ser gestionado adecuadamente. En ese contexto, para mitigar
la rotacion y fomentar un clima positivo, las organizaciones deben priorizar estrategias
como la creacion de una cultura de confianza y transparencia, brindando
oportunidades para el desarrollo de habilidades y avance profesional, ofreciendo
paguetes competitivos de compensacion y beneficios, promoviendo la armonia entre
la vida personal y laboral, implementando canales de comunicacion, y realizando
monitoreo al clima organizacional de forma periddica.

El clima organizacional son las impresiones positivas 0 negativas que tiene un
colaborador sobre la empresa en la que esta trabajando y esto dependera de como
se sienta a gusto al trabajar siendo una base importante que se vera reflejado en su
productividad del puesto que desempefia. Por otro lado, la empresa no solo es un
lugar donde los colaboradores pasan la mayor parte de su tiempo, sino también es un
lugar donde los colaboradores interactian entre ellos. Asimismo, es un lugar donde
se puede hallar personas con geniales cualidades que contribuyan a la organizacion.
Sin embargo, cuando no hay un buena atmdsfera laboral o falta de incentivos o
reconocimientos hara que no se sienta identificado con las metas de la organizacion,
Por otra parte, la rotacion es el resultado de una atmosfera inadecuada siendo este
un problema muy frecuente en las empresas en la actualidad, asimismo, la rotacion

voluntaria es cuando una persona decide el tiempo hasta cuando quiere laborar en la
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compaiiia, debido que la empresa no satisface sus necesidades personales o por
problemas de la organizacién como la falta de mejores ambientes de trabajo y la
sobrecarga de horas de trabajo.

A nivel mundial, en Estados unidos las empresas estan pasando por una
rotacion voluntaria la mas alta de todos los tiempos, segin Bermudez (2021) esto se
debe que después del COVID-19 un 2.7% de colaboradores tomaron la decision de
renunciar de forma voluntaria. Las razones mas importantes que los llevaron a tomar
esta decision son porque valoran pasar mas tiempo con la familia en comparacion
con la etapa antes del COVID-19, ahora estan interesados en trabajos que se puedan
realizar desde casa, donde no tengan que convivir con los jefes malhumorados. Otra
de las razones es el cansancio de trabajar de forma rutinaria, sin ascensos ni
incentivos y no poder desarrollar sus habilidades.

En Asia segun un estudio de Kashif y Shahzadi (2022) sobre las ONG de
Pakistan, indican que tienen un problema grande de rotacion de personal
experimentado por todas partes de este pais, como se sabe, las ONG’s son
organizaciones sin fines de lucro donde ayudan a programas sociales como salud,
medio ambiente y educacién donde no se brinda un sueldo mensual. Por esa razon,
se decidié encuestar a los trabajadores para saber los factores que los llevaban a
renunciar voluntariamente. Siendo el factor mas resaltante la falta de bonos o
reconocimiento por parte de la ONG gue los motive a seguir trabajando.

A nivel en América latina, en México en una investigacion de Ramirez et al.
(2021) sobre el clima laboral en gobiernos locales, se evidencio que el 36.4% de los
profesores de colegio consideraban que habia un clima muy malo en sector educativo,
creando una baja satisfaccion. Por otro lado, en el sector hotelero se tuvo como

resultado que el 70% creen que el clima laboral es defectuoso, debido porque no hay
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comunicacion y falta motivacién por parte de los jefes encargados. Por otro lado, en
el sector de microempresas pequefias, el 40% consideraron que cumplen con dar un
buen ambiente laboral comparado a las del gobierno.

En Colombia, en un estudio realizado por Daza et al. (2021) sobre el clima
laboral en el sector agricola, para saber cdmo se desarrollaba el clima laboral en
cuatro empresas que producen la planta de palma. Para ello, se tom6 de muestra a
1234 colaboradores de los cuales 301 eran del area administrativa y el resto
trabajadores del campo. En sus resultados se encontré que el 52% consideraba que
la remuneracion mensual no le alcanzaba para vivir. Respecto con la satisfaccion de
trabajo en equipo el 60,43% lo consideraron satisfactorio, mientras que el 50%
considero que estan insatisfechos con las condiciones fisicas del trabajo.

En Ecuador en una investigacion realizada por Bravo et al. (2022) se pretendio
conocer cual eran las razones que llevaban al personal de una compafiia a abandonar
su trabajo sin indicar el motivo, generando grandes pérdidas de dinero ya que deben
contratar un personal nuevo de forma constantemente para el reclutamiento. Para
ello, se hizo una encuesta, donde el 76% de los encuestados afirmé que abandonan
voluntariamente porque hay mejores puestos de trabajo donde la paga es muy buena.
Ademas, el 60% afirmaron que los horarios de la compafiia no estan de acuerdo con
su vida personal.

En ambito nacional, segun un estudio realizado por PWC Pera (2021) a
compafias peruanas reveld que el Peru se coloca como el pais latino con mas
rotacion de colaboradores de empresas en toda Latinoamérica. Donde la rotacién
voluntaria representa un 22% cifra que va en aumento anualmente de ese mismo afio
comparado en tiempos de pandemia que sélo fue 14%, ya que las empresas en ese

tiempo estaban reduciendo personal y los trabajadores se veian obligados a mantener
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sus puestos por necesidad, que en su mayoria los que tomaban esta decision eran
jovenes menores de 30 afos. Lo cual, ocasiona gastos a la compainiia, ya que ante la
renuncia de un colaborador se tiene la necesidad de conseguir personal que cubra el
puesto libre, que a veces no se cubre con una sola persona después de su renuncia
voluntaria.

En el estudio de Burgos (2023) sobre una compafiia que ofrece servicio de
seguridad privada, indican que el 61.40% de trabajadores indicaron mantener una
atmosfera laboral adecuada. De la misma forma, el compromiso representado 41.40%
moderado y la motivaciéon obtuvo 45.70%. Por otro lado, en cuanto a la de
productividad, se aprecié que el 50% considero que el rendimiento esta acorde a la
empresa, demostrando que el rendimiento en el personal en la compafia es
consistente y eficiente.

Por otro lado, en la investigacion de Barboza et al. (2021) se analiz6 sobre el
clima laboral de los empleados en una empresa de motores, hallando que mas de la
mitad de los colaboradores piensan que el clima es demasiado malo representado
por un 52%. Lo mas resaltante fue que la falta de buen liderazgo ocasionaba que no
haya comunicacion y problemas con la resolucién de problemas que se presentaba.
Sin embargo, se obtuvo un resultado positivo, un 62 % donde afirman que el sueldo
gue reciben es muy bueno.

De igual forma, el portal de publicacion de empleos, RPP (2022) hizo una
encuesta a nivel Latinoamérica donde Peru obtuvo que el 55% de los colaboradores
de empresas peruanas pretenden abandonar su puesto, debido que un 39% afirmaron
gue no tienen las oportunidades de crecimiento y un 13% por un clima de trabajo
toxica y por mala relacion con los jefes que no estan capacitados para guiar y motivar,

asi como los sueldos bajos.
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Por otro lado, Bravo et al. (2023) realizdé una investigacion sobre sobre una
compaiiia industrial donde se hallé que el 80,7% de los trabajadores consideran que
el clima de trabajo es regular, en aspecto de comunicacion el 49.69% de igual forma,
mientras que en 44.3% lo consideran deficiente. Lo mismo se obtuvo con la
motivacion en el trabajo, el 59.81% consideran que se sienten cémodos trabajar ahi
y un 31.64% consideran estar desmotivados. En la identificacion con la empresa, el
84.94 % se sienten identificados y un 2.53% no, por la cual, en la empresa tiene un
ambiente intermedio pero que podria mejorar en estos aspectos de las dimensiones.

A nivel local, Security Héroes del Cenepa Fuerzas Especiales es una
microempresa ubicada en antigua Panamericana Sur km 24, Héroes del Cenepa en
el distrito de Villa El Salvador, conformada por expolicias, militares retirados y civiles,
gue ofrece servicios de seguridad privada armada a todo tipo de sectores como
negocios y empresas de alrededores de zona sur. Esta empresa tiene por lo menos
seis afos de haberse formalizado, aunque es pequefia y tiene poco tiempo. Se sabe
gue se desea obtener las maximas utilidades, olvidandose de como el personal de
seguridad pueda sentirse al trabajar. Se pudo encontrar que el clima es deficiente en
cuanto a la identificacion con la empresa, los empleados no se encuentran
identificados con la mision y la razon de la organizacion en la realizacion de sus
labores, lo que se refleja en su forma de actuar sin entusiasmo. Por otra parte, las
relaciones personales en la compafiia son malas por el mucho control por parte del
supervisor que es muy exigente, haciendo que el trabajo en equipo del area operativa
se sienta tenso. Por otro lado, las condiciones laborales fisicas, mentales que ofrece
la compariia son inadecuadas, llegando al extremo de que los empleados no puedan
sentarse y permanecer de pie 12 horas diarias bajo el sol sin poder ir al bafio o comer

tranquilamente, generando una poca satisfaccion laboral. Puesto que, sienten que la
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empresa es muy dura y, ademas, no existe un canal adecuado de comunicacion. A
pesar de que la remuneracion esta acorde con el mercado actual, no reciben
beneficios como utilidades o asignacion familiar, CTS; lo que genera que haya una
alta rotacion de empleados, ocasionando gastos extras para la capacitacion constante
de nuevos empleados que se incorporan con frecuencia a la compafia.

De acuerdo con el andlisis en la problemética de la empresa se plantea el
problema general ¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y la rotacion del
personal de la empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023? Acorde
al problema general se propusieron los siguientes problemas especificos ¢Qué
relacion existe entre la identificacion y la rotacion de personal de la empresa Security
Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 20237, ¢ Qué relacidn existe entre la autonomia
y la rotacion de personal de la empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador
- 20237, ¢Qué relacion existe entre la recompensa y la rotacion de personal de la
empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023? y ¢ Qué relacion existe
entre la comunicacion y la rotacion de personal de la empresa Security Héroes del
Cenepa, Villa El Salvador - 2023?

Realizar una investigacion con estas variables es importante para las
organizaciones debido que un buen clima laboral les favorece con la obtencion de
mas beneficios econdémicos tanto para los colaboradores como la empresa. Ademas,
propicia que los colaboradores tengan impresiones positivas, haciendo que aumente
la motivacion por trabajar y sean mas productivos con las actividades que le fueron
asignadas. Por otro lado, un inadecuado clima de trabajo produce una rotacién
voluntaria, una postura de falta de compromiso perjudicando el desempefio, ademas
de dar una mala imagen ante clientes de la compafia. Ademas, es necesario este

estudio porque hay la dimension autonomia en el trabajo que es la libertad que se
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sienten los colaboradores en la toma de decisiones en relacién con las tareas que
realizan, de forma responsable y creativa e innovadora mejorando la calidad del
servicio, haciendo que sientan valorados y comprometidos. Por otro lado, los
indicadores de condiciones laborales como tipo de contrato y desarrollo habilidades
no han sido consideradas en otras investigaciones.

Desde la connotacién practica esta investigacion es fundamental, debido que
Security Héroes del Cenepa no es la Unica empresa que tiene problemas en el clima
organizacional y la rotacién de personal, por la cual necesitan investigaciones que
ayuden a la empresa a implementar las recomendaciones adecuadas que permitan
solucionar el problema identificado. De la misma forma, desde la connotacion teorica
de esta investigacion, desea aportar las futuras investigaciones con indicadores
consistentes y nuevos para las dimensiones para un mejor estudio de a las variables
estudiadas. Por otro lado, para las fundamentaciones tedricas se considera la teoria
del clima organizacional de Brunet y los aportes tedricos de Chiavenato para la
rotacion del personal. Finalmente, desde la connotacion metodologica se aporta con
dos cuestionarios importantes que presenten validez y confiabilidad poniendo al
servicio de la comunidad académica.

Posteriormente, se plantea como objetivo general establecer la relacion entre
el clima organizacional y la rotacion de personal de la empresa Security Héroes del
Cenepa, Villa El Salvador - 2023. Ademas se plantean los objetivos especificos que
consisten en establecer la relacion entre la identificacion y la rotacion de personal del
personal de la empresa Security Héroes del Cenepa, Villa EI Salvador - 2023,
establecer el vinculo entre la autonomia y la rotacion de personal de la empresa
Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023, establecer la relacion entre la

recompensay la rotacion de personal del personal de la empresa Security Héroes del
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Cenepa, Villa ElI Salvador — 2023, finalmente, establecer la relacion entre la
comunicacion y la rotacion de personal de la empresa Security Héroes del Cenepa,
Villa El Salvador - 2023.

En esta investigacion se tuvieron limitaciones relacionadas con la basqueda de
informacion en articulos y libros de la variable clima organizacional y rotacion. Asi
como las referencias encontradas estaban en ingles dificultando la busqueda de
informacion.

En cuanto a los antecedentes internacionales se tuvieron que seleccionar
articulos internacionales tanto de ingles a espafiol con la finalidad de darle credibilidad
a este estudio, siendo los méas importantes los realizados por Bhat y Meher (2020) en
su articulo “Ambiente de trabajo e intenciones de abandono en la compafia de
seguridad Port Harcourt”, la cual se buscaba resultados neutros sobre el nivel de
vinculo de las variables estudiadas. Para ello, se us6 una metodologia cuantitativa,
disefio cuasi experimental. La muestra considerada estuvo conformada por 150
empleados de compafias de seguridad. Los hallazgos obtenidos en la prueba de
Spearman evidenciaron una correlacién importante entre el ambiente de trabajo y la
intencién de abandono (rho=0.153; Sig.=0.06). En la dimension de autonomia se
obtuvo un resultado de 0.429, mientras que en la dimensién reconocimiento obtuvo
0.214, Por otro lado, la dimension de recompensa obtuvo un resultado de 0.155.
Asimismo, un ambiente adecuado y motivador es un gran instrumento para la reducir
las intenciones de abandono de colaboradores en las compariias de seguridad.

Hernandez et al. (2021) en su articulo “Vinculo entre compromiso laboral y la
rotacién de colaboradores obreros”, tuvo como objetivo analizar el vinculo en ambas
variables en las Mypes de Meéxico. Este estudio es de cardcter cuantitativo

desarrollado en una muestra de 18 Mypes. En los hallazgos se evidencia una
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correlacion positiva alta de 0.755 de nivel de significativo de 0.00. Se encontr6
ademas que los empleados comprometidos no necesitan de supervision de
superiores, lo que les hace sentir mas comprometido con la organizacion,
disminuyendo las ganas de renunciar voluntariamente.

Marquez et al. (2021) en su articulo “Rotacion de colaboradores y la atmosfera
laboral de una compafiia de servicios de electricidad de la ciudad canton Milagro”,
tuvo como finalidad examinar el vinculo de las variables atmosfera laboral y rotacion
de colaboradores. La metodologia utilizada fue descriptiva, enfoque cuantitativo y una
muestra de 112 empleados. En los resultados obtenidos se hallé que hay vinculo
positivo moderada en ambas variables estudiadas por medio de la prueba de
Spearman (rho= 0.531; Sig.=0.01). En resumen, se puede afirmar que la atmosfera
laboral influye en la rotacion de los empleados de la empresa eléctrica.

Miidom et al. (2021) en su articulo “Clima laboral e intenciones de abandono
de empleo en compafias de manufactura en Nigeria”, tuvo como propdésito analizar
como la atmosfera laboral se vincula con el abandono de empleo en compaiiias de
manufactura en Nigeria. Este estudio fue de enfoque cuantitativo transversal y se
encuestaron a 153 empleados de 6 compafias del mismo rubro. En los resultados se
encontraron que el 35% consideran que la comunicacién en la compaiiia
manufacturas tiene un vinculo con sus intenciones de abandono. En cuanto al
liderazgo el 45% lo considera como moderada, respecto a la identificacion con la
empresa el 44% estaban de acuerdo y un 19% afirmo que no sienten identificados
con la compaiiia, concluyendo que hay un vinculo positivo alto entre ambas variables.
Asimismo, la carencia de un clima de trabajo adecuado caus6 que quieran dejar sus

trabajos, haciendo que perjudique de forma directa al funcionamiento de la compafia.
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Nur et al. (2022) en su articulo “Influencias de aplicacién de sistemas de
recompensa sobre intenciones de abandono de trabajo en la compafiia Auto Padu
como mediador la motivacion”, tuvo como finalidad analizar las correlaciones de las
variables sistemas de recompensas y motivacion si tenia repercusion positiva o
negativa sobre las intenciones de abandono de trabajo. Para ello, usaron metodologia
cuantitativa, con el estadistico de regresion multiple lineal y de puesta en practica una
muestra de 30 colaboradores permanentes que trabajan activamente en la compafia.
Los resultados en regresion de 4,978>2048 de nivel de significativo de 0.000.
concluyendo que sistemas de recompensas puede ayudar a disminuir de forma
significativa las intenciones de rotacion por el personal.

En cuanto a la revision de los antecedentes nacionales, se considero
importante la investigacion realizada por Vasquez et al. (2022) en su articulo “La
atmosfera de trabajo y su relacion con la rotacion en una compafia de llamadas
telefonicas de Lima, Pert-2021” donde tuvieron como objetivo establecer si las
variables clima laboral y rotacién tienen algun vinculo en la empresa Teleatento. Para
ello, usaron metodologia cuantitativa, que fue puesto en practica mediante una
encuesta hecha a una muestra de 372 colaboradores que tuvo como resultados en el
test de rho=-0.578, en el cual se hallé que hay vinculo entre las variables “atmosfera
laboral” y “rotacion” de nivel significativo superior al 0.05. En resumen, se puede
afirmar que hay una conexion inversa en las variables estudiadas, de forma que la
organizacion pueda ser optima, es esencial mejorar aspectos de la comunicacion
entre los colaboradores y sus superiores, Ademas de disminuir la exigencia en la
carga del trabajo. Por otra parte, este articulo fue seleccionado debido que es un
articulo cientifico con una informacion muy importante sobre dimension comunicacion

interna y los indicadores que se utilizaron en esta investigacion.
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Sanchez (2021) en su tesis Clima de trabajo y su vinculo con la rotacion de
empleados en una compafiia de logistica de mercancias Jonyfsa, Trujillo -2021, tuvo
la finalidad de conocer el vinculo entre el clima laboral y la rotacidén en los empleados
de Jonyfsa. En este estudio se us6 la metodologia no experimental cuantitativa
mediante encuestas aplicadas a 50 trabajadores. Los resultados que se tuvieron en
la prueba Rho de Spearman fueron de 0,712 con una significancia de 0.000, donde
se indican que hay un vinculo positivo medio entre el clima de trabajo y la rotacién de
personal de nivel significativo inferior a 0,05 concluyendo que el clima laboral
favorable mejor de forma significativa la rotacion de personal.

Sanchez (2022) en su tesis Influencia del clima laboral en la rotacion de
empleados en la municipalidad de Atalaya, Ucayali - 2022, tuvo como objetivo conocer
el grado de incidencia del clima laboral en la rotacion de empleados en el municipio
de Atalaya, Ucayali - 2022, de tal forma que se pueda conocer las razones y disminuir
la rotacidon voluntaria por parte de los trabajadores. Para ello, usaron metodologia
cuantitativa, practicado mediante encuestas a un grupo representativo de 183
empleados. Los hallazgos que se tuvieron en la prueba de Pearson indican que hay
un vinculo positivo moderado (r=359; Sig.<0,05) entre ambas variables. En resumen,
se confirmd que un clima laboral positiva disminuye de forma significativa la rotacion
de los colaboradores de la empresa.

Huaraz y Mallqui (2023) en su tesis Incidencia del clima de trabajo y el proceso
de contratacion en la rotacién de colaboradores en la compaifia PWC Peru - 2023, en
la tuvieron como obijetivo identificar el nivel de influencia que tiene clima laboral sobre
los procesos de contratacidn en la rotacion de colaboradores de la compafiia. En este
estudio se empled una metodologia cuantitativa en 151 colaboradores de la empresa.

En los resultados se obtuvieron un resultado estadistico R de Pearson de 0,686 con
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un grado de significancia menor al 0,05, lo que evidencia que existe una conexion
altamente significativa. En ese sentido, se puede mencionar que la rotacion de
colaboradores no se da Unicamente por circunstancias o factores individuales, sino
gue también por algunos elementos importantes como mejores oportunidades de
trabajo.

Quispe et al. (2023) en su articulo “Las condiciones de empleo y rotacion de
empleados de una compafiia de manutencion y gestion de edificaciones en
Moquegua” tuvo como finalidad conocer la asociacion de la variable condiciones de
empleo y rotacion de empleados, de forma que se pueda encontrar opciones de
mejora en las condiciones laborales de los empleados. Para ello, fue de metodologia
cuantitativa mediante encuestas aplicadas a 87 colaboradores. El resultado en la
prueba de R de Pearson fue de 0,695 de grado significativo menor a 0,05, lo que
indica que las condiciones en las que laboran son inadecuadas tanto fisica como
mentalmente, llegando a la conclusion que mientras las condiciones de empleo sean
malas, generara que renuncien voluntariamente en menor tiempo.

Una vez revisados los antecedentes, se llevo a cabo una busqueda completa
y detallada de la literatura sobre autores que respaldan este estudio sobre las dos
variables elegidas. En ese sentido, respecto al clima laboral a comienzos del siglo 19
Arano et al. (2016) alega que el clima organizacional no era conocido en esos tiempos;
sin embargo, el ingeniero Frederick Taylor estaba muy interesado en entender todo
sobre los colaboradores, debido a que siempre habia problemas con las areas
operativas de la empresa. Por lo tanto, se creia que las jefes que tomaban el mando
deberian buscar la solucién hacia los problemas que se presentaban a través de
incentivos. Para los afios de 1924-1930 recién se estaban planteando los expertos

estudiar a los colaboradores de una empresa americana muy conocida en ese
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entonces, para ver si el ambiente laboral tenia una repercusién en las labores que
ejercen, Para la década de los 80 fue donde nace el estudio la psicologia, para saber
mas sobre los comportamientos de las personas y las razones e impactos.

De acuerdo con ello se empezo6 definiendo la terminologia de la variable clima
organizacional con autores expertos del tema como el autor Brunet (2006) define el
clima organizacional como: “Son las caracteristicas Unicas de una compafia que
representa la organizacion que repercute en el modo de actuar en las personas que
laboran ahi” (p. 20). En otras palabras, el clima organizacional se denomina que son
las impresiones de los empleados que tienen sobre al lugar que trabajan, lo cual
influira en la forma que en que desempefian su trabajo, ya sea con ganas y sin ganas.

Por otro lado, Bordas (2016) explica: “Son definiciones de un grupo de
personas donde detallan el entorno en que trabajan dependiendo a un conjunto de
magnitudes relacionada al colaborador, jefes y empresa” (p. 26). De la misma forma
el autor Pefa (2018) lo define: “Son aquellas impresiones generales de un grupo de
personas sobre en la compafia en la que trabaja donde se refleja la forma en que se
integra a ella” (p. 24).

En ese sentido, la trascendencia del clima organizacional es entender
reacciones de un grupo de personas ante un clima que comparten. Ademas, saber
esto contribuird a que el gerente pueda buscar soluciones y mejorando los aspectos
negativos encontrados. Tal como explica Brunet (2006) en un sentido se evidencian
las cualidades de un grupo de personas, como la forma de actuar los dogmas que
tienen. Al mismo tiempo, esto se convierte un componente de la variable que se

estudia. Asimismo, para aportar al gerente y pueda examinar y determinar el ambiente

de la compafia que esté a cargo, por tres motivos:
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- Estimar el origen de los desacuerdos y descontentos que apoya a
comportamientos desfavorables.

- Comenzar con el cambio que diga el gerente sobre bases del cual debe guiar
las participaciones.

- Permanecer con el crecimiento de la empresa prevenir con cualquier dificultad
que aparezca.

Por otro lado, Pefa (2018) considera la trascendencia del clima organizacional
son de gran ayuda para saber las opiniones de los empleados de la compafiia hacia
la empresa, de forma que se pueda identificar las deficiencias que la generan para
después corregirlas. Por otro lado, considera los siguientes beneficios de saber como
es el clima en las empresas:

- Tener un adecuado clima beneficia a tener una solida inversion a largo plazo.
- Fideliza a los trabajadores con la empresa.

- Conocer a las repercusiones de un clima positivo y negativo.

- Ayuda aumentar el compromiso en los colaboradores.

- Los colaboradores son lo mas importante en la compaiiia.

Las caracteristicas que resaltan en el clima organizacional es que las
compafias deben saber contratar un personal preparado para la direccion de los
trabajadores, como también los encargados de cada area deben saber escuchar
personal operario. De la misma forma, el personal operario debe saber entender a los
superiores que solo quieren guiar a los objetivos de la empresa. Es por ello, que
Brunet (2006) menciona que en una empresa siempre va a estar una persona a cargo
de todas las areas, de todos los niveles, Por el cual, es una tarea que no podria
hacerlo solo una persona. Por ende, necesitard ayuda de profesionales de varias

carreras que ayuden a dirigir a los colaboradores de areas inferiores. Por otro lado, la
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llegada de la tecnologia hizo que las compafiias se adapten a los tiempos actuales y

gue requieran colaboradores especialistas en la carrera que estudiaron, como por

ejemplo economistas, etc. Pero esto no es del todo positivo, debido que siempre va a

ver una diferencia eminente en la forma de pensar en los que estan encargados de

hacer que el personal llegue a los objetivos y con los empleados de cargo inferiores,

debido que las diferencias de clases social y nivel de estudios no es el mismo,

generando discordancias como:

Las conductas codiciosas, que solo piensan de los colaboradores de rango
superior, consisten en que los jovenes de rangos superiores, que estan
encargados de dar 6rdenes como jefe de cada area de cada empresa, solo
piensan en que los empleados de rangos inferiores deben trabajar muy duro,
sin importarles como se sientan.

Los inconvenientes causados por el trabajo de los colaboradores de rango
superior por excusarse del porqué estan alli, de modo que admitan su
participacion en la finalidad de la empresa, trata de que solo los jefes quieren
gue las utilidades aumenten, ya que los colaboradores inferiores hagan caso a
las ordenes que se les da.

La subordinacion evidente de los colaboradores de rangos superiores, a vista
de aceptacion de los colaboradores rangos inferiores, consiste en que los jefes
de areas superiores a veces no son aceptados por los colaboradores de cargos
inferiores, por la misma razén de ser muy jovenes, lo que ocasiona
incertidumbre al jefe.

Por otro lado, surgen las teorias alineadas al clima organizacional, para Brunet

(2006) considera que hay muchas teorias diferentes, donde el mas resalta la teoria

de los tipos de clima que existen, como:
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El clima autoritario es el cual la gerencia tiene la confianza en los
colaboradores, donde la toma las decisiones la hace gerencia de manera
descendente, donde el ambiente es a base de amenazas, raramente brindan
recompensas. Asimismo, hay poca interaccion entre areas superiores e
inferiores, donde se basa de miedo y desconfianza. No obstante, los procesos
de control que tienen son de forma informal. Por otro lado, este clima se
muestra una atmosfera estable, donde solo hay comunicacién lateral.

El tipo autoritario, que se distingue en la confianza entre los jefes con los
trabajadores de rangos inferiores, donde mayormente usan las recompensas
y sanciones como fundamento de motivacion hacia los colaboradores. En este
tipo de clima organizacional, la gerencia no es tan buena con los trabajadores,
aunque dan una apariencia que tienen una atmosfera adecuada.

El consultivo que generalmente se da en donde la gerencia desea que todos
los integrantes participen por la confianza que se tienen, no obstante, las
decisiones las toma la gerencia. Por otro lado, si las decisiones son para area
operativa, la gerencia da a la oportunidad a sus subordinados que tomen
decisiones especificas del area operativa. La comunicacion que mas usa en
este tipo de clima es la descendiente. Ademas, los castigos y recompensas
son mayormente usados como motivacion a los colaboradores de forma que
pueda cumplir los objetivos de la empresa. Por lo tanto, en los procesos de
control es de forma descendiente, donde todos los integrantes se involucran
responsablemente, es normal que se desarrolle de forma informal, aunque a
veces se resisten a los objetivos de la organizacion.

El paternalista en grupo que se distingue por la total confianza que se brinda,

en el aspecto de toma de decisiones. Se distribuyen las decisiones en toda la
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compaiiia de forma que puedan tomar una decisién en conjunto, generando
gue todos los trabajadores se sientan motivados de contribuir y trabajar a la
par con los objetivos de la empresa. Por lo tanto, hay una relacion de afecto
entre ellos que se ven reflejados en la responsabilidad al hacer su trabajo y
mas en los rangos inferiores.

De acuerdo con los autores se establecen las siguientes dimensiones que se

tomaran en cuenta en esta investigaciéon como:

A. Autonomia. Bordas (2016) considera que la autonomia es el nivel de

independencia de un colaborador al tomar decisiones importantes, de modo que

solucione problemas que se le presenten sobre su labor que desempefia, sin la

necesidad de consultar a su jefe. Los indicadores de la dimension autonomia son:

Liderazgo. Es el modo en que consideran positiva 0 negativamente sobre la
forma de liderar y el tipo de direccion que ejercen sore un grupo de personas.
Toma de decisiones. Es la forma en que se toman decisiones dentro de la
organizacion y si toman en consideracion los puntos de vida de los empleados,
ademas si tienen la ocasion de tomar decisiones propias en decisiones
complicadas.

Responsabilidad. Es aquella sensacion de ser el duefio de lo que hace en el
trabajo.

B. Recompensa. Son las retribuciones de dinero como bonos, la recompensa

también es la derivacion de pertenencia a la organizacion y a la realizacién del trabajo,

el reconocimiento y compensacion (Pefia, 2018). Los indicadores de la dimension

recompensa son:

Salario. Es la forma en que se paga a una persona por los servicios que ofrece.

Bonos. Es un incentivo monetario.
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- Ascensos. Es la oportunidad de subir de rango en una empresa.

C. Comunicacion. Es el nivel de comunicacion que existe entre todos los
niveles de areas superiores e inferiores; si se maneja de manera efectiva y si tienen
un canal adecuado para transmitir los mensajes de modo que se pueda llegar el
mensaje de forma clara y concisa (Brunet, 2006). Los indicadores de la dimension
comunicacion son:

- Comunicacion en la empresa. Es el modo en que los jefes transmiten a sus
empleados mediante acciones.

- Comunicacion con superiores. Es cuando el jefe retroalimenta sobre la
organizacion al subordinado sobre lo que pasa en la empresa como también
sobre las labores que debe mejorar.

- Comunicacién con comparieros. Es tener una buena relacion entre colegas de
trabajo donde todos intercambien opiniones sobre su vida personal o del
trabajo sean positivas o negativas.

D. Identificacion. Son aguellos sentimientos de una persona donde se siente
gue pertenece a la empresa de modo que comparte con la razon de ser la empresa
al momento de la realizacion de su trabajo (Pefia, 2018). Los indicadores de
identificacion son:

- Valores. Son convicciones morales que revela la identidad de la compaiiia.

- Vision. Son las metas que desea la empresa a corto o largo plazo.

- Mision. Son las aspiraciones como también es donde detalla su tipo de servicio
y a quien lo vende.

En relacion con la revision de las consideraciones tedricas de la variable
rotacion de personal, se puede citar a Escobedo (2023) quien menciona que se

descubrié a finales del siglo XVIII cuando las empresas agricolas estaban en
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crecimiento, por lo que requerian mucho personal para luego renunciar de manera
abrupta. En ese tiempo, era muy comun que 100 colaboradores renuncien sin decir
nada. Para el siguiente siglo, nacio el interés de comenzar a estudiar en especifico
en el sector manufacturero por la masiva rotacion de personal que se vivia. Es cuando
aparece Paul Douglas, un politico economista. quien considero que las rotaciones de
personal eran alteraciones naturales debido por factores como la evolucién industrial.
Seguidamente, Trios (2021) menciona que para el siglo XX apareci6 otro economista
de nombre Sumner Slichter. interesado en entender la rotaciéon. Es por ello, que
decide investigar concluyendo que la rotacién provenia por motivos de infelicidad en
el puesto que desempeiia el colaborador. Por otro lado, las investigaciones hechas
en ese entonces consideraban que era mas la rotacion voluntaria que el despido por
parte de los empleadores. Para los afios 1930 se intensifico la rotacion debido a la
crisis, mas conocida como la gran depresion, de quiebre financiero de Wall Street,
donde fue la época mas dura para todas las empresas, donde tuvieron que despedir
a su personal.

De acuerdo con ello, se debe empezar definiendo la terminologia de la variable
rotacion de personal, con la cual se debe empezar definiendo la terminologia de la
variable clima rotacion de personal. Alvarez (2020) la define como: “Es cuando una
persona decide dejar su puesto de trabajo inesperadamente generando pérdidas para
la empresa de fuga de talento” (p. 14). En otras palabras, la rotacién de personal es
cuando el individuo renuncia de forma voluntaria a la empresa para luego ser
sustituido por otra persona, causando que la empresa gaste en capacitacion. De la
misma forma Carrillo y Santibafies (2001) mencionan: “Es cuando un trabajador
renuncia a su trabajo para ir a trabajar a una empresa de similares caracteristicas en

la que estaba” (p. 23). Por otro lado, Chiavenato (2011) define: “Es el cambio de
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trabajadores que entran y salen dentro de una compafiia de forma voluntaria para
luego ser reemplazados por otros” (p. 116).

Asimismo, la importancia de entender la rotacion de colaboradores para de una
forma contrarrestarlo, es encontrar los origenes que motiven al colaborador dejar su
puesto. Las tres razones que es necesario, porque entender la rotacién, segun
Alvarez (2020) consiste en explicar los factores que lo rodean a un colaborador,
incorporar personas con buenos talentos que pueden contribuir con la organizacién y
la forma de relacionarse con los comparieros y superiores determina la permanencia.

Por otro lado, la importancia es examinar las razones voluntarias de la rotacién
de personal, la forma de desenvolvimiento de los individuos mediante entrevistas a
los colaboradores y jefes. De la misma forma, saber razones involuntarias donde la
compaiiia cuando elige dejar de prescindir los servicios de un colaborador. En ese
sentido, Carrillo y Santibafies (2001) indican que la importancia consiste en saber ello
es que muchos empresarios pasan por el problema de rotacion, debido que se
necesita siempre un personal preparado que ya asuma sus funciones, de modo que
sume a la empresa, estas son: Tener personal estable, disminuir los costos de nuevo
personal, retencion del buen talento y disminuir la rotacion voluntaria de
colaboradores.

Por otro lado, las caracteristicas mas resaltantes de la rotacion de personal es
gue las compafias deben saber los factores que propician que dejen de laborar. Al
respecto, Alvarez (2020) menciona las caracteristicas mas resaltantes de rotacion
como:

- Continuo cambio de trabajadores para llegar a las metas de la compaiiia.
- Necesidades personales de un colaborador, son aquellas aspiraciones de una

persona por tener un empleo donde sienta bien.
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- Mercado laboral atractivo, son puestos de trabajo de empresas que ofrecen
mejores condiciones y ofertas que brindan a los colaboradores mejores
remuneraciones.

- Ambiente de la compafiia, es un lugar en que las personas se pueden sentir
feliz o estresado dependiendo de la estructura fisica la compafiia si son
comodos o incomodos.

Por otro lado, Chiavenato (2011) explica que la rotacién de personal son los
efectos principales de una mala administracion interna de la empresa como el sueldo
establecido para cada area de la empresa, la falta de un programa de realizacion de
personal para empelados, la forma de supervision al personal, la carencia de un
inadecuado reclutamiento de personal en la empresa, las condiciones laborales
inhumanas, la forma de relaciones interpersonales y las politicas exageradas.
Asimismo, Chiavenato (2011) afirma que existen causas externas que provocarian la
rotacion como una mayor demanda de numero de personas que estan buscando un
trabajo, recursos financieros bajos de la empresa y mejores ofertas laborales.

Carrillo y Santibafies (2001) indican que la rotacion de personal sucede de
forma voluntaria cuando el personal elige abandonar por las contantes dificultades
notorias que tiene la empresa al darse cuenta de que no hay motivo para quedarse
en ella como los pagos bajos, insatisfaccion de personal por el puesto que
desempeiia, muchas ofertas de trabajo y poco personal que desea trabajar, falta de
un buen clima laboral y toma de decisiones por parte del gerente de forma autocratica.

Existen varias teorias sobre la rotacién de personal, como la teoria de relacion
de trabajador y empleador y su efecto en la rotacién. En este punto, considera que
las relaciones en el trabajo, en especifico de empleador y colaborador, deben tener

un clima que le permita al subordinado sentirse guiado por el jefe. Por otra parte, si el
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colaborador se siente satisfecho con sus labores, cuenta con una adecuada
infraestructura para desempefarse, igualmente si tuviera un tipo de contrato
adecuado, donde pueda sentirse que crece profesionalmente, determinara la
permanencia de un empleado. En caso contrario, no tenga mencionado
anteriormente, hara que el colaborador renuncie sin pensarlo para buscar mejores
compainiias que le puedan dar lo que desea.

De igual importancia Chiavenato (2011) explica que la teoria asociada a los
costos de la rotacion de personal conlleva a que la rotacion de los colaboradores ya
sea voluntaria o involuntaria, es lo que se debe tener en cuenta y estar preparados.
Los costos que explica esta teoria son:

- Costos principales de reclutamiento de nuevo personal. Chiavenato (2011)
afirma que los costos de incorporacion de nuevos trabajadores son altos,
debido, que va a ser necesario que al nuevo personal tenga todos los
beneficios necesarios, como seguros de salud, capacitacion sobre el puesto,
busqueda de nuevo empleados, horas extras por parte de otros trabajadores
para poder reemplazar el puesto donde el colaborador renuncio o fue sacado.

- Los costos secundarios de nuevo personal en el area. Es todo lo que tiene que
ver con el area donde se desempefaba el colaborador, donde repercute de
forma intangible en la productividad que se ve afectada por la rotacion.
Mientras el area de recursos humanos estd buscando un reemplazo, el
colaborador que hace horas extras no va a ser 100% productivo. Por otra parte,
cuando se encuentra el reemplazo va a tomar tiempo para que se acostumbre
en la forma de trabajo.

- Los costos terciarios. Se aluden a los costos a largo plazo después del

reemplazo del colaborador, a la cual incluyen aumentos de tasas de seguros,
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la depreciacion de los equipos de trabajo, como sus costos de mantenimiento

y reparacion en funcion de la produccion que disminuye durante los periodos

de entrenamientos de los nuevos empleados. Asimismo, también se abarcan

incrementos en salarios para los nuevos empleados por lo que puede provocar
ajustes en los salarios de los empleados ya existentes en el mercado laboral
actual.

De acuerdo con ello se establecen las dimensiones de la rotacion de personal
determinadas por autores, las cuales son:

A. Condiciones laborales. Es el resultado del tiempo de la duracién de un
contrato, como también su nivel de vida y crecimiento personal. Esta relacionada a
las condiciones que se dan dentro de un entorno laboral, en donde se segregan
elementos objetivos como lo son la infraestructura, contractuales y el sueldo. En lo
correspondiente a elementos subjetivos, es la satisfaccion laboral (Carrillo y
Santibaries (2001). Los indicadores de la dimension condiciones laborales son:

- Infraestructura. Es el lugar donde el empleado realizara sus funciones y el
bienestar que este le ofrece. Cabe mencionar que debe brindar condiciones
ergondmicas como una buena luz o que tenga un techo que lo proteja del sol,
un espacio donde pueda almorzar tranquilo.

- Tipo de contrato. Es la condicion establecida entre el empleado y el empleador
mediante un documento escrito donde se establece las responsabilidades y
beneficios, pero por sobre todo el tiempo de duracién de este, que se clasifican
en: planta tiempo indefinido, temporal y sin contrato que impacta de manera

significativa en la percepcion de estabilidad del colaborador.
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Horas de trabajo. Es el tiempo establecido de un colaborador mediante una
jornada laboral de acuerdo con el area y funciones que le brindan y que estan
preestablecidas en un contrato.

Carga de trabajo. Es la abundancia de una accion que se destina a empleados
gue requieren esfuerzo fisico y mental para el desempefio dentro de un tiempo
establecido.

B. Relaciones interpersonales. Alvarez (2020) explica que son aquellas

interacciones entre un grupo de personas dentro de una empresa donde se puede

reflejar como el apoyo, comunicacion, equidad, escuchar y valorar, y puede generar

sentimientos negativos, como positivos, que pueden influenciar en la en la forma

comportarse y relacionarse. Los indicadores de la dimension relaciones

interpersonales son:

Reconocimiento. Es la accion y efecto de agradecer de forma publica o
explicita, o de forma monetaria, por parte de la direccion por el buen
desemperio de un colaborador

Trabajo en equipo. Es la capacidad de un individuo en realizar tareas en
conjunto para perseguir metas u objetivos en comun.

Confianza. Es la seguridad que tiene un empleado en hacer sus labores en la
empresa en que labora.

C. Satisfaccion laboral. Es la postura de un empleado que esta complacido en

laborar en su puesto de trabajo, generando mas productividad (Chiavenato, 2011).

Los indicadores de la dimension satisfaccion laboral son:

Flexibilidad en el trabajo. Es la implementacion de ciertas medias que permiten
gue los trabajadores gocen de ciertos beneficios acordados entre ellos y la

empresa sin perjudicar las funciones y metas para el puesto de trabajo.
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- Desarrollo de habilidades. Son aptitudes de aprender herramientas que te
permitan al colaborador lograr tener experiencia en un determinado
conocimiento o campo nuevo de una forma que lo aplique en su area de
trabajo.

- Realizacion personal. Son los deseos de una persona para lograr su
crecimiento personal.

- Capacitaciones. Es una serie de acciones planificadas por parte de la empresa
con el objetivo de instruir sobre un determinado tema para ampliar el
conocimiento, aptitudes y habilidades de sus colaboradores.

La comprension de las bases tedricas demando de la explicacion de algunos
términos, los cuales son:

Conviccion. Es la idea arraigada que dirige el pensamiento o conducta, que
puede ser de tipo religiosa, ética o politica.

Equidad. Es una cualidad que define a la justicia, por lo que a cada individuo
se lo merece de forma racionalizada, indiferente a su condicion.

Interaccion. Es la relacion sujeta a un grado de reciprocidad entre dos 0 mas
personas o cosas, que se influencian y modifican entre si.

Postura. Sé define como la posicion o actitud que un individuo puede optar
dependiendo de un determinado tiempo prolongado.

Valorar. Reconocer y apreciar el trabajo de los trabajadores, proporcionando
un entorno de trabajo adecuado, satisfaciendo necesidades y expectativas para
fomentar su compromiso, satisfaccion laboral y retencién dentro de la organizacién.

Contractual. Es un acuerdo de dos personas haciendo referencia a un contrato
gue establece determinadas formalidades, que obligan de forma reciproca y que se

afianza en ese documento.
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Fuerza laboral. Es la capacidad fisica y mental que tiene una persona para
desempeiiar sus funciones o actividades de manera conjunta, acompanada de los
medios de produccion formando parte de los procesos productivos.

Cualidades. Son caracteristicas innatas que distinguen y definen a los seres

vivos en general o las cosas formando parte de su naturaleza.



CAPITULO Il

METODOLOGIA
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2.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacién fue de tipo aplicado dado que se busca plantear soluciones
practicas que lleve a solucionar la problematica identificada dentro de la organizacion.
En ese sentido, Rodriguez (2020) afirma: “Es mayormente empleado para hallar las
soluciones a dificultades de todo tipo como las empiricas donde todo se basa en el
momento real” (p. 22).

Asimismo, esta investigacion es correlacional, debido que ayuda a saber el tipo
de relacion que tienen las variables estudiadas. En ese sentido, Rodriguez (2020)
argumenta: “Son aquellos estudios que analizan los datos numéricos entre variables
estudiadas, sin la necesidad de encontrar las razones, impactos o influencia de una
variable sobre otra” (p. 26).

Por otro lado, el enfoque de estudio es cuantitativo, puesto que su analisis se
desarrolla con la aplicacion de procedimientos estadisticos. En ese sentido, Ortiz y
Garcia (2020) indican que la investigacion con enfoque cuantitativo comprende en
contrastar hipotesis desde el punto de vista probabilistico y, dado el caso de ser
aceptadas y demostradas en circunstancias distintas.

Finalmente, el estudio fue de disefio no experimental de corte transversal o
transeccional, porque se desea examinar la transformacién de las variables sin su
manipulacion y en un solo momento. Al respecto, Rodriguez (2020) argumenta: “Este
disefio es solo para recoger datos de un tiempo especifico, es decir, tiene como
intencién explicar la variable estudiada, examinando su repercusién en tiempo
estudiado” (p. 30).

2.2. Poblacion, muestra y muestreo
Naupas et al. (2018) indican: “Es el total de un grupo de individuos o elementos

gue cuentan con caracteristicas especifica y que son objeto de analisis” (p. 335). En
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el caso de la investigacion, la poblacién esta integrada por 30 empleados de la
compaiiia Security Héroes del Cenepa.

Respecto a la muestra, Méndez (2020) afirma: “La muestra es analizar a una
pequefa porcién de grupo de individuos” (p. 149). En el caso de la investigacion no
se considera muestra, se decidid trabajar con toda la poblacion, puesto que las
unidades estan propicias a participar en el estudio.

2.3 Hipotesis
Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la rotacion del
personal de la empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.
Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la identificacion y la rotacion de personal de
la empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.

Existe relacion significativa entre la autonomia y la rotacion de personal de la
empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.

Existe relacion significativa entre la recompensa y la rotacion de personal de la
empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.

Existe relacion significativa entre la comunicacion y la rotacion de personal de
la empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.

2.4. Variables y operacionalizaciéon

Una variable es entendida como una caracteristica, cualidad o actitud que es
sujeta de medicién empirica, esta caracteristica tiende a ser medida por tal razon,
forma parte fundamental de una investigacion cientifica.

Asimismo, la medicion de la variable se realiz6 mediante procesos de

operacionalizacion, resultado que se muestra a continuacion.



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable clima organizacional
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Definicion Definicion ) _ , Escala de
_ Dimensiones Indicadores o
conceptual operacional Medicion
Brunet (2006) La variable se o Mision, vision
_ _ Identificacion o
considera: ha medido Objetivo
“Son las mediante Valores
caracteristicas  cuatro Liderazgo
Unicas de una dimensiones i Toma de 1. Totalmente en
. Autonomia .
compafiia que como: decisiones desacuerdo
representa la identificacion, Responsabilida 2. En
organizacion autonomia, d desacuerdo
gue repercute recompensa Yy Salario 3. Parcialmente
L Recompensa
en el modo de comunicacion, Bonos de acuerdo
actuar en las asi como 12 Ascensos 4. De acuerdo

personas que
laboran ahi” (p.
20).

indicadores.

Comunicacion

Comunicacion
en la empresa
Comunicacién
con superiores
Comunicacién
con

compafieros

5. Totalmente de

acuerdo

Posteriormente se realizd la operacionalizacion de la variable rotacion de

personal con la finalidad de ser medida de forma objetiva. La finalidad de

operacionalizar una variable es hacerla mas especifica, es decir, hacerla medible a la

percepcion de los colaboradores a lo que se desea encuestar.



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable rotacion de personal
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Definicién Definicion ) _ , Escala de
_ Dimensiones Indicadores o

conceptual operacional Medicion

Chiavenato La variable
_, o Infraestructura
(2011) rotacion de Condiciones _
_ Tipo de contrato

considera: personal a Laborales

“Es el cambio
de
trabajadores
que entran y
salen dentro
de una
compafia de
forma
voluntaria
paraluego ser
reemplazado
s por otros”
(p. 116).

sido medido
en tres
dimensiones:
condiciones
laborales,
relaciones es
interpersonal

es y
satisfaccion
laboral;  asi
como un total

de

indicadores.

Satisfaccion

laboral

Relaciones

interpersonal

Horas de trabajo
Carga de trabajo

Reconocimiento
Trabajo en equipo

Confianza

Flexibilidad de
trabajo

Desarrollo de
habilidades
Realizacion
personal

Capacitaciones

1. Totalmente
en desacuerdo
2. En
desacuerdo

3. Parcialmente
de acuerdo

4. De acuerdo
5. Totalmente

de acuerdo

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

La técnica aplicada fue la encuesta y los instrumentos fueron dos cuestionarios

gue tuvieron como objetivo medir de forma objetiva el clima organizacional y la

rotacion de personal de los colaboradores de la empresa. Estos cuestionarios pasaron

por procesos de validacion y confiabilidad. En el caso de la validez, Salvatierra (2020)

menciona: “Es el grado en que se puede medir la variable de modo que pueda hacerse

después a base de ello indicadores” (p. 6). En el caso de la confiabilidad, Salvatierra

(2020) indica: “Es el nivel de rango de coherencia que se tiene al medir mediante una
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prueba a un grupo de personas obteniendo la misma valoracion de forma repetida en
diferentes dias” (p. 6).

Tabla 3

Resultados de validacion de los cuestionarios

Especialistas validadores Resultado de aplicabilidad
Mg. Mario Edgart Chura Alegre Aplicable
Dr. José Antonio Criséstomo Olivares Aplicable
Mg. Danny Retamozo Riojas Aplicable

Los resultados de validacion evidencian que los reactivos estan acordes con
los indicadores de medicién; es decir, realmente miden la variable de indican medir,
de acuerdo con el criterio y juicio de los validadores.

Instrumento | cuestionario de clima organizacional

Este cuestionario es para mensurar la variable estudiada mediante sus cuatro
dimensiones integrado con sus respectivos indicadores para luego convertirlo en una
prueba de 24 items para recoger informacion de la muestra de estudio.

Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario del clima organizacional

Caracteristicas Descripcion
Nombre Cuestionario de clima organizacional
Autor Veroénica Huillcahuaman Quispe
o Establecer correlacion del clima organizacional en el personal de
Objetivo _ )
la empresa Security Héroes del Cenepa
Informadores Personal de Security Héroes del Cenepa
L Docentes con maestria y doctorado especializados en
Validacion . o _ _ ) i
investigaciones de la universidad Auténoma del Peru
o Valoracién de la variable clima organizacional mediante
Significacion . o ) L
identificacion, autonomia, recompensa, comunicacion
o Estimar la correlacién en rotacion de personal en la empresa
Finalidad . ]
Security Héroes del Cenepa
_ Puntuacion mediante totalmente en desacuerdo, en desacuerdo,
Puntajes

parcialmente de acuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo
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El andlisis de confiabilidad fue elaborado mediante el alfa de Cronbach, debido
que es la 6ptima y mas usada para medir la solides del cuestionario mediante
composicion de la escala de Likert.

Tabla 5

Resultados de fiabilidad del cuestionario de clima organizacional

Escala Alfa de Cronbach N de reactivos
Identificacion 0.806 6
Autonomia 0.904 6
Recompensa 0.936 6
Comunicacién 0.771 6
Total de la prueba 0.941 24

Se observa en la tabla 5 que la prueba de clima organizacional presenta una
confiabilidad muy alta (0.941). Por otro lado, respecto a los niveles de confiabilidad
de las dimensiones son: ldentificacion (0.806), autonomia (0.904), recompensa
(0.936) y por ultimo la comunicacion (0.771). estos resultados demuestran que la
prueba es adecuada para medir la variable de estudio.

Instrumento |l cuestionario de rotacion de personal

Este cuestionario sirve para medir la variable mediante sus tres dimensiones,

integrado con sus respectivos indicadores, para luego convertirlo en un cuestionario

de 22 items para recoger informacion de la muestra de estudio.
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Tabla 6

Ficha técnica del cuestionario de rotacién de personal

Caracteristicas Descripcion
Nombre Cuestionario de rotacién de personal
Autor Veronica Huillcahuaman Quispe

Obieti Establecer la relacion de la rotacién de personal en la empresa Security
jetivo ;

Héroes del Cenepa
Informadores Trabajadores de Security Héroes del Cenepa

Docentes con maestria y doctorado especializados en investigaciones

Validacion . ) )
de la universidad Autonoma del Pera
o Valoracion de la rotacion de personal mediante condiciones laborales,
Significacion _ _ ) y
relaciones interpersonales, satisfaccion laboral
Finalidad Estimar la correlacién que posee rotacién de personal en la empresa
inalida
Security Héroes del Cenepa para sus colaboradores
_ Puntuacion mediante totalmente en desacuerdo, en desacuerdo,
Puntajes

parcialmente de acuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo

El analisis de confiabilidad de la prueba de confiabilidad se desarroll6 con la
prueba estadistica de alfa de Cronbach siendo el estadistico adecuado para realizar
la consistencia interna en pruebas con escala politbmicas.

Tabla 7

Resultados de fiabilidad del cuestionario de rotacion del personal

Escala Alfa de Cronbach N° de reactivos
Condiciones laborales 0.776 7
Relaciones Interpersonales 0.817 7
Satisfaccion laboral 0.943 8
Total de la prueba 0.941 22

Se observa en la tabla 7 que la prueba de rotacién de personal presenta una
confiabilidad muy alta (0.941). Por otro lado, respecto a los niveles de confiabilidad
de las dimensiones son: condiciones laborales (0.776), relaciones interpersonales
(0.817) y satisfaccion laboral (0.943). estos resultados demuestran que la prueba es

adecuada para medir la variable de estudio.
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2.6. Procedimientos

La investigacion inicio con la identificacion del problema de investigacion en la
empresa, luego se examino la literatura de las variables para poder entender lo que
se vive en diferentes continentes, asi como también del pais. Sin embargo, para las
bases teorias se tomé a un autor de la variable clima organizacional del afio 2006,
debido que la informacién que contenia es muy completa y garantiza los resultados
conseguidos en diferentes investigaciones elaborados por diferentes investigadores.
De ahi, se solicitd un permiso formal al subgerente general de la empresa Security
Héroes del Cenepa mediante una solicitud pidiendo que se autorice para luego ser
aprobada por el gerente, de forma que se pueda poner en practica el instrumento de
estimacion, donde se expone el motivo de esta investigacion y de la autorizacion
informada confidencial.

2.7. Anédlisis de datos

El andlisis estadistico de esta investigacion inicié con la conformacion de la
base de datos que le permita realizar todos los procesos estadisticos como el analisis
de confiabilidad desarrollado mediante el alfa de Cronbach.

Luego se desarrollo el analisis descriptivo de la variable clima organizacional y
rotacion de personal y sus respectivas dimensiones, se llevd a cabo el calculo del
promedio, la obtencién de puntuaciones altas y bajas y desviacion tipica que son
transmitidos mediante tablas y graficos.

Por otro lado, se desarroll6 el andlisis de la prueba de normalidad para
identificar si los datos presentan una distribucion de contraste normal que permitan
identificar el estadistico de correlacién adecuado para probar las hipotesis y dando
con cumplido los objetivos que se plantearon durante su desarrollo, tanto el general

como los especificos.
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2.8. Aspectos éticos

Esta investigacidn esta elaborada a base de valores éticos fundamentales de
la universidad autonoma del Pert de modo que se respeta los criterios de la casa de
estudios de la investigadora. Para ello, se utilizé el conjunto de lineamientos para
redaccién APA 7 conforme con las regulaciones establecidas del vicerrectorado de
investigacion de la Universidad. Por otra parte, para la aplicacion de la encuesta fue
hecho con consentimiento de los colaboradores de forma confidencial de forma que
se proteja la confidencialidad del encuestado para evitar futuras represarias por parte
del empleador. Finalmente, la informacion que presenta esta investigacion cumple
con los criterios de originalidad y en caso se hayan tomado informacion de otras

fuentes estan debidamente referenciadas en el estudio.



CAPITULO IlI

RESULTADOS
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3.1. Resultados descriptivos de las variables

Tabla 8

Resultados descriptivos de la variable clima organizacional

Escala Colaboradores Porcentaje
Malo 7 23.3
Regular 17 56.7
Bueno 6 20.0
Total 30 100

Los hallazgos evidenciados en la tabla 8, muestra los niveles de la variable
clima organizacional que se reflejan en los trabajadores de la compafia Security
Héroes del Cenepa. En dicha tabla se puede ver que 56,7% de los encuestados
aseguran que el clima organizacional es de nivel regular, el 23,3 % de los encuestados
aseguran que el clima organizacional es de nivel malo y finalmente un 20% de los
encuestados aseguran que el clima organizacional es de nivel bueno. Estos hallazgos
se deben a que el personal operativo no se siente identificados con la razén de ser
de la compafiia, donde no pueden tomar propias decisiones.

Tabla 9

Resultados descriptivos de la variable rotacion de personal

Escala Colaboradores Porcentaje
Bajo 7 23,3
Regular 18 60,0
Alto 5 16,7
Total 30 100.0

Los hallazgos evidenciados en la tabla 9, muestra los niveles de la variable
rotacion de personal que se reflejan en los trabajadores de la compafia Security
Héroes del Cenepa. En dicha tabla se puede ver que 60% de los encuestados
aseguran que la rotacion de personal es de nivel regular, el 23,3 % de los encuestados

aseguran que la rotacién de personal es de nivel bajo y finalmente un 16.7% de los
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encuestados aseguran que la rotacién de personal es de nivel alto. Estos resultados
se deben a las condiciones de trabajo fisicas son inadecuadas, lo que hace que no
se sientan a gusto con el lugar de trabajo. De igual manera, las relaciones
interpersonales en grupo son buenas, pero relacion con los jefes muy mala. De la
misma forma, la satisfaccion que sienten al trabajar ahi es que las capacitaciones
contribuyen al crecimiento de los colaboradores.

3.2. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones del clima organizacional

Tabla 10

Resultados descriptivos de la dimension identificacion

Escala Colaboradores Porcentaje
Malo 9 30,0
Regular 15 50,0
Bueno 6 20,0
Total 30 100.0

Los hallazgos evidenciados en la tabla 10, muestra los niveles de la dimension
identificacion que se reflejan en los trabajadores de la compafiia Security Héroes del
Cenepa. En dicha tabla se puede ver que 50% de los encuestados aseguran que la
identificacion es de nivel regular, el 30% de los encuestados aseguran que la
identificacion es de nivel regular malo y finalmente un 20% de los encuestados
aseguran que la identificacién es de nivel regular bueno. Estos hallazgos se deben a
gue los vigilantes no se identifican con la mision y los valores de la compafia. Sin
embargo, sienten que el valor de transparencia y pasion contribuyen a su trabajo.
Ademas, saben los objetivos de empresa, pero sienten que la empresa no los motiva

al objetivo de rentabilidad del 15% anualmente.



Tabla 11

Resultados descriptivos de la dimensién autonomia

Escala Colaboradores Porcentaje
Malo 8 26,7
Regular 17 56,7
Bueno 5 16,7
Total 30. 100.0
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Los hallazgos evidenciados en la tabla 11, muestra los niveles de la dimension

autonomia que se reflejan en los trabajadores de la compafiia Security Héroes del

Cenepa. En dicha tabla se puede ver que 56.7% de los encuestados aseguran que la

autonomia es de nivel regular, el 26.7% de los encuestados aseguran que la

autonomia es de nivel malo y finalmente un 16.7% de los encuestados aseguran que

la autonomia es de nivel bueno. Estos hallazgos se deben a que los encuestados no

estan de acuerdo con la retroalimentacion de sus labores por parte de los jefes.

Ademas, en cuanto a la toma de decisiones individuales, sienten que no son libres de

decidir sobre sus funciones. Ademas, opinan que la compafiia no los toma en cuenta

para la toma de decisiones sobre el area que trabajan. Sin embargo, consideran que

son responsables con sus funciones y por el rendimiento que tenga la organizacion.

Tabla 12

Resultados descriptivos sobre la dimensién recompensa

Escala Colaboradores Porcentaje
Malo 9 30,0
Regular 15 50,0
Bueno 6 20,0
Total 30 100.0

Los hallazgos evidenciados en la tabla 12, muestra los niveles de la dimension

recompensa que se reflejan en los trabajadores de la compafiia Security Héroes del
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Cenepa. En dicha tabla se puede ver que 50% de los encuestados aseguran que la
recompensa es de nivel regular, el 30% de los encuestados aseguran que la
recompensa es de nivel malo y finalmente un 20% de los encuestados aseguran que
la recompensa es de nivel bueno. Estos resultados se deben a que los encuestados
consideran que la remuneracion no esta de acuerdo con sus necesidades personales.
De la misma forma, afirman que el salario mensual y los bonos nocturnos de 170 soles
no esta de acuerdo con las labores que desempefian. Sin embargo, estas conformes
con el bono por rendimiento mensual de 50 soles. Respecto a los ascensos,
consideran que la empresa brinda la oportunidad de ascender para ser supervisor
solo a los empleados que son responsables.

Tabla 13

Resultados descriptivos de la dimensién comunicacion

Escala Colaboradores Porcentaje
Malo 8 26,7
Regular 13 434
Bueno 9 30,0
Total 30 100.0

Los hallazgos evidenciados en la tabla 13, muestra los niveles de la dimension
comunicacion que se reflejan en los trabajadores de la compaiiia Security Héroes del
Cenepa. En dicha tabla se puede ver que 43.4% de los encuestados aseguran que la
comunicacion es de nivel regular, el 30% de los encuestados aseguran que la
comunicacion es de nivel bueno y finalmente un 26.7% de los encuestados aseguran
gue la comunicacion es de nivel malo. Estos resultados se deben, debido que los
encuestados consideran que la comunicacion en todas las areas, en los canales de
comunicacion como WhatsApp y email fluye de manera. De la misma forma, con la

comunicacion de los jefes, compafieros es muy eficiente.
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Resultados descriptivos de las dimensiones de la rotacion del personal
Tabla 14

Resultados descriptivos de la dimensién condiciones laborales

Escala Colaboradores Porcentaje
Bajo 7 23,3
Regular 17 56,7
Alto 6 20,0
Total 30 100,0

Los hallazgos evidenciados en la tabla 14, muestra los niveles de la dimension
condiciones laborales se reflejan en los trabajadores de la compafiia Security Héroes
del Cenepa. En dicha tabla se puede ver que 56.7% de los encuestados aseguran
gue las condiciones laborales son de nivel regular, el 23,3% de los encuestados
aseguran que las condiciones laborales son de nivel bajo y finalmente un 20% de los
encuestados aseguran que las condiciones laborales son de nivel alto. Estos
resultados son porque la empresa les brinda un techo adecuado para protegerse del
sol para la realizacion de sus labores. Sin embargo, la empresa no brinda a todo el
personal equipos de proteccion personal como chalecos antibalas, armas. Respecto
a tipo de contrato, los colabores consideran que su contrato no esta de acuerdo con
la ley. En cambio, con la renovacion de contrato trimestral estan de acuerdo. En
cuanto a los horarios de trabajo consideraron que el horario de trabajo de 12 horas
no esta de acuerdo con sus necesidades familiares de pasar tiempo en familia.

Tabla 15

Resultados descriptivos de la dimension de relaciones interpersonales

Escala Colaboradores Porcentaje
Bajo 7 23,3
Regular 17 56,7
Alto 6 20,0

Total 30 100,0
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Los hallazgos evidenciados en la tabla 15, muestra los niveles de la dimension
relaciones interpersonales se reflejan en los trabajadores de la compafia Security
Héroes del Cenepa. En dicha tabla se puede ver que 56.7% de los encuestados
aseguran que las relaciones interpersonales son de nivel regular, el 23,3% de los
encuestados aseguran que las relaciones interpersonales son de nivel bajo y
finalmente un 20% de los encuestados aseguran que las relaciones interpersonales
son de nivel alto. Estos resultados se deben a que los colaboradores afirmaron que
trabajar de manera coordinada en grupo contribuye a su permanencia en la empresa.
De la misma forma, estdn de acuerdo con la distribuciéon del trabajo. En cuanto al
reconocimiento, consideraron que se sienten un poco valorados, porque no hay
felicitaciones por parte de la empresa cuando se hace un buen trabajo. Ademas,
afirmaron que tienen un poco de confianza al expresar algo con lo que no estan de
conformes.

Tabla 16

Resultados descriptivos de la dimension satisfaccion laboral

Escala Colaboradores Porcentaje
Bajo 9 30.0
Regular 14 46.7
Alto 7 23.3
Total 30 100.0

Los hallazgos evidenciados en la tabla 16, muestra los niveles de la dimension
satisfaccion laboral se reflejan en los trabajadores de la compafia Security Héroes
del Cenepa. En dicha tabla se puede ver que 46.7% de los encuestados aseguran
gue la satisfaccion laboral es de nivel regular, el 30% de los encuestados aseguran
gue la satisfaccién laboral es de nivel bajo y finalmente un 23.3% de los encuestados

aseguran que la satisfaccion laboral es de nivel alto. Estos resultados se deben a que
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los trabajadores consideraron que las capitaciones sobre entrenamiento de manejo
de armas y defensa personal contribuyen a sus labores y crecimiento personal. No
obstante, con la flexibilidad laboral, consideraron que la compafiia no brinda
flexibilidad de horarios por problemas familiares ni cedes cerca de casa.

3.3. Resultados descriptivos de las variables

Figura 1

Tabla cruzada de la relacion entre el clima organizacional y la rotacion de personal
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En la figura 1, se contempla que el 16.7% de los colaboradores opinan que el
clima organizacional y la rotacidon personal se asocian en un nivel bajo, el 46.7%
considero que se vinculan en grado regular y el 13.3% consideran que se relacionan
en nivel bueno. Los resultados obtenidos exponen que las variables estudiadas
muestran una tendencia positiva de modo que los resultados validan la precision de
la informacién con los hallazgos a probarse en la prueba de hipotesis.
3.4. Prueba de normalidad para la variable de estudio
Ho. Las variables clima organizacional y la rotacion de personal presentan una

distribucién normal.
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Ha. Las variables clima organizacional y la rotacién de personal no presentan una
distribucién normal.
Tabla 17

Resultados de la prueba de normalidad de las variables

Estadistico Poblacion Significancia
Clima organizacional 0.973 30 0.617
Rotacion de personal 0.977 30 0.740

En la tabla 17, se evidencian los resultados obtenidos del test de normalidad
de Shapiro - Wilk, donde se aprecia el orden de los puntajes de la variable clima
organizacional presentan una normalidad en su distribucion, debido que, tiene una
significancia de 0.617, que es mayor que el 0,05. De igual modo, se observa en la
variable rotacién de personal que tiene un grado significativo de 0.740, evidenciando
gue también es mayor que 0.05, razdn por la cual se acepta la hipétesis nula y se
rechaza la hipotesis alterna.

3.5 Procedimiento correlacionales

Prueba de hipotesis general

Ho. No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la rotacion del
personal de la empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.

Ha. Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la rotacion del

personal de la empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.
Tabla 18

Resultados de correlacion de clima organizacional y rotacion de personal

Rotacién de personal

Clima organizacional Correlacion de Pearson ,858
Sig.(bilateral) 0.000
N 30

La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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La tabla 18, se presentan los resultados de correlacion entre el clima
organizacional y la rotacion del personal de la empresa Security Héroes del Cenepa.
En ella se evidencia un nivel significancia de 0.000 menor al 0.05, por ende, se puede
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Por otro lado, se aprecia un
coeficiente de correlacion R de Pearson de 0.858, lo que se comprueba que las
variables estudiadas tienen una correlacién positiva y altamente significativa,
conforme a las impresiones de los trabajadores de la compafia Security Héroes del
Cenepa.

Figura 2

Resultados de correlacion de clima organizacional y rotacion de personal
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En la figura 2, se presentan los hallazgos obtenidos del grafico de dispersion
entre la variable clima organizacional y rotacién de personal, por el cual se aprecia
una pendiente positiva y directa entre las variables mencionas anteriormente. En otras
palabras, a mayores puntajes en la variable clima organizacional, mayores seran los

puntajes de la variable rotacion de personal.
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Contraste de hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacidn significativa entre la identificacion y la rotacion de personal de
la empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.

Hi. Existe relacion significativa entre la identificacion y la rotacion de personal de la
empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.

Tabla 19

Resultados de correlacion entre la identificacion y la rotacion de personal

Rotacion de personal

Correlaciéon de Pearson , 733
Identificacion Sig.(bilateral) 0.000
N 30

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

La tabla 19, se presentan los resultados de correlacion entre la dimension
identificacion y la variable rotacion del personal de la empresa Security Héroes del
Cenepa. En ella se evidencia un nivel significancia de 0.000 menor al 0.05, por ende,
se puede rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Por otro lado, se
aprecia un coeficiente de correlacion R de Pearson de 0.733, lo que se comprueba
gue la dimensién y la variable tienen una correlacion positiva y altamente significativa,
conforme a las impresiones de los trabajadores de la compafiia Security Héroes del
Cenepa.

Contraste de hipotesis especifica 2

Ho. No existe relacion significativa entre la autonomia y la rotacion de personal de la
empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.

H.. Existe relacion significativa entre la autonomia y la rotacion de personal de la

empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.
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Tabla 20

Resultados de correlacion entre la autonomia y la rotacion de personal

Rotacion de personal

Correlaciéon de Pearson , 799
Autonomia Sig.(bilateral) 0.000
N 30

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

La tabla 20, se presentan los resultados de correlacién entre la dimensién
autonomia y la variable rotacién del personal de la empresa Security Héroes del
Cenepa. En ella se evidencia un nivel significancia de 0.000 menor al 0.05, por ende,
se puede rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Por otro lado, se
aprecia un coeficiente de correlacion R de Pearson de 0.799, lo que se comprueba
gue la dimension y la variable tienen una correlacion positiva y altamente significativa,
conforme a las impresiones de los trabajadores de la compafia Security Héroes del
Cenepa.

Contraste de hipotesis especifica 3

Ho. No existe relacion significativa entre la recompensa y la rotacion de personal de
la empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.

Hs. Existe relacion significativa entre la recompensa y la rotacion de personal de la
empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.

Tabla 21

Resultados de correlacion entre la recompensa y la rotacion de personal

Rotacién de personal

Correlacion de Pearson ,811
Recompensa Sig.(bilateral) 0.000
N 30

La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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La tabla 21, se presentan los resultados de correlacién entre la dimension
recompensa y la variable rotacion del personal de la empresa Security Héroes del
Cenepa. En ella se evidencia un nivel significancia de 0.000 menor al 0.05, por ende,
se puede rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipotesis alterna. Por otro lado, se
aprecia un coeficiente de correlacién R de Pearson de 0.811, lo que se comprueba
que la dimension y la variable tienen una correlacion positiva y altamente significativa,
conforme a las impresiones de los trabajadores de la compafia Security Héroes del
Cenepa.

Contraste de hipoétesis especifica 4

Ho. No existe relacion significativa entre la comunicacion y la rotacion de personal de
la empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.

Has. Existe relacion significativa entre la comunicacion y la rotacion de personal de la
empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023.

Tabla 22

Resultados de correlacion entre la comunicacion y la rotacién de personal

Rotacién de personal

Correlacion de Pearson , 765
Comunicacién Sig.(bilateral) 0.000
N 30

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

La tabla 22, se presentan los resultados de correlacion entre la dimension
comunicacion y la variable rotacion del personal de la empresa Security Héroes del
Cenepa. En ella se evidencia un nivel significancia de 0.000 menor al 0.05, por ende,
se puede rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Por otro lado, se
aprecia un coeficiente de correlaciéon R de Pearson de 0.765, lo que se comprueba
gue la dimensién y la variable tienen una correlacion positiva y altamente significativa,

conforme a las impresiones de los trabajadores de la compafiia.



CAPITULO IV

DISCUSION
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De acuerdo con los hallazgos conseguidos con la contrastacion de la hipotesis
general mediante la prueba de Pearson de 0.858 con un grado significativo de 0,000
se comprueba que las variables clima organizacional y rotacién de personal en la
empresa Security Héroes del Cenepa tienen un vinculo altamente significativo. Estos
hallazgos corroboran con los obtenidos por Huaraz y Mallqui (2023) en su tesis
Incidencia de la atmosfera de trabajo y el proceso de contratacién en la rotacién de
colaboradores en la compafia PWC-Peru-2023, donde se observa que las variables
estudiadas tienen una relacion en la prueba de Pearson de 0.686 de nivel significativo
inferior al 0,05 de forma que se comprueba que existe un vinculo alto entre ambas
variables, Por otra parte los resultados obtenidos son diferentes debido son de rubro
diferente, ya que es de rubro de servicios de consultoria para compaiiias. Por otro
lado, Security Héroes del Cenepa es de sector servicios de seguridad, ademas la
poblacién de estudio fue diferente, debido que Huaraz y Mallqui (2023) es un estudio
dirigido a colaboradores de todos los niveles jerarquicos altos y bajos de la compaiiia,
Security Héroes es de area operativa. Por otro lado, los resultados difieren con Bhat
y Meher (2020) en su articulo “Ambiente de trabajo e intenciones de abandono en la
compafia de seguridad de Port Harcourt’, donde se observa que las variables
estudiadas no tienen un vinculo, comprobado con un resultado Rho de 0.153
obteniendo un valor de significancia de 0,06. Por otro lado, con la cultura en la
compafiia como moderador de la atmosfera de trabajo, los resultados cambian
teniendo un vinculo bajo Rho de 0.298 de nivel 0.000 comprobando que hay una
relacion negativa entre ambas variables. Por otra parte, los hallazgos conseguidos
son diferentes a pesar de ser del mismo rubro, ya que la investigacion de Bhat y Meher
(2020) estaba enfocada en trabajadores de ocho empresas de seguridad, lo cual es

una muestra grande comparado a Security Héroes del Cenepa. Asimismo, Marquez



61

et al. (2021) en su articulo “Rotacién de colaboradores y el clima laboral en una
empresa prestadora de servicios de electricidad de la ciudad Canton Milagro” muestra
que las variables presentan un resultado de correlacion Rho de 0.531 con un grado
significativo de 0,001, comprobando que tiene existe conexion positiva moderada
entre ambas variables. Por otra parte, los resultados obtenidos son diferentes debido
gue esta enfocado a rotacion interna de empleados. Ademas, no es el mismo rubro
de seguridad, ya que lainvestigacion de Marquez et al. (2021) es una empresa publica
de servicios de electricidad, por ende, no tiene la misma forma de trabajo. Por Gltimo,
estos hallazgos difieren con los conseguidos por Sanchez (2022) en su tesis
Influencia del clima laboral en la rotacion de empleados en la Municipalidad de
Atalaya, Ucayali - 2022, donde se observa que el clima laboral y la variable rotacion
de personal tienen un vinculo bajo mediante el test de Pearson de 0,359 de nivel de
significativo inferior al 0,05 comprobandose que existe un vinculo bajo entre ambas
variables. Este autor enfoco su estudio en colaboradores de oficina y funcionarios,
mientras que Security Héroes del Cenepa fue de area operativa. Es por ello, que se
debe fortalecer un buen clima motivador de forma que disminuya la rotacion en los
colaboradores. Los resultados contrastados son explicados por Brunet (2006) cuando
afirma que el clima laboral es primordial en las compairiias, puesto que mantener un
clima adecuado determina la forma de actuar positiva 0 negativamente en los
integrantes que lo conforman, llevando tasas altas de rotacion voluntaria. Por otro
lado, Chiavenato (2011) afirma que los colaboradores son muy importantes para la
compafia ya que gracias a ellos la compafia puede seguir funcionando. Por lo tanto,
es necesario tener clima adecuado para que puedan trabajar de forma cémoda.

De acuerdo con la hipétesis especifica 1, que se tuvieron del test de Pearson

sobre el vinculo de la dimensidn identificacion y la rotacion de personal, se comprueba
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gue hay una conexién alta demostrado mediante una R de Pearson de 0.733 con un
grado de significativo de 0,000. De forma que se comprueba que la relacién es
altamente significativa entre la dimensién identificacion y rotacién de personal en la
empresa Security Héroes del Cenepa. Esto difiere con Hernandez et al. (2021) en su
articulo denominado “Vinculo entre compromiso laboral y la rotacién de colaboradores
obreros” donde se muestra que la dimension compromiso normativo y la variable
rotacion de personal tienen un vinculo bajo mediante el test de Pearson de 0,523 con
grado significativo inferior al 0,05. Por otra parte, los resultados obtenidos son
similares a pesar de ser de rubros diferentes, ya que uno es de construccién y Security
Héroes del Cenepa es de servicios de seguridad; sin embargo, la poblacion en ambas
fue éarea operativa. Por otra parte, la identificacion de los empleados con la
organizacion es lo mas crucial, ya que, si un colaborador no se siente identificado, no
haré el trabajo en todo su potencial. Ademas, el autor Pefia (2018) afirma que la
identificacion es muy importante porque son las emociones de un trabajador que se
siente apreciado y parte de la compaiiia, ya que tienen objetivos comunes.

De acuerdo con la segunda hipétesis especifica, los hallazgos que se tuvieron
del test de R de Pearson respecto a la relacion entre la dimensién autonomia y la
rotacion de personal se comprueban que hay un vinculo positivo alto (r=0.799;
Sig.=0,000) en la empresa Security Héroes del Cenepa. Estos hallazgos contrastan
con los obtenidos por Sanchez (2021) en su tesis Clima de trabajo y su vinculo con la
rotacion de empleados en una compaiiia de logistica de mercancias Jonyfsa, Trujillo
- 2021, donde se observa que la dimension autonomia y la rotacion de personal tienen
un vinculo moderado mediante el test de Spearman de 0.591 con un nivel de
significancia inferior al 0,05, de forma que se comprueba que hay una unién entre la

autonomia y la rotacién de personal. Por otra parte, los resultados obtenidos son



63

similares debido que son de rubro diferente; sin embargo, la poblacion de estudio fue
de &area operativa, igual que Security Héroes del Cenepa. Por otro lado, la autonomia
es lo mas importante para los empleados de forma que puedan contribuir en la toma
de decisiones sobre inconvenientes que se presenten mientras laboran. Asimismo,
Brunet (2006) afirma que la autonomia es la libertad que da la compafia a sus
trabajadores en toma de decisiones individuales, sin necesidad de preguntar a los
superiores, de forma que genera que se sienta importantes.

En cuanto a la hipotesis especifica 3, los hallazgos conseguidos en el test de
Pearson respecto a la relacion entre la dimension recompensan y la rotacion de
personal se comprueba que hay una relacion positiva alta (r=0.811; Sig.=0,000) en la
empresa Security Héroes del Cenepa. Estos resultados difieren con los obtenidos por
Nur et al.(2022) en su articulo “influencias de aplicacion de sistemas de recompensa
sobre intenciones de abandono de trabajo en la compafiia Auto Padu como mediador
la motivacion”, donde se observa que las variables sistemas de recompensas e
intencién de abandono de trabajo tienen un vinculo significativo (tcount 4.978 > ttable
2.048; Sig.=0,000) lo que comprueba que los sistemas de recompensa tienen un
impacto positivo para disminuir las intenciones de abandono de trabajo. Esto quiere
decir que brindar recompensas como bonos y sueldos adecuadas al trabajo que
desempefian hara a los colaboradores mas felices de laborar en la compafiia.

En cuanto a la cuarta hipétesis especifica, los hallazgos conseguidos en el test
de Pearson de la relacion entre la dimension comunicacion y la rotacién de personal,
se comprueba que hay un vinculo positivo alto (r=0.765; Sig.=0.000) en la empresa
Security Héroes del Cenepa. Estos hallazgos difieren con los conseguidos por
Vasquez et al. (2022) en su articulo “El clima de trabajo y su relacion con la rotaciéon

en una compafia de llamadas telefénicas de Lima, Peru-2021”, donde se obtuvo
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como resultados en el test de rho = -0,578 con un nivel de significancia de 0,000 en
la que se observa que tienen un vinculo indirecto, cuando la comunicacion crece, la
rotacion decrece. Por otra parte, la comunicacién dentro de las compafias es lo mas
esencial, de modo que es necesariamente estar comunicadndose entre areas si
necesitan, como también saber escuchar a los colaboradores, de modo que hara que
se sientan mas importantes. Asimismo, Brunet (2006) menciona que la comunicacion
es la forma como los trabajadores pueden transmitir sobre las cosas que lo aquejan,
es por ello, que la comunicacién es lo mas primordial que todos se comuniquen sin
importar los rangos de puestos que tengan, para evitar rumores y chismes mal

intencionados que generen discordancias.



CAPITULO V

CONCLUSIONES
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En relacion con el objetivo general establecido anteriormente, se concluye que
existe un vinculo fuerte entre el clima organizacional y la rotacion del personal de la
empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador — 2023 demostrado con la
correlacion de Pearson de 0.858 con un grado de significancia de 0.000. Esto se
manifiesta en los hallazgos descriptivos conseguidos, en la que se contempla que el
56,67% de los 30 encuestados consideraron que el clima organizacional es regular,
este resultado es semejante a la rotacion de personal que obtuvo grado moderado
reflejado en un 60%. En otras palabras, que a la vez que el clima laboral sea bueno
en la empresa Security Héroes del Cenepa, generard baja rotacion de personal,
generando una satisfaccion laboral en los empleados de forma que se sientan
comprometidos con la compafia, de manera que lleguen tener un buen desempefio
laboral.

En relacion con el objetivo especifico 1, se concluye que la dimension
identificacion tiene un vinculo fuerte y significativo con la rotacion de personal de la
empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023, demostrado con el
coeficiente de correlacién de Pearson de 0.733 con grado de significancia de 0.000.
Esto se manifiesta en los hallazgos descriptivos, donde se manifiesta en las
impresiones de los empleados hacia la compafia, representando un 50% de nivel
moderado, que es semejante a la rotacion de personal el 60% como nivel moderado
gue perciben los trabajadores de Security Héroes del Cenepa. En otras palabras,
mientras la empresa tenga establecida sus misién y visibn como objetivos y sepa
transmitir de forma clara y concisa al personal, generara la identificacion de manera
gue no querran renunciar voluntariamente.

En relacion con el objetivo especifico 2, se concluye que la dimension

autonomia tiene un vinculo fuerte y significativo con la rotaciéon de personal en la
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empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador — 2023, demostrado con un
coeficiente de correlacién de Pearson de 0.799 con grado de significancia de 0.000.
Esto se manifiesta en los hallazgos descriptivos conseguidos, donde se refleja en las
impresiones de los colaboradores sobre el nivel de autonomia en su area de trabajo
es representando con un 56,67% de nivel moderado, equivalente con la rotacion de
personal de nivel moderado representando un el 60%. En otras palabras, cada vez
gue la empresa le de libertad a los empleados de tomar decisiones que puedan
mejorar su area, haran que se sientan en confianza de brindar ideas innovadoras de
forma de trabajo que contribuya a la compaiiia.

En relacion con el objetivo especifico 3, se concluye que la dimension
recompensa tiene un vinculo fuerte y significativo con la variable rotacion de personal
en la empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023 demostrado con
un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.811 con una significancia de 0.000.
Esto se manifiesta en los hallazgos descriptivos conseguidos, donde se refleja en las
impresiones de los trabajadores encuestados sobre el grado de recompensas que
ofrece la compafia a sus empleados es de un 50% de nivel moderado, de forma
similar consideraban que la rotacion de personal es de nivel moderado, representando
un el 60%. En otras palabras, cada vez que la empresa brinde una adecuada
remuneracién con bonos adecuados al mercado o al trabajado que realizan, o cubra
sus necesidades personales, generara una sensacion de motivacion entre los
empleados, mejorando asi su rendimiento en su area de trabajo que se desempefia.
Esto beneficia a la empresa, haciéndola mas competitiva ante sus competidores.

En relacion con el objetivo especifico 4, se concluye que la dimension
comunicacion presenta un vinculo fuerte y significativo con la rotacion de personal en

la empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023, demostrado con un
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coeficiente de correlacidén de Pearson de 0.765 con grado de significancia de 0.000.
Esto se manifiesta en los hallazgos descriptivos donde se refleja en las impresiones
de los colaboradores sobre el nivel de comunicacion interna en todas las areas de la
empresa esta representado en un 43.3% que manifiestan que es de nivel regular. De
forma similar, la rotacion de personal es de grado moderado representado con un
60%. En otras palabras, cada vez que la comunicacién en la compafia sea directa,
clara y concisa, hard que todas las areas trabajen de manera adecuada, ayudando
gue todos los integrantes de la organizacion se integren mas y también a reducir los

malentendidos y rumores que se generen.
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RECOMENDACIONES
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En relacién con la conclusién general que demuestra la relacion entre el clima
organizacional y la rotacion de personal, se recomienda la aplicacion de las
estrategias que ofrece el endomarketing que permita que el personal se sienta
identificado con la empresa de tal forma que ayude a reducir de manera
considerablemente la rotacion voluntaria en Security Héroes del Cenepa.

En relacién con la primera conclusion especifica respecto a la relacion entre la
identificacion y la rotacion de personal en compafiia Security Héroes del Cenepa, se
recomienda a los jefes, encargados del departamento de recursos humanos la
implantacion de un programa de integracion de los colaboradores con las razones de
ser de la empresa. Esto hara que se sientan mas comprometidos y motivados, para
ello, se deben tener en cuenta aspectos como tener una mision y vision claramente
definida, definir los propdsitos estratégicos generales de la compafia de manera clara
y comprensible, crear valores que motiven a los colabores sentirse identificados,
brindar charla una vez cada mes sobre la importancia de la mision y visién antes de
la realizacion de sus labores y la aplicacion del merchandising de la empresa para los
colaboradores.

En relacion con la segunda conclusion especifica que demuestra la relacion
entre la dimension autonomia y la rotacion de personal, se recomienda a los jefes de
rangos superiores, como la gerencia, que promuevan en la compafia la posibilidad
de otorga menos supervision a los trabajadores de seguridad. Si se le da la
oportunidad, pueden usarlo para la toma decisiones individual creativas, de forma que
contribuya o mejore su trabajo de forma responsable. Para ello, se deben brindar
charlas de resolucion de posibles problemas, brindar capacitacion de forma que

puedan desarrollar sus habilidades, dar la libertad que se desarrolle su trabajo
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supervisando por camaras de seguridad de forma que no se sienta intimidado y darle
la oportunidad que participe en la toma de cesiones del &rea operativa.

En relacion con la tercera conclusion especifica que demuestra la relacion
entre la dimensidn recompensa Yy la rotacion de personal, se recomienda a los jefes,
encargados y supervisores de cada departamento identificar cual seria el tipo de
recompensa ideal que le otorgarian al personal que esta bajo su cargo para poder
implementar el plan de mejora de incentivos para el personal de todos los turnos.
Dentro de ellos se planea contemplar como incentivo una tarjeta que esta afiliada a
diferentes comercios, donde el personal puede elegir que desea obtener, debido a
gue solo contar con el reconocimiento anual da el efecto contrario. Por lo que esta
estrategia plantea realizar un cuestionario para el personal donde brinde las opciones
de lo que quisieran recibir de la empresa como incentivo de reconocimiento a su buen
desemperiio, evaluar las opciones para que la gerencia de recursos humanos tome
una decision, los incentivos se calificaran en tres categorias, puestos que habra
incentivo mensual, trimestral y semestral para que pueda establecer un periodo de
evaluacion del cumplimiento de las metas y posterior retroalimentacion para que
pueda mejorar, la entrega de los incentivos se realizara en una reunién de los
encargados directos, jefe de departamento y equipo de recursos humanos en una
ceremonia y el area de marketing hara sesiones fotogréaficas para colocar las fotos en
un cuadro de honor.

En relacion con la cuarta conclusion especifica que demuestra la relacidon entre
la dimension comunicacion y la rotacibn de personal, se recomienda la
implementacion de un plan de comunicacion interna de forma que se restructure el
flujo de comunicacion actual, debido a que uno de los factores principales para tener

un clima laboral saludable es establecer un canal de comunicacibn motivador de



72

manera eficaz y una vez culminado, implementar un plan de comunicacion donde se
pueda informar oportunamente el mensaje que desea hacer llegar. Las actividades a
realizar para lograr la estrategia consisten en convocar reuniones consecutivas una
vez al mes con las distintas areas para conocer cual es flujo de comunicacion de un
area, entre areas y hacia la gerencia, el area encargada empieza elaborar un borrador
del flujo de la comunicacion, después de elaborar vuelve a convocar la reunion para
gue dé el visto bueno, el area encargada elabora una propuesta de mejora en el
proceso de comunicacion, la capacitacion en inteligencia emocional a todos los
colaboradores de todas las  areas, para poder comunicarse de manera asertiva en
linea de rango tanto horizontal y de forma vertical, la presentacion a todas a las areas
el nuevo flujograma de comunicacion y una vez que esté aprobado por la gerencia,
se poner en marcha, el plan de comunicacion se sometera un periodo de evaluacion
de tres meses para analizar la efectividad de la comunicacién en todos los niveles de
la compafiia, dentro de ese periodo se hace monitoreo de forma quincenal y se evalla
de forma mensual y finalmente, en el periodo de prueba, se realiza un feedback si se

debe modificar el flujo de comunicacion.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Clima organizacional y rotacion de personal de la empresa Security Héroes del Cenepa, Villa El Salvador - 2023

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

¢Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y la
rotacion del personal
de la  empresa

Security Héroes del

Cenepa, Villa El
Salvador - 2023?
Problemas
especificos

¢, Qué relacion existe
entre la identificacion

y la
personal de la

rotacion de
empresa  Security
Héroes del Cenepa,
Villa El
20232,

Salvador -

¢, Qué

Objetivo general

Establecer la relacion
entre el clima
organizacional y la
rotacion de personal
de la empresa

Security Héroes del

Cenepa, Villa El
Salvador - 2023.
Objetivos
especificos

Establecer la relacion
entre la identificacion y
la rotacién de personal

del personal de la

empresa Security
Héroes del Cenepa,
Villa El Salvador -
2023.

Hipoétesis general

Existe una relacion
significativa entre el
clima organizacional y
la rotacion del personal
de la empresa Security
Héroes del Cenepa,
Villa El Salvador - 2023.
Hipotesis especificas
Existe relacion
significativa entre Ila
identificacion 'y la
rotacién de personal de
la empresa Security
Héroes del Cenepa,
Villa El Salvador - 2023.
Existe relacion
significativa entre la

autonomia y la rotacién

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicién

Identificacion

Misién, vision
Objetivo

Valores

Autonomia

Liderazgo
Toma de decisiones

Responsabilidad

Recompensa

Salario
Bonos

Ascensos

Comunicacion

Comunicacion en la

empresa
Comunicacién con
superiores

Comunicacién con

compafieros

1. Totalmente en
desacuerdo.

2. En desacuerdo.
3. Parcialmente de
acuerdo.

4. De acuerdo.

5. Totalmente de

acuerdo.

Variable 2: Rotacion de personal

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion




relacion existe entre
la autonomia y la
rotacion de personal
de la empresa
Security Héroes del
Villa  El
20232,

¢, Qué relacion existe

Cenepa,
Salvador -

entre la recompensa

y la
personal de la

rotacion de
empresa  Security
Héroes del Cenepa,
Villa ElI Salvador -
2023?, ¢Qué
relacion existe entre
la comunicacién y la
rotacién de personal
de la empresa
Security Héroes del
Cenepa, Villa El
Salvador - 2023?

Establecer el vinculo
entre la autonomiay la
rotacion de personal
de la empresa
Security Héroes del
Cenepa, Villa El
Salvador — 2023.

Establecer la relacién
entre la recompensa y
la rotacién de personal

del personal de la

empresa Security
Héroes del Cenepa,
Villa El Salvador -
2023.

Establecer la relacién
entre la comunicacion

y la
personal de la

rotacion de
empresa Security
Héroes del
Villa El
2023.

Cenepa,

Salvador -

de personal de Ila
empresa Security
Héroes del Cenepa,
Villa El Salvador - 2023.
Existe relacion
significativa entre la
recompensa y la
rotacion de personal de
la empresa Security
Héroes del Cenepa,
Villa El Salvador - 2023.
Existe relacion
significativa entre la
comunicacion y la
rotacién de personal de
la empresa Security
Héroes del Cenepa,

Villa El Salvador - 2023.

Condiciones
Laborales

- Infraestructura
- Tipo de contrato
- Horas de trabajo
Carga de trabajo

Relaciones

interpersonales

- Reconocimiento
- Trabajo en equipo

- Confianza

Satisfaccion

laboral

- Flexibilidad de
trabajo

- Desarrollo de
habilidades

- Realizacion
personal

- Capacitaciones

1. Totalmente en
desacuerdo

2. En desacuerdo
3. Parcialmente de
acuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de

acuerdo




Disefio de

investigacion

Poblacion y muestra

Instrumentos

Estadisticos utilizados

Tipo: Aplicada
Disefio:

No experimenta
Enfoque:

cuantitativo

Poblacién:

30 colaboradores de
Security Héroes Del
Cenepa.

Muestra:

No se considera

muestra

Cuestionario sobre el clima organizacional.

Cuestionario de rotacion de personal.

Estadisticos descriptivos
Gréficos y tablas estadisticas
Medidas de dispersion:
Desviacion tipica
Estadisticos inferenciales

R de Pearson




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Instrucciones. Este cuestionario tiene preguntas sobre cémo valoras el clima laboral
en la empresa Security Héroes del Cenepa, es por ello, que es necesario que

contestes con la verdad, de modo que ayude que la empresa identifigue sus

deficiencias.
1. Totalmente 2. En 3. Parcialmente | 4. De acuerdo 5. Totalmente de
en desacuerdo | desacuerdo de acuerdo acuerdo

Puntajes

1 12 |3 |4 |5

DIMENSION 1. IDENTIFICACION

1 La empresa alinea la seguridad y resguardo de bienes |1 |2 |3 |4 |5

orientado al cumplimiento de la mision institucional.

2 La vision de expansion de la empresa esta claramente definida. |1 |2 |3 |4 |5

3 La empresa me motiva alcanzar la rentabilidad del 15% |1 |2 |3 |4 |5

anualmente.
4 Los objetivos de la empresa son entendibles. 11213145
Los valores de la empresa contribuyen a mis labores . 11213

Me siento identificado con pasion y transparencia como valores |1 |2 | 3

institucionales.

DIMENSION 2. AUTONOMIA

7 Estoy satisfecho con la retroalimentacién por parte de mis |1 |2 |3 |4 |5

superiores sobre las labores que desempefio.

8 Mis superiores emplean el liderazgo motivacional de forma |1 |2 |3 |4 |5

adecuada.

9 Soy libre de tomar decisiones individuales sobre miarealaboral. |1 |2 |3 |4 |5

10 | Mis superiores me incluyen en toma de decisiones sobreelarea |1 |2 |3 |4 |5

operativa.
11 | Cumplo con el resguardo de los bienes de la empresa. 112 |3
12 | Me siento responsable por el rendimiento de la empresa. 112 (3 |4 |5

DIMENSION 3. RECOMPENSA

13 | La remuneracién de la empresa est4d de acuerdo con mis|{1 |2 |3 |4 |5

necesidades personales.




14

El salario mensual est4 de acuerdo con las labores que realizo.

15

Consideras que el bono nocturno de 170 soles mensual es

suficiente.

16

Los bonos de desemperio de 50 soles mensual son similares a
otras empresas de seguridad.

17

La empresa brinda ascensos laborales para ser supervisor a

personas que realmente son responsables.

18

La empresa me otorga las oportunidades de ascender de
puesto.

DIMENSION 4. COMUNICACION

19

La comunicacion en todas las areas fluye de manera adecuada.

20

Los canales de comunicacién como WhatsApp y email de la

empresa son eficientes .

21

Mi jefe me mantiene al tanto de lo que pasa en la compaiiia

22

La comunicacion verbal con mis superiores es muy eficiente

23

La comunicacibn con mis compaferos contribuye a mi

satisfaccion.

24

Mantengo buen dialogo de confianza con mis comparieros de

trabajo.




CUESTIONARIO DE ROTACION DE PERSONAL

Instrucciones. Este cuestionario tiene preguntas sobre como se desarrolla la rotaciéon
de personal en la empresa Security Héroes del Cenepa, por ello que es necesario

gue contestes con la verdad de modo que ayude que la empresa identifique sus

deficiencias.
1. Totalmente 2. En 3. Parcialmente 5. Totalmente de
4. De acuerdo
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo
Puntajes

1123 |4 |5

DIMENSION 1. CONDICIONES LABORALES

Cuento con un techo adecuado para protegerme del sol al

realizar mis labores.

La empresa me brinda chalecos antibalas y armas para hacer

mi trabajo de forma segura .

La empresa me brinda un contrato de trabajo de acuerdo con

la ley.

Estoy satisfecho con la renovaciéon de contrato trimestral que

ofrece la empresa.

El horario de trabajo de 12 horas esta de acuerdo con mis

necesidades familiares.

Realizo horas extras laborables méas del del tiempo
6 _ 1 12|34 |5
establecido en la empresa.

DIMENSION 2. RELACIONES INTERPERSONALES

La empresa me asigha a resguardar a diferentes sedes mas

de lo habitual.

8 Tengo suficiente tiempo para terminar mis labores asignadas. |1 (2 |3 |4 |5

Trabajar de manera coordinada con mis compafieros me

motiva a seguir laborando en la empresa .

Me siento cobmodo con la distribucion de tareas en equipo de
10 . 112 |3 |4 |5
trabajo.

11 | Mis superiores generan un ambiente acogedor. 12 (3 |4 |5

Tengo confianza al decir lo que siento a mis superiores sobre
12 _ 112 |3 |4 |5
algo que me incomode.




DIMENSION 3. SATISFACCION LABORAL

13

Me siento valorado en la empresa

14

La empresa felicita publicamente a los trabajadores que se

esfuerzan.

15

La empresa otorga flexibilidad de escoger la sede cerca de mi

vivienda.

16

La empresa me brinda la flexibilidad de cambiar horario de
trabajo cuando lo requiera.

17

La empresa me incentiva a desarrollar mis habilidades

creativas para la resolucion de problemas en mi area laboral.

18

Considero que tengo aptitudes organizativas para

desarrollarme en el &rea que me desempenio.

19

La empresa me permite trabajar en la carrera que estudio

para desarrollarme profesionalmente.

20

Las tareas que realizo contribuyen a mi crecimiento personal.

21

Las capacitaciones de entrenamiento y manejo de armas que
otorga la empresa contribuyen a mi desempefio en mis

funciones.

22

Las capacitaciones de defensa personal aportan a mi

crecimiento personal en la empresa.




Anexo 3. Ficha de validacion de expertos

Validacién del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: Mario Edgart Chura Alegre
DNI: 43486031

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

'Pertinencia: El ilem corasponde al conoeplo taérico formulado.
Relevancia: El #em es apropiado pars representar al componente o
dimensidn espaciica dal constructo

Claridad: Se eniende sn diicuitad alguna el enunciado del ilem, es
0oncso, exacto y direcio

Nota: Suficienca, se dice suiicenda cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante.

Validacién del instrumento: ROTACION DEL PERSONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: Mario Edgart Chura Alegre

DNI: 43486031

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico[ ] Estadistico[ x ]
'Pertinencia: El itlem comesponde al conoaplo tedrico formulado.
Relevancia: El #em es apropiado para representar al components o
dimension espaciica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificutad alguna el enunciado del item, es
0ONgs0, exacio y drecto

Nota: Suficienca, se dice suficienda cuando los items planieados
son suficientes para medir la dimensiin

Firma del Experto Informante.




Validacién del instrumento: C L TMA ORGANI ZACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia):___ S = HAY S(JFTcIeNCA
Opinién de aplicabilidad: o

Aplicable [\(] Aplicable después de corregir| | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.;

Db CAESSTOMO OLIVARES Torse Anfonis py, OF.28£59.3

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodol6gico [)41 Estadistico|[ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representer al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension

I | o ;
Validacién del instrumento: __ R STACION DE PErSonAL
Observaciones {precisar si hay suficiencia): __ ST HAY SJUFI cieN A
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[" ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./Mg./Lic./Ing.:
D . (NILOSLTo MO OL,"\/A(UES} J’érjth‘r})TOMf? oni: .09 &5’ 4593

Especialidad dg\ ypdidagor Tamdiespin el dé"%‘@m&.if‘d é‘p{d: | cEstadistico[ ]

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

. %Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo %

v Al

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension




Validacion del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad:
Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

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

Especialidad del validador: Teméatico[ X] Metodoloégico[ ] Estadistico | ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. ' ' "\
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o K :
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimensién

Validacion del instrumento: ROTACION DE PERSONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

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

Especialidad del validador: Teméatico[ X ] Metodolégico[ ] Estadistico | ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o K K /)
dimension especifica del constructo :
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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Anexo 5. Documento de consentimiento informado de la empresa

N
~SECURITY

Lima, 25 de junio del 2023

Sefiores
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU
Presente.

Por medio de la presente hago constar que se ha otorgado permiso a la 5r(a)
Veronica Huillcahuaman Quispe identificado con DNI 76064411 & realizar la
aplicacion de los cuestionarios de la investigacion que viene realizando en
vuestra casa de estudios y que lleva por titulo: "Clima organizacional y rotacién
de personal de ls empresa Security Héroes del Cenepa 5.A.C - Villa el Salvador
2023"

Estas actividades fueron realizadss el diz 15 y 20 de junio del 2023 en la Antigua
panamericana sur. Km 25 Mz A lote 12 Héroes del Cenepa Villa el
Salvador, respetando los protocolos de bioseguridad establecidos por la
empresa SecurityHéroes del Cenepa Salvador 5.A.C.

La Sr(a) Verdnica Huillcahuaman Quispe contd con todas las facilidades
necesarias para la aplicacion de los cuestionarios a los colaboradores de la
empresa, quienes han llenado de forma voluntaria y considerando que la

informacion brindada tiene caracter de confidencial.

Atentamente,
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