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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre las Relaciones
Interpersonales y la Rotacion Laboral en personal administrativo en una empresa
privada, Lince, 2022, siguiendo un enfoque cuantitativo, no experimental,
descriptivo-correlacional en base a dos cuestionarios elaborados para una muestra
de 40 personas de un total de 84 trabajadores del area administrativa.

Los datos recolectados fueron analizados a través del SPSS v.26, obteniendo como
resultado principal un Rho de Spearman de ,116; por lo que se concluye que no
existe relaciéon directa entre las relaciones interpersonales y rotacién del personal
en el personal administrativo de una empresa privada, Lince.

Por tanto, no se rechaza la hipotesis nula, pero si se rechaza la hipotesis alterna

planteada.

Palabras Clave: Relaciones interpersonales, Rotacién laboral, Personal
administrativo.



ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between Interpersonal
Relations and Labor Rotation in administrative personnel in a private company,
Lince, 2022, following a quantitative, non-experimental, descriptive-correlational
approach based on two questionnaires prepared for a sample of 40 people out of a
total of 84 workers in the administrative area.

The data collected was analyzed through SPSS v.26, obtaining as a main result a
Spearman's Rho of .116; Therefore, it is concluded that there is no direct relationship
between interpersonal relationships and staff turnover in the administrative staff of a
private company, Lince.

Therefore, the null hypothesis is not rejected, but the alternative hypothesis
proposed is rejected.

Keywords: Interpersonal relationships, Job rotation, Administrative staff.
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l. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problemética.

El éxito de las organizaciones modernas es reconocido ahora a una escala global
y, como resultado de ello, las organizaciones deben preocuparse por comprender e
indagar el clima organizacional pues, las acciones individuales dentro de una
empresa con frecuencia crean un entorno que afecta tanto a esos individuos como

a los objetivos de la empresa.

Segun Moreno, S. y Pérez, E. (2018) las relaciones interpersonales se forman entre
dos o mas individuos y son esenciales para la vida en sociedad. Lo cual supone que
en cualquier entorno sociocultural una persona convive con otras, lo que facilita el

conocimiento mutuo. (p. 13).

La Direccion General de Salud de las Personas (2008) define el Clima
Organizacional como las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales

e informales que afectan a dicho trabajo (p.16).

Gonzalez (2022) el 47% de los empleados de compafias de Latinoamérica
renunciarian a su trabajo en los proximos 12 meses, motivados principalmente por
una compensacion mas alta, mejores oportunidades de carrera y flexibilidad en los

horarios.

Segun el estudio de la misma autora indica que, dada la actual situacion econémica,
el 33% de los postulantes a un empleo afirman que un aumento salarial es su
principal prioridad, mientras que un 24% busca un crecimiento o avance

profesional.



Medina Machorro (2018) sefala que solo en México, la rotacién del personal es uno
de los mas grandes problemas para las areas de recursos humanos alcanzando un

indice del 16.7% siendo uno de los méas altos a nivel de Latinoamérica.

De acuerdo a un estudio realizado por la American Center for Progress en el afio
2020, suplir a un obrero podria suponer un gasto a la empresa de hasta el 300% del

salario base de dicho empleado.

Esteban (2022) en un texto informativo nos detalla que, en un reciente estudio de la
Oficina Europea de Estadisticas (Eurostat), Espafia es el pais que lidera los indices

de rotacion del personal.

Segun estimaciones, los empleados recién contratados que se unen a la empresa
representan el 6,7% del total de trabajadores de este pais al cierre del 2021. Cifra
similar a la de Dinamarca y solo superada por Finlandia, donde alcanzoé el 7,7%.
Pero al mismo tiempo, el porcentaje de quienes acabaron perdiendo su empleo
alcanzo un 5,6%, una cifra significativamente superior a la del resto de paises
europeos. El Unico que se acerca es Letonia, donde el porcentaje se mantiene en
el 4,1%.

Pero al mismo tiempo, el porcentaje de quienes acabaron perdiendo su empleo
alcanzo un 5,6%, una cifra significativamente superior a la del resto de paises
europeos. El Unico que se acerca es Letonia, donde el porcentaje se mantiene en
el 4,1%.

Segun la revista Capital Humano, 2022, Peru es el tercer pais en cuanto a
movimiento del personal a nivel de América Latina, superando el promedio de la
region del 18% en comparacion con los demas paises que, oscilan entre el 5% y
10%.

En comparacion con afos anteriores, ha habido un cambio significativo en el
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mercado laboral pues un empleado generalmente permanecia en un trabajo durante
mas de cinco afios mientras que hoy en dia, los empleados son destituidos de sus
trabajos, renuncian o se trasladan a otro estado o pais.

Un estudio realizado en Espafa recientemente indica que las relaciones laborales
son consideradas de vital importancia, pues el 63% de los empleados mantienen
comunicacion con sus compafieros de trabajo fuera de su lugar de trabajo.
Adicionalmente, el 39% de los encuestados realiza actividades recreativas
conjuntas después del trabajo y el 17% lo hace los fines de semana, incluso el 11%
dijo que se iba de vacaciones con algun compafiero de trabajo.

Por su parte un 93% considera que tener una relacién positiva con los colegas y
superiores potencia la eficacia en el trabajo, dejando en claro que el bienestar y la

satisfaccion del trabajador son los reales motores de un trabajo eficaz.

Mientras tanto en México, uno de los pilares de la cultura empresarial es la
importancia de las relaciones interpersonales, por ello, se realizé la primera
encuesta de Gensler (2022) sobre los lugares de trabajo en donde destacé el papel
crucial que juegan las oficinas para forjar estas conexiones al proporcionar un
espacio para reuniones en persona con compaferos de trabajo y clientes.

Gracias a esta encuesta se pudo concluir que, los profesionales de oficina, pasan

la mayor parte de su tiempo trabajando en equipo.

De acuerdo a un estudio realizado por Telefénica, el 74% de la poblacion
hispanoamericana cree que las relaciones interpersonales son esenciales para la
vida. En Colombia esta tasa alcanza un 78% y esta relacionado con el bienestar
fisico y psicoldgico que se deriva de la afectividad, el compartir y la compafiia; dicho
bienestar sirve como amortiguador contra emociones negativas como la soledad

gue, es la brecha entre las conexiones deseadas y las reales.

En Brasil, de acuerdo con algunas investigaciones, la tasa de rotacion laboral es

mucha mayor al de otros paises latinoamericanos como Chile o Argentina. De
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acuerdo al Instituto Brasilefio de Geografia y Estadistica, el porcentaje de rotacion
laboral en Brasil en el afio 2020 fue del 36,6%, lo que significa que mas de un tercio
de los trabajadores cambiaron de trabajo durante ese afo.

Esto debido a una variedad de factores como a falta de oportunidades de
crecimiento profesional, la baja remuneracion, la falta de beneficios vy
compensaciones competitivas y el mal ambiente laboral. Por ello, las empresas
estan mejorando los salarios, beneficios, la cultura y el entorno laboral, brindando
oportunidades de crecimiento profesional, ademas de ofrecer programas de
capacitacion y formacion continua para reducir la rotacion laboral. También para
adaptarse a las necesidades y preferencias de los trabajadores, algunas empresas

han optado por implementar politicas de flexibilidad como el trabajo remoto.

En Chile, la rotacion laboral puede deberse a una variedad de elementos como un
ambiente de trabajo hostil, falta de oportunidades de crecimiento profesional y una
falta de satisfaccion laboral. Segun el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo
de Chile, la tasa de rotacion laboral en 2021 fue del 22,7%, lo que significa que
aproximadamente una de cada cinco personas cambié de trabajo durante ese afio.
Esto puede aumentar en rubros como la mineria y la construccién en donde los
trabajos pueden ser peligrosos exigentes fisicamente para ello algunas empresas
han intentado reducir la rotacién laboral ofreciendo mejores salarios, beneficios y

oportunidades de crecimiento profesional.

De acuerdo a ciertas investigaciones, el indice de cambio de empleo en Espafia es
comparativamente bajo en relacion a otros paises de la misma regién. Segun el
Instituto Nacional de Estadistica, en 2020, la tasa de cambio de empleo en Espafia
fue del 8,4%, lo que implica que menos del 10% de las personas cambiaron de
trabajo en ese afo. Sin embargo, esto puede variar segun el sector y la region del
pais. Por ejemplo, la tasa de rotacion laboral en el sector hotelero y turistico puede
ser mas alta debido a la naturaleza estacional de la industria.

Al igual que en otros lugares, la rotacion laboral en Espafia puede ser causada por
varios factores, como las bajas oportunidades de crecimiento profesional, baja
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remuneracion, la falta de beneficios y compensaciones competitivas, el mal

ambiente laboral, entre otros

No hay una Unica causa para reducir la tasa de rotacion laboral en Espafia, sin
embargo, existen varios factores como la recuperacion del pais tras la crisis
financiera de 2008, la creacién de empleo en sectores cruciales como la tecnologia

y la salud, y la implementacion de politicas laborales, que pueden haber influido.

Ademas, el mercado de trabajo ha experimentado un impacto considerable debido
a la pandemia de COVID-19, y algunos trabajadores optaron por permanecer en

sus trabajos actuales debido a la incertidumbre econémica y laboral.

1.2 Antecedentes de estudio
» Contexto Internacional

Quintero Sierra (2018) en su trabajado denominado “Relaciones Interpersonales
Desarrollo Humano y Valores.” Tuvo como objetivo comprender el rol de las
relaciones personales en el crecimiento personal y los principios educativos.
Durante su investigacion, propuso estrategias pedagdgicas en un contexto rural. Al
concluir, descubrié que todos los participantes estaban involucrados en un tipo de
didlogo patriarcal, donde las relaciones interpersonales definen aspectos muy
personales gque afectan el crecimiento humano y los valores de todos sus miembros
al no permitir la expansion de sus propios potenciales. Esto limita el pensamiento
gue requiere elaboracion, tiempo y comprension, y el desarrollo de las necesidades
mas profundas que implican la construccion personal junto a los demas. En cambio,
se mantienen estructuras de posesion para consumir y aparentar, preservando una
estructura jerarquica de las relaciones, donde la obediencia en el hogar juega un
papel crucial que fomenta el individualismo, la soledad, las adicciones, la

indiferencia, el aburrimiento, entre otros.
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Figueroa Gomez (2018) en su trabajo de investigacion denominado “Factores que
afectan el desempefio laboral de un grupo de colaboradores entre 20y 25 afios
de edad que ascienden a un rango de Jefatura por primera vez en su carrera”.
El objetivo principal del estudio era distinguir los elementos que influyen en el
desempeiio laboral de un grupo de empleados que han sido ascendidos a un puesto
gerencial o jefaturas por primera vez a lo largo de sus carreras. La muestra utilizada
para la investigacion incluyé a treinta empleados de varias empresas, con un rango
de edades entre los 20 y 25 afios, ambos sexos y con un nivel de educaciéon que va
desde el bachillerato hasta la maestria. La conclusion principal basada en los datos
obtenidos fue que la responsabilidad y la comunicacion son los dos factores mas

recurrentes que pueden afectar significativamente el desempeiio laboral.

Para Rivas Lino (2019) en su estudio titulado “Relaciones interpersonales y
desemperfio laboral de los docentes de la unidad educativa San Pablo, Santa
Elena, Ecuador, 2018”, planted investigar la correlacion entre las relaciones
interpersonales y el rendimiento laboral de los profesionales de dicha institucion,
para ello utilizé6 un método cuantitativo y se aplicaron diversas técnicas y estrategias
estadisticas para recoger datos, que fueron cruciales para la investigacion cientifica
y para validar las hipétesis previamente establecidas. Los hallazgos del estudio
indicaron que el 53% de las relaciones entre los docentes era positiva generando
asi que el 93% del desempefio laboral sea satisfactorio. También se encontrd una

relacion importante entre estas dos variables.

» Contexto Nacional
El autor Vargas Aguilar (2018), llevo a cabo un estudio titulado “Relaciones
interpersonales y desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2018”. Se propuso describir las relaciones interpersonales y el rendimiento
laboral de los empleados de la Gerencia de Infraestructura de la Municipalidad
Provincial de Yungay en 2018. En donde se revel6 que, el 75% de los empleados
creian que existia una buena comunicacioén verbal dentro de la Gerencia de

Infraestructura, lo que favorece las relaciones interpersonales. Ademas, el 80% de
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los encuestados opina que el trabajo en equipo mejora el rendimiento laboral dentro

de la institucion.

Para Villena Ynfantes (2018) con su investigacion titulada “Relacion del clima
organizacional con el desempefio laboral de la empresa Reyser Ing. SRL de
Cajamarca en el 2018”, se plante6 examinar la correlacion entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral en la empresa mencionada. Se usé un
disefio de investigacion sin experimentacion, correlacional y transversal con un
enfoque cuantitativo. Los resultados del estudio mostraron una conexion moderada
entre el ambiente laboral y el desempefio de los empleados en términos de

eficiencia, eficacia y productividad en la empresa Reyser Ing. SRL.

Los autores Huayta Espejo, Edwin Gino; Et. Al (2018) en su tesis conjunta
denominada “Clima laboral y el desempeio del personal de la empresa
Ingenieros civiles y contratistas 10 generales S.A; Lima 2016” tuvieron como
objetivo explicar de qué manera el clima organizacional influye en el desempefio
laboral de los colaboradores, bajo las tres dimensiones que son comunicacion,
remuneracion y capacitacion. La investigacion es de caracter descriptivo.

A manera de conclusion, descubrié que el ambiente tiene un impacto positivo en el

rendimiento de los empleados de ICCGSA.

» Contexto Local

Para Venturo Lopez (2019), autor de la investigacion “Relaciones interpersonales
y desempefio laboral en profesionales de enfermeria de la Clinica Good Hope,
Miraflores, 2019”, el objetivo de este estudio fue explorar la correlacion entre las
relaciones interpersonales y el rendimiento del personal profesional de enfermeria
en la Clinica Good Hope. Para ello utilizé un enfoque cuantitativo de disefio no
experimental, correlacional y transversal. Al analizar los resultados pudo encontrar
que un 62.7% de los enfermeros tuvieron relaciones interpersonales medianamente
desfavorables, el 22% medianamente favorables, el 12,7% desfavorables y solo el

2,5% favorables. Ademas, el 59,3% tuvo un desempefio laboral regular mientras
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gue el 25,4% bueno y el 15,3% deficiente.

Bruno Espinoza, Lizbeth Karina y Pusatri Silvestre, Elizabeth (2020) en su estudio
denominado “Relaciones Interpersonales y desempefio laboral de los
enfermeros asistenciales del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen,
Essalud, Lima, 2019”, se centrd en esclarecer la correlacion entre las variables
mencionadas.

Los autores optaron por un disefio no experimental, transversal, prospectivo y
analitico con un enfoque cuantitativo. La poblacion a participar fue de 98 enfermeros
seleccionados previamente a través de un muestreo no probabilistico. El estudio
concluyo que existe una influencia entre las variables estudiadas, por lo que se

acepto la hipotesis de planteada.

Ayala Diaz (2019) autor de la tesis titulada “Relaciones interpersonales y
desempefio laboral en la Gerencia de Personas Naturales y Juridicas de
SUNARP-Sede Lima, 2018.”, tuvo por objetivo de estudio explorar la posible
correlacién entre las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral; en donde
el autor utilizé un disefio no experimental con un enfoque descriptivo correlacional
para la investigacion, y se estudié a una poblacién de 82 trabajadores de la
institucion.

A modo de conclusién, si existe una fuerte y significativa correlacidén positiva entre
las variables de estudio, con un coeficiente de correlacion (Rho) de 0,898 y un nivel
de significancia de 0,00, es decir, menor a 0,05 al 100%. Esto confirma que mientras

exista un grato ambiente interpersonal habrd un mayor rendimiento laboral.
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1.3 Teorias relacionadas al tema.

1.3.1 RELACIONES INTERPERSONALES
+ Teoria de las Relaciones Humanas

Esta teoria fue impulsada por el psicologo Elton Mayo, quien fue una gran referencia
para el estudio de las relaciones humanas. La teoria se desarrolla en Estados
Unidos durante la cuarta decada del siglo XXy, surge para igualar la relacion entre
los trabajadores y gerentes de las empresas, en contraposicion a la teoria clasica
gue consideraba a los trabajadores como maquinas en lugar de personas.
La teoria comenz6 a centrarse en el trato hacia las personas dentro de las
organizaciones, para aumentar su autonomia y confianza, y para dar a los
empleados cierta autoridad para realizar sus tareas.
La teoria sefala que la parte humana es crucial en el contexto de una organizacion
y tras varios afios de estudio concluy6 4 cosas que han perdurado a lo largo del
tiempo:
e Los empleados deben ser considerados miembros del grupo.
e El sentido de pertenencia es mas vital que un buen salario y condiciones
laborales.
e Los grupos que son informales en el trabajo tienen un impacto significativo
en su comportamiento.

e Los directivos deberian tener en cuenta las necesidades sociales

+ Teoria del apego

Es una teoria psicologica desarrollada por el psicologo John Bowlby, estudiada a lo
largo de los afios por varios autores, esto ha permitido que pueda ser aplicada a
diferentes contextos, incluido el laboral y se ha demostrado que puede ser de gran
utilidad para entender las relaciones interpersonales.

La teoria sugiere que las relaciones laborales pueden verse influenciadas por la
manera en que las personas establecen y mantienen vinculos emocinales con las

demas personas a su alrededor. Por otro lado, las personas con relaciones
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inseguras o conflictivas pueden sentirse estresadas, ansiosas e insatisfechas
laboralmente.
Existen 4 tipos o estilos de apego que pueden influir en las relaciones laborales:

e Apego seguro: las personas con este tipo de apego suelen sentirse comodos
con la cercania emocional y la dependencia mutua; ademas son capaces de
confiar y buscar apoyo cuando lo necesiten.

e Apego ansioso - preocupado: suelen ser personas que se preocupan por ser
rechazados o abandonados, lo que los lleva a ser dependientes y a menudo
buscan la aprobacion de los demas.

e Apego evitativo: las personas con este tipo de apego suelen ser mas
distantes a tal punto de evitar la cercania emocional y estan menos
dispuestas a establecer relaciones laborales cercanas pues tienden a tener
dificultades para confiar en los demas.

e Apego temeroso — evitativo: las personas que tienen este tipo de apego
pueden temer la cercania emocional y la dependencia mutua. Pueden
sentirse incobmodos con la intimidad emocional y pueden tener problemas

para confiar en los demas.

+ Teoria de las relaciones interpersonales

Es conocida tambien como la teoria del intercambio social y fue desarrollada por el
sociologo George Homans, la cual esta basada en el intercambio de recompensas
y costos entre las personas.

De acuerdo a esta teoria, las personas son mas propensas a mantener relaciones
interpersonales si creen que es probable que el intercambio de recompensas y
costos continue en el futuro. En otras palabras, es menos probable que una persona
mantenga una relacion interpersonal si cree que el intercambio de recompensas y

gastos sera desigual o que la relacion no durara mucho.

Es importante tener presente que la teoria del intercambio social no dice que las
personas son egoistas o0 solo buscan recompensas. Por el contrario, sugiere que

las personas son mas propensas a mantener relaciones interpersonales si creen
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gue el intercambio de recompensas y costos es justo y hay una probabilidad

razonable de que el intercambio continte en el futuro.

1.3.2 ROTACION LABORAL

+« Teoria de larotacion

Desarrollada por el psicologo social Jack Turner y es mejor conocida como la teoria
de la privacion relativa, la cual afirma que las personas son mas propensas a
abandonar una situacion o relacion si sienten que estan recibiendo menos de lo que

creen merecer en comparacién a otros.

Segun la teoria, las personas no solo se basan en su experiencia propia, sino que
también comparan su situacion con la de los demas y al sentir que percibe menos
es muy probable que abandone una situacion o relacion.

También la teoria sugiere que, si una persona cree que no tiene posibilidades para

mejorar su situacion o relacién es mas propenso a abandonarla.

Es importante tener en cuenta que la teoria de la rotacion no dice que las personas
son egoistas 0 solo se preocupan por su propia situacion. Segun él, las personas
son mas propensas han abandonar una situacién o relacion si creen que estan
recibiendo menos de lo que creen que merecen en comparacion con otras personas

y Si creen que tienen pocas oportunidades de mejorar su situacion o relacion.

+ Teoria de la motivacion
Maslow propone una de las teorias de motivacion mas reconocidas.
La teoria de la motivacion de Maslow sefiala que, las personas tienen diferentes
necesidades, como las basicas (comida, agua) y las mas altas (autorrealizacion).
Estas necesidades nos motivan a buscar su satisfaccion.
Se basa en una jerarquia de necesidades, agrupadas en una piramide de cinco

niveles: necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad, necesidades de amor
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y pertenencia, necesidades de estima y necesidades de autorrealizacion.

Maslow sostiene que cada individuo debe cubrir sus necesidades mas elementales
antes de aspirar a las mas elevadas. Por ejemplo, una persona con hambre no
puede enfocarse en la autorrealizacion hasta que haya saciado su apetito.
También asegura que el deseo de satisfacer estas necesidades y a medida que las
vayamos complaciendo serviran de impulso para alcanzar la felicidad y la

autorrealizacion.

+ Teoria Cientifica de la Administraciéon

Frederick Taylor, ingeniero mecénico y consultor desarrollo la teoria cientifica de la
administracion a inicios del siglo XX. Esta teoria se enfoca en potenciar la eficiencia

y la productividad en el entorno laboral a través de técnicas cientificas.

Taylor creia que se podia mejorar la eficiencia a través de un analisis y midiendo
los procesos de trabajo luego de aplicar un método cientifico para mejorarlo.

Asi mismo propuso que los trabajadores debian ser entrenados para realizar tareas
especificas de forma eficiente y que los encargados de la supervisién controlaran el
trabajo de los empleados para asegurar que estuvieran utilizando los métodos mas

eficientes.

La teoria también enfatizé que la division del trabajo y la especializacion del trabajo
son cruciales para aumentar la eficiencia. Taylor sostenia que los empleados que
se especializaban en una tarea especifica eran mas eficientes que aquellos que
realizaban multiples tareas.
A su vez, Taylor, indica que hay 3 tipos de disyuncion en las organizaciones (p. 6):
v" De forma voluntaria.
v' De manera voluntaria inevitable.

v" De modo laboral involuntaria o despido.
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La teoria cientifica de la administracién ha tenido un impacto en la administracion
modernay ha llevado a la adopcion de métodos cientificos para mejorar la eficiencia
y la productividad en el lugar de trabajo. Algunos han criticado su teoria por su

enfoque en la eficiencia han expensas de la satisfaccion del trabajador.

1.4 Marco Conceptual
DIMENSIONES
1.4.1 RELACIONES INTERPERSONALES

A. Comunicacion Interpersonal

Procedimiento en el cual los empleados comparten emociones y datos mediante la
comunicacion hablada o no hablada. Si ignoramos la comunicacion, pueden surgir
errores, retrasos y conflictos entre los miembros del grupo de trabajo y el personal.
Las relaciones informales pueden tomar el control si no hay una comunicacion

formal y regulada, creando un ambiente hostil.
B. Actitudes

Se define como la disposicion aprendida y duradera que sostiene las respuestas
favorables o desfavorables del individuo dentro de una organizacion (Yafez et al.,
2010).

Existen una gran variedad de conflictos que se han originado por malas actitudes.

C. Confianza del trabajador
La seguridad emocional muchas veces es lo que lleva a pensar al trabajador que la

empresa es responsable y se preocupa por el (San Martin, 2013).

D. Buen trato laboral

Un buen trato laboral se define como "la forma en que nos relacionamos con los

demas y/o con el entorno™ y se refiere a las interacciones que promueven un sentido
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mutuo de reconocimiento y valor. Son patrones de interaccion interpersonal que

producen satisfaccion y felicidad en los participantes.

E. Capacidad de Gobernabilidad

Se denomina capacidad de gobernabilidad a la forma como una organizacion
administra los procesos de su negocio, incluidas las costumbres, valores, politicas,

reglas y normas para lograr el éxito.

F. Inclusion

Segun Schitz (1963), citado por Fritzen (2003) cada individuo que se une a un
grupo siente el deseo de ser parte de él cuando no se siente completamente
aceptado, incluido o apreciado por los miembros del mismo. En este momento
inicial, el individuo se plantea diversas cuestiones: ¢ Como lograré ser aceptado?

¢, Quién me aceptara?, ¢ Quién me rechazara?, entre otros.

1.4.2 ROTACION DEL PERSONAL

La rotacién de los empleados es esencial para el funcionamiento de una

organizacion.

Se refiere también al movimiento de personas dentro de la organizacién y su

entorno, describiendo cuantas personas entran y dejan la organizacion.

La rotacion suele reflejarse de forma mensual, trimestral o anual y hace referencia
al nimero de trabajadores que se unen y luego desvinculan de la organizacion.
Chiavenato ha definido a la rotacion de personal como: La fluctuacion de personal

entre una organizacion y su medio ambiente.
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Algunos de los factores que influyen en la alta rotacion del personal son:

A. Sueldos y Salarios

Definida por la Ley Federal del Trabajo Art.82 como toda retribucion que debe pagar
el empleador a sus trabajadores por su labor.

Si bien es cierto se paga de manera quincenal o0 mensual, este también representa
un intercambio entre derechos y responsabilidades que deben ser reciprocas entre
el empleador y empleado

B. Prestaciones Laborales

Son aquellos beneficios complementarios al sueldo que son otorgados al trabajador
de caracter economico o sociocultural.
En pocas palabras se definiria como el aguinaldo, vacaciones, seguro de salud,

entre otros; los cuales son un foco central de las condiciones de empleo.

C. Plan de desarrollo y carrera

Es aquel procedimiento encaminado a generar una serie de conductas que ayuden
y apoyen al profesional y potencien su competencia.

En consecuencia, los programas de desarrollo de empleados sugieren que todo
directivo debe recibir apoyo para mejorar su desempefio y evitar la obsolescencia
profesional, independientemente del desempefio actual de sus funciones. Robert
Craig y R. Bittel Lester (1989).

D. Clima Laboral

El entorno laboral se define como el ambiente humano y fisico en el que se lleva a
cabo el trabajo.

El comportamiento de las personas, la manera en que trabajan y se relacionan, el
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trato que recibe de su superior, la relacion entre los trabajadores e incluso con
clientes externos van conformando el denominado Clima Laboral.

A su vez se define como la “expresion o percepcion” que los trabajadores y
directivos tienen de la organizacion de la cual hacen parte, la cual se ve relacionado

directamente con el desempefio de la organizacion.

E. Higiene y Seguridad Laboral

En términos de riesgos laborales y prevencion, la higiene laboral hace referencia a
las normas y procedimientos para proteger la salud fisica y mental del trabajador.
Por otro lado, la seguridad laboral implica medidas para prevenir accidentes que

pueden resultar en la suspensién del trabajo o incluso en tragedias.

F. Motivaciéon Laboral

La motivacién laboral definida como el conjunto de factores y estimulos que

impulsan a los trabajadores a dar lo mejor de si mismos en su desempenio laboral.

1.5 Formulacion del Problema.

¢ Existe una correlacién entre la rotacion laboral y las relaciones interpersonales de

los trabajadores del area administrativa de una empresa privada, Lince, 20227

1.6 Justificacion e importancia del estudio.

Justificacion tedrica: miinvestigacion a realizar va a permitir establecer la
correlacion entre las relaciones interpersonales y el impacto que estan puedan tener
en la rotacién del personal, pues en la empresa no ha habido investigaciones
previas de estas dos variables, la cual podra aportar y servira de referente para
futuras investigaciones en el campo administrativo; asi también aportara al area
especifica de reclutamiento y los objetivos trazados que puedan tener respecto a la

rotaciéon del personal.

24



Justificaciéon metodoldgica: se utilizara una metodologia cientifica para una
investigacion cuantitativa y de disefio no experimental.
Los instrumentos que se utilizardn seran adaptados, los mismos que serén

validados por los expertos mediante el método Alpha de Cronbach

Justificacidn practica: esta investigacion permitira contribuir a reducir la rotacién
del personal en el area administrativa, contribuyendo asi a la mejora de la

organizacion y poder encaminarla a cumplir su vision y mision.

Importancia del estudio

Segun el disefio de la investigacién se podra conocer y analizar las relaciones
interpersonales y el impacto que tienen en la rotacion laboral en cuanto al sector
privado.

Los resultados de este estudio van permitir a los trabajadores identificar las
relaciones interpersonales que practican en el centro de trabajo y como podria
afectar su permanencia, con la confianza de que la investigacion motivara a los
profesionales a tener un mejor desenvolvimiento y sobre todo que puedan realizar
planes y programas de intervencidén que permitan modificar los factores de riesgo

para la institucion.

1.7 Hipotesis.

1.7.1 General

e EXxiste una correlacion entre las relaciones interpersonales y la rotacion

laboral en el personal administrativo de una empresa privada en Lince, 2022.

e No existe correlacion entre las relaciones interpersonales y la rotacién laboral

en el personal administrativo de una empresa privada en Lince, 2022.
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1.8 Objetivos

1.8.1 Objetivo General

Determinar la correlacion entre relaciones interpersonales y la rotacion laboral en el

personal administrativo de una empresa privada en Lince, 2022.

1.8.2 Objetivos especificos

Identificar el nivel de relaciones interpersonales que presentan el personal

administrativo de una empresa privada.

Demostrar el nivel de rotacion laboral que se da en el personal

administrativo de una empresa privada.

Establecer la relacion entre la dimensién comunicacion interpersonal y la
variable rotacion laboral.

Descubrir la relacion entre la dimension actitudes y la variable rotacion
laboral.

Mostrar la relacion entre la dimensién confianza del trabajador y la variable
rotacion laboral.

Indicar la relacién entre la dimensién buen trato laboral y la variable rotaciéon
laboral.

Distinguir la relacién entre la dimension inclusién y la variable rotacion
laboral
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ll.  MATERIAL Y METODOS

2.1Tipo y Disefio de Investigacion.

2.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion que se realizara es de tipo descriptiva pues segun Cazau, (2006)
en toda investigacion descriptiva se deben seleccionar algunas situaciones,
conceptos o variables y medir cada una de ellas manera independiente,
precisamente para describirlas. Este tipo de estudio busca especificar las
propiedades de personas, grupos, comunidades o cualquier fenémenao.
Adicionalmente, tiene la capacidad de recolectar datos en una sola instancia, y de
la misma manera, permite la descripcién de variables para el analisis de su impacto

en un momento dado.

2.1.2 Disefio de investigacion

Segun Hernandez y Mendoza (2018), el estudio se realiza sin la alteracion
intencional de las variables, y los fendmenos solo se ven en sus ambientes naturales
para el analisis, por lo cual sera de tipo no experimental.

Adicionalmente, de acuerdo a su alcance temporal, este estudio es de corte
transversal debido a que la informacién se recolect6 en un solo punto en el tiempo.

El esquema a usar serd el siguiente:

M = Personal administrativo de una empresa

01 .
privada.
M r 01 = Relaciones Interpersonales.
0- 02 = Rotacion del personal.
~

r= Relacién entre 01y 02.

2.2 Poblacion, Muestra y Muestreo

2.2.1 Poblacién
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La poblacién de esta investigacion esté integrada por 83 personas, entre los cuales
la conforman jévenes dentro del rango de edad de 20 a 26 afios, adultos entre 27 a

59 afos y, adultos mayores de 60 a mas afos.

2.2.2 Muestra
Segun definiciones de Hernandez y Mendoza (2018), la muestra es un subconjunto

representativo de la poblacion.

Segun la formula:

n= Z2p'gaN
EZ(N-1)+2Z2p°"q

n = tamafio de la muestra

Z = 1.96 valor de la distribucién normal

N = Poblacion administrativa de la empresa.
E = 5% de error de tolerancia

p=05

q=05.

Al sustituir los valores quedaria de la siguiente manera:
n= 1.962 (0.5*0.5) 83
0.052 (83 -1) + 1.962 (0.5*0.5)

n = 68 personas

Nota. Para esta muestra solamente se utilizaron las respuestas de 40 personas por
motivos administrativos y de tiempo puesto que se realizd entre los meses de
noviembre y diciembre, tiempo en el que los trabajadores de las diversas areas se
encuentran con mayor carga laboral debido a los cierres y entrega de balances

anuales.
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2.2.3 Muestreo
Se utilizara un muestreo probabilistico ya que cada componente del universo posee
la misma posibilidad de ser seleccionado para la muestra.

2.3Variables y Operacionalizacion.
+ Variable Independiente: RELACIONES INTERPERSONALES

Para cuantificar la variable mencionada hemos utilizado un cuestionario de 18
preguntas basadas en las dimensiones:
» Comunicacioén Interpersonal.
Actitudes.
Confianza del trabajador.
Buen trato laboral.
Capacidad de Gobernabilidad.

» Inclusion.

YV V V V

Para analizar los resultados se usara la escala de Likert la que estara elaboradora

y adaptada por la misma autora de esta investigacion.

+ Variable Dependiente: ROTACION DE PERSONAL

En base a los resultados conseguidos de la primera encuesta, para esta variable se
utilizara un cuestionario tipo Likert de cuatro alternativas donde el minimo sera
equivalente 0 y el maximo valdra 3.
La opcidn de respuesta nunca (esto no ha pasado en nuestra relacién) corresponde
a 0, el valor para la opcién de rara vez (Unicamente ha sucedido en 1 o 2 ocasiones)
equivale a 1, mientras que, a la categoria a veces (ha ocurrido entre 3 y 5 veces) se
le asigno el valor de 2 y la opcion frecuentemente (se ha producido en 6 0 mas
ocasiones) corresponde al valor de 3.
El instrumento consta de una escala de:

» Sueldos y salarios.

> Prestaciones laborales.
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» Plan de desarrollo y carrera.
» Clima Laboral.

» Higiene y Seguridad Laboral.
» Motivacion laboral.

2.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas
Recolectaremos los datos a través de una encuesta a todo el personal
administrativo ubicado en ambas sedes, con esta técnica se pretende recibir los

datos de una parte del universo del estudio (Gallardo, 2017).

2.4.2 Instrumentos
Utilizaremos una escala valorativa tipo Likert o escala Likert, segun Gallardo (2017)
este grupo de preguntas como instrumento es utilizada para recabar datos con

respecto a la finalidad del estudio.

2.4.3 Procesamiento de andlisis de datos

Los datos numéricos fueron sistematizados en una matriz Excel, esta se constituye
en el insumo a procesar con el SPSS v26. Con ello, se realizé el analisis descriptivo
(distribucion de frecuencias), lo que implica que los datos tengan que ser
sistematizados y tabulados, tendran que ser presentados mediante tablas y figuras.
Ahi deben expresarse porcentajes de nivel alto, medio y bajo.

Por su parte, el analisis inferencial se ocupa de la prueba de normalidad y
contrastacion de hipotesis. El coeficiente de correlacion fue determinado por la
prueba de normalidad luego de comprobar si los datos tienen normalidad o no.
Ademas, las evidencias estadisticas fueron las que decidieron si las hipétesis son
respaldadas o quedan cuestionadas. En el caso de la correlacion, se presupone que

por tratarse de una variable categorica se utilizaria la rho de Spearman.
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2.4.4 Operacionalizacién

Variables Definiciéon Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Ii/ls:da}l(ﬁéjne
) S Comunicacién entre compafieros de
utilizando las respuestas del nterpersonal respetuosa.
personal administrativo a
través de un cuestionario de Actitudes Comportamiento en el trabajo y que
Segun Bisquerra (2003: 23), | 18 preguntas que abarcan forma parte de cada uno.
define la relacién diferentes dimensiones
: como: . . .
interpersonal como la e  Comunicacion | Confianza Capacidad de sentirse respaldado y
Relaciones interaccion reciproca entre interpersonal del trabajador saber que va a contar con cada uno. Escala ordinal-
interpersonales dos 0 mas individuos. En * Actitudes. Sentimiento de reconocimiento y ti Esﬁia t
donde las Ieyes Yy las . Confianza del Buen trato laboral valoracion Ipo Liker
instituciones de la interaccion trabajador _ — —
; : Capacidad de | Habilidad para tomar decisiones
social regulan estas e Buen trato S .
relaciones sociales laboral gobernabilidad estrategicas.

e Capacidad de
gobernabilidad.
e Inclusion.

Inclusién

Sentido de pertenencia.

Rotacién laboral

Segun Chiavenato (2009), la
rotacion de personal se
refiere a cuando algunos
empleados se van y son
reemplazados por otros. La
salida de personal puede ser
voluntaria (renuncia) o
involuntaria (despido).

Para evaluar la variable, se
utilizaran las respuestas del
personal administrativo en
diferentes dimensiones
como:

e  Sueldos y
salarios.
e Prestaciones
laborales.
¢ Plan de
desarrollo y
carrera.

e Clima laboral.
e Higiene Y
seguridad

laboral.
e  Motivacion
laboral.

Sueldos y salarios

Retribuciones.

Prestaciones laborales

Beneficios complementarios.

Plan de desarrollo y

carrera

Crecimiento
capacitaciones.

profesional y

Clima Laboral

Medio ambiente que se desarrolla en
el trabajo.

Higiene
Laboral

y Seguridad

Prevencién de riesgos.

Motivacion laboral

Impulsos internos para incentivar.

Escala ordinal
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. RESULTADOS

3.1 Resultados en tablas y figuras

3.1.1 Datos Sociodemogréaficas

Tabla 1

Andlisis Descriptivo de la Muestra de Estudio

Variables Sociodemograficas

Sexo f %
Masculino 46 54.8
Femenino 38 45.2
Edad f %
De 21 a 26 afios 14 16.7
De 26 a 31 afos 27 32.1
De 32 a 36 afnos 22 26.2
De 37 a afios 21 25
Grado académico f %
Ninguno 12 143
Bachiller 50 595
Licenciado 16 19
Magister 6 71
TOTAL 84 100

Nota. Como podemos observar en este analisis descriptivo de la muestra el mayor

namero de trabajadores se encuentra en el grupo de 26 a 31 afios y, ademas, el

mayor grado de instruccion que se encuentra en de las personas con un Bachiller

académico.
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Figura 1

Distribucién de la muestra segun sexo

45%

Figura 2

=m Masculino
55% ® Femenino
Distribucién de la muestra segun edad
27
22 21
14
De 21 a26 afios De 26 a31 afios De 32 a 36 afios De 37 a afios
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Figura 3

Distribucion de la muestra segun grado académico

12

Ninguno

50

16

Bachiller Licenciado

6

Magister
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3.1.2 Relaciones Interpersonales

Tabla 2

Comunicacion Interpersonal

items Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre
f % f % f % f % f %
¢, Mis comparnieros
emplean un tono
de voz adecuado O 0 2 2.4 9 10.7 30 35.7 43 51.2
para
comunicarse?
¢ Existe un trato
cordial y 0 0 0 0 8 9.5 30 35.7 46 54.8
amistoso?
¢Mantiene un
didlogo de manera , g 0 0 2 24 26 31 56 667
correcta 'y
adecuada?
66.7%
54.8%
51.2%
35.7% 35.7%
31.0%
10.7% 9.5%
2.4% 0.0% . 0.0%24%
[ _—
ftem 01 ftem 02 item 03
ENunca ®Casinunca ®A veces Casi siempre = Siempre

Nota. Segun el estudio el mayor porcentaje fue de 66.7% donde se indica que,

siempre mantiene un dialogo correcto y adecuado con sus compafieros de trabajo.

35



Tabla 3

Actitudes

Dimensiones /

items Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

f % f % f % f % f %
¢Acepta con
responsabilidad
sus errores y no O 0 0 0 2 2.4 25 298 57 67.9
buscas culpar a
alguien mas?
¢ Planifica con
tiempo sus
actividades y como
las realiza?
¢Muestra alegria y
satisfaccion por los
logros de sus
companeros y
equipo en
general?

0 0 0 0 8 9.5 40 476 36 42.9

0 0 0 0 2 2.4 8 9.5 74 88.1

88.1%

67.9%

47.6%
42.9%

29.8%

9.5% 9.5%
2.4% 2.4%

ftem 04 {tem 05 ftem 06

ENunca ®Casihnunca A veces Casi siempre = Siempre

Nota. Vemos que, el 88.1%muestra siempre alegria por los logros de sus

comparieros y de su equipo de trabajo en general.
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Tabla 4

Confianza del trabajador

Dimensiones /

items Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre
f % f % f % f % f %
¢ Se siente
respaldado por su
equipo de trabajo 0 0 0 0 17 202 32 381 35 41.7
ante cualquier
imprevisto?
Confia en su
equipo de trabajo? 0 0 0 0 14 16.7 27 321 43 51.2
Si se encuentra en
un problema,
¢sabe a donde o O 0 0 6 71 30 357 48 571
acudir para
encontrar una
solucion?
57.1%
51.2%
41.7%
38.1% 35.7%
32.1%
20.2%
16.7%
7.1%
item 07 item 08 item 09
mNunca ®=Casinunca ™A veces Casi siempre = Siempre

Nota. Podemos ver que, 57.1% sabe siempre a donde acudir en caso de algun

problema o dificultad que se pueda presentar.
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Tabla b

Buen trato laboral

Dimensiones /

items Nunca Casinunca A veces Casi siempre  Siempre
f % f % f % f % f %
¢ Recibe un buen
trato dentrodela O 0 0 0 3 3.6 27 321 54 64.3
organizacion?
¢Expresa
verbalmente y de
manera correcta 0 0 0 0 6 7.1 27 321 51 60.7
lo que siente en
relacion con los
otros?
SApoya
verbalmente
el trabajo de otros,
aplaudiendo
aquello que le 0 0 0 0 2 2.4 30 35.7 52 61.9
gustao
expresando su
apreciacion en
forma privada?
64.3% 60.7% 61.9%
35.7%
32.1% 32.1%
3606 7.1%
0% 2.4%
[ ] . ]
ftem 10 ftem 11 ftem 12
mNunca mCasinunca mA veces Casi siempre m Siempre

Nota. El 64.3% siempre recibe un buen trato dentro de la empresa.
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Tabla 6

Capacidad de Gobernabilidad

Dimensiones /

items Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre
f % f % f % f % f %
¢ Necesita que
alguien le diga lo
que tiene que 10.7 59 702 14 167 O 0 2 2.4
hacer?
JSe siente
bien/cémodo 4 48 13 155 37 44 16 19 14 167
cuando otros
buscan el mando?
SAcepta la
rotacion del
mando y demas 2 2.4 0 0 13 155 36 429 33 39.3
funciones dentro
del grupo?
70.2%
44.0% 42.9%
39.3%
16.7% 1550 %167% 15.5%
10.7%
4.8%
] | R | [
ftem 13 item 14 item 15
mNunca mCasinunca ®A veces Casi siempre  m Siempre

Nota. En la dimensidn capacidad de gobernabilidad podemos ver que el 70.2% casi

nunca necesita de alguien que le indique sus funciones o que es lo que debe hacer.
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Tabla 7

Inclusion

Dimensiones /
ltems

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

¢ Se siente
aceptado dentro
de su equipo de
trabajo?

¢ Existe lealtad y
sentido de
pertenencia

f %

organizacién/en su
equipo de trabajo?

SEnsu
organizacion, las
necesidades de
cada persona son
reconocidas y
aceptadas?

14.3

f

% f % f

0.0 2 2.4 20

4.8 42

39

% f %

238 62 73.8

50 36 42.9

46.4 33 39.3

0.0% 2.4%

ftem 1

73.8%

23.8%

6

2.4%
[

ENunca ®Casinunca

50.0%
42.9%

14.3%

Casi siempre  ® Siempre

4.8%

ftem 17

A veces

0.0%

ftem 18

46.4%
39.3%

Nota. En la dimensién inclusion se puede aprecias que el 73.8% siempre se siente

aceptado dentro de su equipo de trabajo, mientras que, un 50% piensa que casi

siempre existe un sentido de lealtad y pertenencia.
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3.1.3 Rotacion del personal

Tabla 8

Sueldos y salarios

Dimensiones / Nunca Rara vez A veces ~on
ltems frecuencia
f % f % f % f %
¢, Considera que el
salario mensual
gue recibe es 9 10.7 16 19 a7 56 12 14.3
acorde con el
trabajo que realiza?
¢ Ha recibido un
ascenso en los 43 51.2 6 7.1 18 21.4 17 20.2
ultimos meses?
¢Harecibidoalgin -, 504 12 143 17 202 11 131

tipo de incentivo?

56.0%
51.2%

21.4%

14.3%
10.7%
7.1%

ftem 02

ftem 01

mNunca ®Raravez ®A veces

52.4%

20.2%

14.3%

ftem 03

Con frecuencia

13.1%

Nota. Segun el analisis, el 52.4% nunca ha recibido algun tipo de incentivo por su

labor.
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Tabla 9

Prestaciones Laborales

pimensiones/ Nunca Rara vez A veces ~on
Items frecuencia

f % f % f % f %
¢ Recibe beneficios
justos en relacion
con el trabajo que 19 226 15 179 26 31 24 28.6
realiza?
¢, Recibe beneficios
equitativos en
relacion con el 39 46.4 7 8.3 14 16.7 24 28.6
trabajo que realiza?
¢Ha tenido la
opcion de ascender 11 131 19 226 31 36.9 23 27.4
a otros puestos?

46.4%
36.9%
28.6% 27.4%
22.6% 22.6%
17.9% 16.7%

item 04

® Nunca = Raravez

13.1%

8.3%

ftem 05 ftem 06

m A veces Con frecuencia

Nota. El 46.4% siente que nunca recibe beneficios equitativos acorde al trabajo

que realizan marcando asi una gran brecha equitativa.
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Tabla 10

Plan de desarrollo y carrera

. . con

Dimensiones / Nunca Rara vez A veces _

ftems frecuencia
f % f % f % f %

¢Laempresa le da
dado la oportunidad
de desarrollarse
profesionalmente?

¢Ha tenido la

oportunidad de

tomar la iniciativa

de su propio 21 25 9 10.7 25 29.8 29 34.5
desarrollo

profesional dentro

de la empresa?

¢Harecurrido a sus

lideres para pedir

consejo sobre su 26 31 16 19 19 22.6 23 27.4
carrera

profesional?

17 20.2 13 155 26 31 28 33.3

33.3% 34.5%
31.0% 29 8% 31.0%
27.4%
25.0%
22.6%
19.0%
10.7% I
ftem 07 ftem 08 ftem 09
B Nunca ®Raravez & A veces Con frecuencia

Nota. El 34.5% del personal administrativo con frecuencia ha tenido la oportunidad
de tomar la iniciativa de su propio desarrollo profesional. Por otro lado, un 31%

nunca ha recurrido a sus lideres para un consejo profesional.
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Tabla 11

Clima Laboral

Dimensiones / Nunca Rara vez A veces ~on
ltems frecuencia
f % f % f % f %
¢En los dltimos
meseselclimaen —, >4 11 131 11 131 60 714
la empresa ha sido ' ' ' '
positivo?
¢ Existe un espiritu
de equipo de ayuda
y colaboracion 2 2.4 6 7.1 19 226 57 67.9
entre comparieros?
¢ Su entorno de
trabajo lo estimula 24 11 131 15 179 56  66.7
e inspiraadarlo
mejor de si?
71.4%
67.9% 66.7%
22.6%
17.9%
13.1%13.1% 13.1%
7.1%
2.4% 2.4% 2.4%
|| || ||
item 10 ftem 11 item 12
® Nunca Rara vez A veces Con frecuencia

Nota. En esta dimension, un 71.4% considera con frecuencia que en estos ultimos
meses el clima ha sido positivo. También un 66.7% de encuestados indica que con

frecuencia el entorno de trabajo lo estimula para dar lo mejor de uno mismo.
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Tabla 12

Higiene y seguridad en el trabajo

Dimensiones / Nunca Rara vez A veces ~on
Items frecuencia

f % f % f % f %
¢ Recibe
capacitaciones 3 36 11 131 6 71 64 762
obligatorias en
salud y seguridad?
¢cLasaludyla
seguridad en el
lugardetrabajose 45, 15 143 g 95 63 75
consideran
extremadamente
importantes?
¢ Existe un comité
activo de seguridad
y salud que les 5 6 12 143 6 7.1 61 72.6
brinde apoyo y
capacitaciones?

76.2% 75.0% 72.6%

13.1% 14.3% 14.3%
7.1% 9.5% 6.0% 7.1%
3.6% 1,20
— i |
item 13 item 14 item 15
® Nunca Rara vez A veces Con frecuencia

Nota. Podemos indicar que un 76.2% recibe capacitaciones constantes que son

obligatorias y por ley; mientras un 75% considera con frecuencia que la salud y

seguridad de los trabajadores es muy importante dentro de la empresa.
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Tabla 13

Motivacion laboral

Dimensiones / Nunca Rara vez A veces ~on
ltems frecuencia
f % f % f % f %
¢Siente motivacion
para ir a trabajar 3 3.6 12 143 10 119 59 70.2
diariamente?
¢,Ha pensado en
tomar otro trabajo, .5 119 24 286 36 429 14 16.7
si tuviera la
posibilidad?
¢Alguna vez ha
deseado renunciar 16 19 28 33.3 33 393 7 8.3
a sus labores?
70.2%
42.9% 39.3%
33.3%
28.6%
19.0%
16.7%
14.3%
11.9% 11.9% I 8.3%
3.6% .
[
item 16 item 17 item 18
® Nunca ™ Raravez A veces Con frecuencia

Nota. Se aprecia y se afirma segun el analisis que, un 70.2% con frecuencia siente

motivacion para ir a trabajar diariamente.
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3.1.4 ANALISIS DESCRIPTIVO DE LAS VARIABLES

Tabla 14

Andlisis descriptivo de las Relaciones Interpersonales

Estadisticos

Dimensiones descriptivos Bajo Medio Alto

M DE Min. Max. f % f % f %
Comunicacion interpersonal 105 15 6 12 6 71 49 583 29 345
Actitudes 108 12 7 12 12 143 44 524 28 33.3
Confianza del trabajador 101 17 6 12 13 155 48 571 23 274
Buen trato laboral 10.7 12 7 12 17 20.2 39 464 28 33.3
Capacidad de
gobernabilidad 66 2 1 12 4 48 50 595 30 357
Inclusion 103 14 7 12 7 83 53 63.1 24 28.6
Grafico 1

Distribucién de frecuencia de las Relaciones Interpersonales segun niveles

53

49 48 50
44
39
29 28 28 30
23

17

12 13 I
: I I 7

4

O O []

Comunicacion  Actitudes Confianzadel Buentrato  Capacidad de Inclusion
interpersonal trabajador laboral gobernabilidad

EBajo = Medio ®Alto
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Tabla 15

Andlisis descriptivo de la Rotacion de Personal

Estadisticos

Dimensiones descriptivos Bajo Medio Alto
M DE Min. Max. f % f % f %

Sueldo y salario 38 21 0 9 10 119 53 631 21 25

Prestaciones laborales 47 25 0 9 18 214 33 393 33 393

Plan de desarrolloycarrera 5 2.7 0 9 10 119 45 536 29 345

Clima laboral 76 18 2 9 20 238 24 28,6 40 476

Higieney sequridadenel 5 51 5 g 16 19 16 19 52 619

trabajo

Motivacién laboral 55 15 3 9 19 226 39 464 26 31
Grafico 2

Distribucién de frecuencia de la Rotacién de Personal segun niveles

53
33 33
21
18
o I I

Sueldo y salario Prestaciones Plan de

laborales

desarrolloy

carrera

Clima laboral

EBajo ®Medio =Alto

Higuiene y
seguridad en el
trabajo

52
45
40 39
29 26
24
20 19
16 16
- I I I I

Motivacion

laboral
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3.1.5 PRUEBA DE NORMALIDAD DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO

Tabla 16

Prueba de normalidad de la variable Relaciones Interpersonales

Dimensiones de las

Relaciones Kolmogorov-Smirnov 2
Interpersonales

Estadistico gl Sig.
Comunicacion
interpersonal 0.199 84 000
Actitudes 0.278 84 .000
Confianza del trabajador  0.152 84 .000
Buen trato laboral 0.24 84 .000
Capacidad de
gobernabilidad 0.183 84 000
Inclusién 0.176 84 .000

& Correccion de significacion de Lilliefors.

Tabla 17

Prueba de normalidad de la variable Rotacién de Personal

Dimensiones de la

Rotacion de Personal Estadistico gl Sig.
Sueldo y salario 148 84 .000
Prestaciones laborales 103 84 .028
Plan de desarrollo y

carrera 16 84 000
Clima laboral .265 84 .000
Higiene y seguridad en el

trabajo .367 84 .000
Motivacién laboral 147 84 .000

a Correccion de significacion de Lilliefors.

Nota. El valor de la significancia es p= 0.000 < 0.005 para la variable Relaciones
Interpersonales mientras que para la variable Rotacién del Personal se obtuvo que
p=0.000>0.05 lo cual significa que no hay normalidad en ambos casos. Se concluye
entonces que se usara la prueba de correlacion de Spearman para ambas variables.

49



3.1.6 ANALISIS DE CORRELACION ENTRE LAS VARIABLES DE ESTUDIO

Tabla 18

Correlacién entre las Relaciones Interpersonales y la Rotacion de personal

Relaciones
Interpersonales
Rotacion rs 0.173
I ral .
abora Sig. 0.116
Tabla 19

Correlacion entre las Relaciones Interpersonales y la Rotacion de personal por

dimensiones
Higiene
Sueldos Prestaciones  Clima seguridaz/l Motivacion
, laborales laboral en el laboral
salarios :
trabajo
Comunicacion rs -0.063 -0.023 .225* -0.041 0.193
interpersonal Sig. 0.569 0.839 0.04 0.711 0.079
Actitudes r.s -0.079 -0.094 0.096 -0.063 0.099
Sig. 0.473 0.395 0.383 0.571 0.372
Confianza del rs 0.102 0.062 .395** 0.073 0.112
trabajador Sig. 0.357 0.577 0 0.512 0.311
Buen trato rs 0.024 -0.101 0.096 -0.018 0.159
laboral Sig. 0.826 0.36 0.383 0.874 0.147
Capacidad de rs -0.043 -0.097 0.201 -0.064 224*
gobernabilidad Sig. 0.697 0.382 0.067 0.56 0.04
Inclusion > 0.138 219* 0.193  -0.056 0.009
Sig. 0.209 0.045 0.079 0.613 0.936

50



Tabla 20

Correlacion entre Comunicacion Interpersonal y Clima Laboral

Clima laboral
Comunicacion interpersonal I's 225"
Sig. .040

Nota. El coeficiente de correlacion rho de Spearman entre Comunicacion
Interpersonal y Clima Laboral es de ,225; es decir, existe una correlacion positiva.
Sin embargo, el valor de la significacion bilateral es de 0,40 que es inferior al 0,05
requerido para validar la correlacién entre ambas variables. En consecuencia,

existe relacion entre las variables estudiadas.

Tabla 21

Correlacion entre Confianza del Trabajador y Clima Laboral

Clima laboral
Confianza del trabajador I's .395"
Sig.  .000

Nota. El coeficiente de correlacion rho de Spearman entre confianza del

trabajador y clima laboral es de ,395; es decir, existe una correlacion positiva.
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Por tanto, el valor de la significacion bilateral es de 0,00 que es menor al 0,05
requerido para validar la correlacion entre ambas variables. En consecuencia, si

existe relacion entre las variables estudiadas.

Tabla 22

Correlaciéon entre Capacidad de Gobernabilidad y Motivacion Laboral

Motivacion
laboral
Capacidad de gobernabilidad r's 224"
Sig. .040

Nota. El coeficiente de correlacion rho de Spearman entre capacidad de

gobernabilidad y motivacion laboral es de ,224; es decir, existe una correlacion

positiva. Por tanto, el valor de la significacién bilateral es de 0,40 que es menor al

0,05 requerido para validar la correlacion entre ambas variables. En consecuencia,

si existe relacion entre las variables estudiadas.

Tabla 23

Correlacion entre Inclusion y Prestaciones Laborales

Prestaciones
laborales
Inclusion I's 219"
Sig. .045

Nota. El coeficiente de correlacion rho de Spearman entre inclusion y prestaciones
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laborales es de ,219; es decir, existe una correlacion positiva. Por tanto, el valor de
la significacion bilateral es de 0,45 que es menor al 0,05 requerido para validar la
correlacion entre ambas variables. En consecuencia, si existe relacion entre las

variables estudiadas.
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IV. DISCUSION DE RESULTADOS

El estudio realizado se plante6 como objetivo principal establecer la correlacion que
podemos encontrar entre las relaciones interpersonales y la rotacion laboral del
personal administrativo de una empresa privada, en donde los hallazgos de este
estudio descriptivo correlacional indican que no existe correlacion (valor p =

0,116>0,05; ver Tabla 18) entre las variables estudiadas.

Esto significa que, si las relaciones con los empleados son saludables y positivas,
no influyen en la rotacion del personal o su empleo continuo.

En consecuencia, con el resultado obtenido, no se descarta la hip6tesis nula, pero
si la hipotesis alternativa.

Se formulé como primer objetivo especifico en esta investigacion, describir la
variable Relaciones Interpersonales en el personal administrativo de la empresa,
donde los resultados obtenidos muestran que la mayor parte de los encuestados se
encuentra en un nivel medio en relacion a las dimensiones descritas obteniendo el

porcentaje mas alto en la dimensién de inclusion con un 63.1% (Ver tabla 14).

El segundo objetivo especifico planteado fue describir la variable Rotacion de
Personal del personal administrativo, donde pudimos ver que el 63.1% fue el
porcentaje mas alto perteneciendo a la dimension de Sueldos y Salarios dando a
entender que esta dimensién tiene mucho que ver con la rotacion del personal y su

permanencia (Ver tabla 15).

Para el tercer objetivo especifico se plante6 poder describir la dimensién
Comunicacion Interpersonal de la primera variable y la Rotacién de Personal del
personal administrativo en la empresa, donde se obtuvo una correlacion del .225
entre la dimension y la variable de estudio, la cual por el valor obtenido indica que

si tiene un valor significativo (Ver tabla 19).

Por su parte el objetivo especifico nimero cuatro, indica si vamos a hallar alguna
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correlacion entre la dimension Actitudes y la variable Rotacion de Personal, donde
se puede ver que dicha dimensidn no tiene ninguna correlacion con la variable de
estudio (Ver tabla 19).

El quinto objetivo especifico es el de describir la dimension Confianza del trabajador
de la primera variable y la Rotacion de Personal del personal administrativo (Ver
tabla 19) donde si podemos hallar una correlacion de .395 entre la dimension
mencionada (primera variable de estudio) con la dimension de clima laboral

perteneciente a la segunda variable de estudio.

Luego, el sexto objetivo especifico ha sido describir la dimensién buen trato laboral
y la variable Rotacidén de Personal en el personal administrativo en la empresa,
donde los resultados obtenidos nos muestran que la dimension no tiene correlacion
alguna con las dimensiones de nuestra segunda variable de estudio (Ver tabla 19).
Mostrando asi que el buen trato laboral no se ve influenciado por la rotacién laboral.

Por su parte el objetivo especifico siete fue el de describir la dimensién Capacidad
de gobernabilidad de la primera variable y la Rotacion de Personal en el personal
administrativo de la empresa (Ver tabla 19), donde el resultado obtenido nos
muestra una correlacion del .224 entre la dimensién descrita y la motivacién laboral
(dimension de la segunda variable), dejando asi en claro que la motivacion laboral
si influye en la capacidad de gobernabilidad de los trabajadores, lideres y equipo de

trabajo.

Por ultimo, el objetivo especifico nUmero ocho es el de describir la dimension
Inclusion perteneciente a la primera variable y la Rotacion de Personal del personal
administrativo, donde se obtuvo un resultado de .219 para la dimension inclusion y
su relacion con las prestaciones laborales (Ver tabla 19).

Concluyendo asi que las prestaciones laborales si influyen en como se siente el

trabajador, la aceptacion que siente o incluso el sentirse parte de la organizacion.
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V.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

No se hallé correlacion entre las relaciones interpersonales y la rotacion del
personal en el tamafo muestral estudiado, pues, el nivel de significancia es
mayor que 0.05. En conclusion, las relaciones o conflictos interpersonales no

estan relacionados o afectan la rotacion del personal en la empresa.

De todas las once dimensiones planteadas para este estudio solo cuatro de
ellas presentan una correlacion significativa. Eso quiere decir gue mas de la
mitad de las dimensiones no se relacién con otros o no tienen ninguna

influencia en el objetivo del estudio.

No existe correlacion entre la dimension higiene y seguridad en el trabajo con

alguna de las dimensiones de la variable relaciones interpersonales.

Podemos ver que la Rotacion del Personal entre el personal administrativo
esta casi determinada por los sueldos y salarios con un 63.1%, ello nos indica
que las personas deciden retirarse de la empresa y buscan una mejora

salarial.

El 63.1% de los encuestados indican que un factor clave para su relaciéon con
sus comparieros es la inclusion, es decir el como se sienten con su grupo de
trabajo, si son aceptados o rechazados, esto influira en el trabajo en equipo
y en el sentir de cada miembro determinando su permanencia o salida en un

futuro.

La gran cantidad de tiempo que los empleados pasan en el trabajo hace que
acaben convirtiéndose en una especie de familia. Esto hace que cualquier
cosa que suceda dentro de la empresa tenga un impacto emocional

significativo en todos los empleados.
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Es crucial tener en cuenta a los comparieros de trabajo, el entorno en el que
se encuentran y su origen cultural al tomar decisiones para que sean

adecuadas.

5.2 Recomendaciones

A la gerencia general y lideres, se sugiere reforzar el clima laboral con los
trabajadores mediante campafas de salud, charlas, actividades de
integracion y talleres, fomentando el trabajo y espiritu de equipo, midiendo
asi semestralmente los resultados de lo realizado a través de la encuesta de

clima.

A los gerentes y lideres deben reforzar los valores y politicas de la empresa
poniéndolas como prioridad.

A los lideres y gerentes, reforzar un ambiente de apoyo para que cada uno
de los trabajadores tenga una red de soporte, para ello se sugiere crear
fondos de apoyo en caso de emergencia o segun la necesidad de los

colaboradores.

A la gerencia junto con el apoyo del area de Recursos Humanos debe

promover el respeto por los trabajadores y respetar sus horarios de trabajo.

A los lideres de cada area deben tener mayor flexibilidad en el lugar de
trabajo.

A los lideres de cada equipo deben reconocer la labor de cada uno de los
trabajadores, no necesariamente de manera monetaria, pues, esto ayudara
a las personas a ver que su organizacion los valora como personas y aprecia

sus contribuciones con la finalidad de lograr el éxito de su equipo y de la
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empresa en general.

e Al area de recursos humanos, en especial la sub-area de reclutamiento y
seleccion debe implementar y mejorar las encuestas de salida para asi, saber
la verdadera razon de la salida de un colaborador, ademas de ello, con las

respuestas brindadas, tener un plan de accion.

e A la gerencia debe priorizar la salud mental de todos sus trabajadores, ya
que, los problemas mentales tales como el estrés y la ansiedad pueden
conducir a una productividad deficiente, ausentismo y un mayor indice de

inseguridad e inestabilidad en el lugar de trabajo.
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Anexo 01:

Resolucion de aprobacion del Proyecto de Investigacion.

Universidad
u g S Seflor de Sipdn

FACULTAD DE DERECHO Y HUMANIDADES
RESOLUCION N* 1243-2022/F ADHU-USS
Pumentol, 22 de dicemixe del 2022
VISTO
El ohao N* 00802022 FADHU- DTS USS de lecha 02 do dicembre dol 2022, presentado por la Esouela Profesonal de Trabajo
Social, quen eleva ln solicid prasentado por o estudiante ROMARA CAJO DIANA DEL PILAR & fin de presentar a lovestigacdn
(den), y,

CONSIDERANDO;
Que, o Conubducaon Folibea dol Port on s Articulo 18 ealabloce que “La educackin wiverstana bone como fnes b formackin

profesional, fa difsion culfural b creacion intlectal y arfistica y & investiracion centlWca y lecnologica () Cada untversidad ey
autdnoma en su rdgknen nonnative. de gobierno, acadbmico, administrativo y econdmico. Las universidades o rigen por sus
propiog estalilos en of mavco do la Constiucidn y de lax loyes *

Quie, acorde con ko eatablecido an of Artiouo B* de lnLey Univorstans, Ley N 30220, *La aufonomia inhrerente a ks Universkfack s
se ajerce do conformkdad con fo estableckdy en b Constituchin, e presente loy demds namaliva aplicable. Esta aulonomla se
manfiosts en fos siguientes regimenes. nonmativo, de gobiemo. académico, adminislralvo y econdmico” L Universidad Sefor
do Sephn desarrola sus sclivdades dentro de su autonomin peevesta on la Consttuade Polltca dol Eatado y ta Lay Unworsilann
N* 30220

Que, acorde con b establecdo en 1o Ley Universtara N*30220, wdicn
< Artlculo N® 6% Fines de la Uevorsidad, Incigo 6 5) ‘Roakzat y promover b investigacion crntifica, tecnokigics y humanistica
I crencion intelectual y atidicn”

Segon lo establecdo en el Adiculo 45" do 1o Loy Univenatieio, Ley N* 30220, "Oblenciin de Grados y Titwos, Pava fa obienciin
e gracos y s se reakza de acomdo @ fas exigoncies acaddmica gue Gads universidad establiozca on sus respeclivas remas
intomas

Que, o Reglamento de nveshigacdn de la USS Versdn 8, aprobado con Resoluadn de Direclono N016.2022/P0-USS, nefiaks

< Articulo 72° Apeobacdn dol semn do invastigacion: E1 Cormild de Inwestigacon de la escuela pofesional olova ke temas dol
proyecio de mvestigecdn y del rabmo de investigeaidn que estd acorde o lns Kneas de iveshigecion inssluconal o Facultad
para s emision de la resokicion

< Articulo 73° Aprobacidn del proyeato de imvestigocion. EI (loa) estudionte (s) expone onte of Comité de Ivestgacdn do ln
esguohn profesional el proyecto de mvestigooidn pam su aprobaadn y omson de ls resolucadn de facukad

Que, Reglanento de Cendos y Titulos Versidn 08 aprobado oon resolucion de directono 11* 020.2022/PD-LISS, sefaly
< Aticulo 21° Lo tlemas do trabogo do mvestigncion, trabag académico y less son aprobados por of Comdi de nveshgacion
y denvados i s koultd o Escuela de Posgrado, segin comesponda, par la emisdn de la esclucion respectiva. £l penodo
de vigencin de los memos serd do dos sfos, o patil de uu aprobacidn ()

< Articulo 24° "L teats, o5 un estixdio ue debe denotar nguiossdad mesodoldgica, orginadidad. refevancia socil utikdad feddica
o pridctica en of dmbio de la esouela académico profesional ()

« Artlculo 26° E/ ferma debe tesponder a alguna de b lneas de investigacion mnstfucionas de ki USS SA G



Universidad
u Seiior de Sipan

RESOLUCION N* 1243-2022/F ADHU-USS

Que, wisto of oficio N* 0080-2022/F ADHU-DTS-USS de fecha 02 de deembre dd 2022, peesentado por la Escueta Profesional de
Trabap Socal, donde solcita se emita |a resolusdn de aprobacdn del proyecto de Inveshgacon (Tess) denominado

"RELACIONES INTERPERSONALES Y ROTACION LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA EMPRESA
PRIVADA- LINCE, 2022" a cargo de la estudiarte ROMANA CAJO DIANA DEL PILAR quien cumple con los requisilos, por fo
que se debe proceder a su inscnpeitn respectva, con fines de sustentacidn

Estando a lo expuesto y en 150 de fas alnbucones confendas y de condormidad con las normas y reglamentos vigentes
SE RESUELVE:
ARTICULO PRIMERO: APROBAR el proyecto de investgaciin (lesis) DENOMINADO: “RELACIONES INTERPERSONALES Y

ROTACION LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA EMPRESA PRIVADA- LINCE, 2022", presentado por la
estudiani: ROMANA CAJO DIANA DEL PILAR.

ARTICULO SEGUNDO: DEJAR SIN EFECTO toda resolucin que se oponga a la presente

ARTICULO TERCERO: IISPONER que fas areas compelentes lumen conoameento de la presente resohucdn con la inakdad de
dar las faaldades pera la eyecuckin de la presente invessgaciin

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

. ~)
,'V Z r ,,\‘— g
Dra. Dioses Lescano Nelly Mg. Del Paula Elena
Decana de la Facufad de Derecho y Humanidades Secretana Académica Faculad de Derecho y Humanidades
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Anexo 02:

Aprobacion para la recoleccion de datos.

Sr. Fernando Olivera
Gerente General
Pte,

El propgsito de este protocolo es informarle sobre el proyecto de investigacion
y solicitarie su autorizacion para la recoleccion de datos. De aceptar, 1a
investigadora se quedara con una copla firmada de este documento, mientras
usted poseera otra copia también firmada.

La presente investigacion se titula “ANALISIS DE RELACIONES
INTERPERSONALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU IMPACTO
EN LA ROTACION LABORAL DE UNA EMPRESA PRIVADA, LINCE, 2022".
Este proyecto es dirigido por mi parsona, Romafia Cajo Diana del Pilar,
bachiller en Trabajo Social.

El propdsito de la investigacion es analizar la influencia de las relaciones
interpersonales del personal administrativo y su impacto en la rotacion laboral
de una empresa privada. Para ello, se le solicita participar en una encuesta que
tomara alrededor de 20 minutos de tiempo y sera de manera virtual.

La participacion en la investigacién es completaments voluntaria y los
entravistados puaden decidir interrumpiria en cualguier momento, sin que ello
gensere ningun pefuicio.

Asimismo, participar en esta encuesta no generara ningln perjuicio ni laboral,
académico, ni de ningan tipo, ya que cuenta con su autorizacién respectiva.

La identidad de cada participante sera tratada de manera ananima. Asimismo,
su informacién seré analizada de manera conjunta con |a respuesta de los
compafiercs y servira para la elaboracion de mi tesis para la obtencién del titulo
come Licenciada en Trabajo Social. Ademas, esla sera conservada por cinco
afios, contados desde la publicacion de los resultados, en la computadora
personal de la investigadora responsable, a la cual podra también acceder
usted si asi lo desea.

Al concluir [a investigacion, usted recibird un resumen con los resultados
obtenidos para su andlisis para los fines pertinentes,

De estar de acuerdo, favor bmdef'-.-u consantimiento para el estudio

65



Anexo 03:

Aprobacién del Jurado.

Universidad
Sedor de Sipan
FACULTAD DE DERECHO Y HUMANIDADES

RESOLUCION N* 0183-2023FADHU-USS
Pmentel 01 de marzo del 2023
VISTO:
El oficia N* 0030-2023F ADHU-ED-USS de fecha 18 de febrero del 2022, presentado pot la Escuels Profesond de Trabep Soc,
e 18 propoesta de desoracdn de JURADO DE !t&sdemmmaawaon (teis) ded CURSO-TALLER ELABORACION
DE TRABAJDS DE INVESTIGACION ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADO Y POSGRADO DE UNNERSDADES NO
LICENCWDAS y,

CONSIDERANDO:

Que, ks Constiucidn Poinca df Peri en su Articulo 187 establace que “La evicaciin waversiards dene como foes la fmiacion
prodesial 1 d¥usiin culles), (3 cesaln itelectad y atisics y b fvashgandn et y donoVois ) Edas garntiza b Westad
de cateita y rechaza (3 infnkevanci’, Cada Unwomsadad es suftmnma en sy repimen nommabive, de gobiemno, academico. admine st
¥ ecundmin. Las unbersdades se ngan pov sus popos Estalutos e o maro de & Comiasin y o= 1 Leyes”

Que, acorde oon lo establecido en el Articuo 8 da ka Lay Universitana, Ley N* 30220, “La aulonova inherente @ fas Unversidades se
efere de confamickd con b establecido en b Consitciin, & presente ley demas ntvmaliva aplcable. Esta afonomia se manfieda en
fos squrentes regimenss. nomadiv, de goddmo, academscn, adminsialvo y econdmico” La Unversdad Sefor de Spén desanole s
actidades deniro de su sutonamla prevesta en la Consttucdn Poiica del Estado v la Léy Uaverstana 1§ 30220

Seqgin lo extablacido en & Ariculy 45° 08 o Ley Unnerstana Ley N 30020, "Oblancaw de Gradas y Tilos, Para fa oblenain de
qvadas y tikos 50 realza de sousndn @ 155 ORENGIEE 3cakemicas Que cada waversdad esfabinzea on 5us respecivas Nommay itemas.
Lo requiziios minimas- 500 ke sguienies. Inass 4501 "Grado de Bach¥er requiore haber aprmbad &s edudios de pregradh, a5l como
fa aprobactin de un rabap de nvestigaain ¥ & conocanienfo de (n idforma exraner de prefvenaa ngés o kngua nalva’

Que, Regamenio de Grados y Thubs Versidn 08 aprobado con resclusdn de drecioco [* 000 202250 USS . sefials.

Atticudo 28° “Ef jurado evaliador secd desigrac maediante resokacidn emifiola pev & Scultad o pov iz £scuela de Fosgrado, o
mismo que estard cvformano pov tres docentes. quienas cumpdvin &s funcones de presidente, secretano y vocad( )"

- Afado 20° Son furciones del juede evaluador incisa 8) ET prado actura como coevpo colegiadn emibendo Jas
CRSENVRSONES e LN plazo de midxmo de sele diay Jibles, confahifzados 3 pate de) dia agoiente de & recepod def
nforme  Vencido dicho plazn, e Dbvscckin de Escusle Profesional o la Deccidn de (a Escuela de Posgrada, segin
comesponda. cooninard con & kradn pava real@ar fas observicknes en un plazo no mayar a 3 dias hitdes b) Verficar of
fovantamients de las obiservaciones roalizadas & Fawis de su diclamen de oxpedito pava sustentacin, infarmande a &
Diecoin de Escueta profesivna o 2 ka Discin de e Escuets de Posyrado, ssgin comesporda o) Asstr af aclo de
sustantaciin en fa fecha, hova y lugar programados. d} Evaluar (3 sustentacido y defensa de B investipaciin, y ef secratario
enste el ada de sustentacitn

- Aodo 31° Para la suserdaciio, se okvgara & plazo de ses (6) meses cakerdaniay confadus 2 pare def dia fabd souente
&0 que 92 obfuve el dictamen de expenito paea fa susfentackin E plazo sefalad podid pronogarse prev soficfind dingids
@ decano de G facuad o o) dreclor de Ja Fscuela de Fosgrada. por um plazo mdaimo de sals (6) meses adiconales, vencido
este, se plevde of darecho de suslntar &2 vesigacion, y se debe presentar una invesbgackin can nuevo fema”

- Aicdo 327 Se deberd presentar of Director de & Escueds Profesional o &l Dvecky de la Escoela de Posgrado, segin
comospondda. o trabago do invesligacin o de la fesls, con uma anlelacn do 10 dias hables al aclo de sustentacdn
programado, 3 fin de que este sea remidd &l wrady evaluador (presidente, sevretan y wooal

- Atodo 33 “Coando fa sustentaciin oblangs 1 califcaadn de Defckents (desapvobady), podrd requen nuevi fecha de
sustentavitn, después de haber banscurriin um plazo de 30 dias calendarins confados a parirde & feshia en que desspmbo”
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- GUISPE LUAJAN MARIELA ENDALICIA

Universidad
Sefior de Sipan

RESOLUCION N* 0183-2023FADHU-USS

- Ntiodo M° S el egresadp desaprotad no salola nueva fechs de sustentacin, of plazo pava sustentar [a mesma tesis
vence despues de wi ade. confandd dicho plazo desde & Techa que susfentd por pimen vz Vencido ¢f plaza se debe
prasentar nueve lema de Investigackio y reakzar los frimfes conespondientss. (e decision del wado evaliadir es

) be*

. Aisado 40%; ) elflus) aakyfes)

e (0 vestigaadn no fografn) of nhve de prsparactin hasks en una famer susfentaciin

sardfn) desaprobado(st Eneste caso bene(n) Ja poshilidad de raniciar of bamde, desde (s prasantacan da (0 nuevo proyscl.

Que, yisto ef odan N” 0030-2023F ADHU-ED-USS de fecha 18 de febren del 2022, presentada por ta Esoudia Profesional de Derocho,
donde solkaa e ema la resolucitn de DESIGNACION DE JURADO DE TESIS de ke Proyectos de vesigaatn del CLURSO TALLER
ELABORACION DE TRABAXS DE IVESTIGACION ACTUMZACION DE TESIS DE PREGRADD Y POSGRADO DE
UNIVERSIDADES NO LICENCIADAS de la Escuela Profesions de Derecho

Estanch a b apunsio y e uzo de las stnbuocnes confonidas y da conformudad con las nomeas y reglhmontos wgentes

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: DESIGNAR JURADO EVALUADOR dé ke suyectos de bvetigacdn (TESIS) & s siguisrhen dooentee

Sva sty

MUROZ PRE TEL SANDRALISSETH

|BIENESTAR SOCIAL Y CLIMALABDRAL ENLOS PRESIDENTE: MG LRIOL CASTILLO GAUDY TERESA
COUABORADORES CRETARIO:

DEL o MG GONZALES MOMTERD LUZ
ADMINISTRATIVA O LA EMPRESA PANDERD|ANGELICA
S EAFC, LIMA 2022 VOCAL: MG PELAEZ VINGES EDGARD JOSE

ORTIZ MARGUEZ FASIDLA

ROC DEL TRABAJADOR SOUML EN [A|PRESIDENTE MG. URICL CASTILLO GAUDY TERESA
PROTECCION DE NMOS Y ADCLESCENTESISECRETARIO: MG GONZALES MOMTERO 147
EN LA DEMUNA DE LA MUNICFALIDAD DEIANGELICA

22 : MG ESQUEN PERALES NELIDA PLAR

tor

- HERRERA OTOYA CARMEN ESTRELLA
- CARHAAAZ CHACON USSELIAHOEMI

CAUDAD DE VIDA Y LA SCLEDAD EN LOG|PRESIDENTE: NG GONZALES MONTERO LUZ
ADULTOS MAYORES [DEL CENTRO POBLADO
CERRO l&ggﬂi - WPERIAL — CATETE 'SECRETARIO:MG URICL CASTILLO GAUDY TERESA

- ACOSTA CARRASCO CARINA
- CONCAFLORES ALEJANDRA KARINA

2 MG PELAEZ WNCES EDGARD JOSE
APOYO SOCIAL Y DEPRESION EN ADUL ;MG GONZALES MONTERO  LUZ
MAYORES DEL CENTRO POBLADO DE LICA
PACARMI IMPERIAL - CARETE EN' EL|SECRETARIO- MG LRI CASTILLO GALIDY TERESA
PERICDO 2022 . DRA SAMAME NUREZ ALIGIA MAGALI

-

AMASIFUEN  VASIRIEZ  JACKIE
ELIZABETH
- GUILLEN CuBA JUDITH

IPRESIDENTE: MG LRICL CASTILLO GALDY TERESA

APCYO FAMILIAR Y CALIDAD DE VIDA EN
PACIENTES GO LEUCEMIA DEL SERVICK SECREVARID: MG GONZALES MONIERO LUZ

DE HEMATOLOGIA - HOSPITAL ALBERT IR R BARTUREN

FRANCISCO|
SABOGAL SOLOGUREN 202 FELZARDO

- BRAVO LUNA CELW NORKA
CAYCHO AGURRE ROSARIO

ESTILO DE CRINMZA Y AGRESMDAD ENPRESIDENTE: MG LIRICX. CASTILLO GALDY TERESA
ESTUDMNTES DEL TERCER ANO DESECREVARIO: MG GONZALES MOMTERD (U2
SECUNDARIA  DE  UNA  BISTITUCKINIAMGELICA

EDUCATIVA PUBLICA DE BREAA-2022 - DR GARCIA CALDERCN DSCAR MARTRI

~

GARCIA ANASTACIO VENERIS

HABILIDADES SOCIALES ¥ LOGROS DElppeanenye 1 1RI0L CASTILLO GAUDY TERESA

APRENDIZAE  EN  ESTUDWNIES DE &
SECUNDARIA.  DE M&KSH (|SECRETARIO: MG GONZALES MONTERO LUZ

EDUCATIVA  PRIVADA ;
AT [k 222 M3 MONTEZA TAPIA PILAR

HOALGD  BABILOHIA  JESSEHIA
DESIRE

ITERVENCION DEL TRABAK SOCIAL E1 NG QOMULES " MoiERD | LR

EL RENDMENTD LABORAL DE LOS -
mw%oﬁssusmmmdugmm A ORENES QUMW L
CALLAG FHARDO

= MG URXEL CASTILLO GALDY TERESA
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-LOPEZ ROSALES SHEYLLA DALILA
TORRES COSAR MARYLIA GLAUOIA

CLINA ORGANZACIONAL Y SATISF ACCION PRESIDENTE: MG. LRIOL CASTILLO GALIDY TERESA

LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE |

SECRETARIO: MG GOMZALES MONWTERO LUZ)

EMPRESA PUERTO MADERD SAC, SAN LICA

ISIDRD.LINA, K02

‘NG PELAEZ VINCES EDGARD JOSE

RAMOS  TANTARICO  CLWIDW

HABILIDADES SCCIALES E
LABORAL  EN  PERSONAS  CON

PRESIDENTE: MG LRICL CASTILLO GAUDY TEREGA
MSERCKN e cpevapio:

;MG GONZALES MONTERO U2
WRGELICA

PATRICIA DSCAPACIOAD EN LA OMAPED DEL ;
DISTRITO DE EL AGUSTING, IO 2002 :ocu MG MONTEHEGRO SADARA CECIA
RIVERA JAWES MAYRALISETH | NTERVENGION DEL TRABAJADOR SOCALIPRESIDENTE MG GONZALES MONTERO LUZ

RIVERA ALCANTARA  JULESA
BEATRIZ

EN MADRES ADOLESCENTES DEL AAHH
HORACIO ZEVALLOS DEL DSTRITO DEL
RMAL, 2022

ANGELICA
SECRETARIO: M. MO TEZA TARA FILAR
VOCAL: NG URIOL CASTLLO GAUDY TERESA

ROMALA CAJO DIANA DEL PIAR

RELACICHES - INTERPERSONALES Y
ROTACION LABORAL DEL  PERS
ADMINISTRATVD  DE  LBIA EMPRESA
PRIVADA- LINGE, K02

PRESIDENTE: MG, URICL CASTILLO GALIDY TERESA
SECRETARIO: IR MORALES HUAMAN HUMEERTO
VAN

VOCAL: NG GONZALES MONTERC LUZ ANGELICA

VENRTOSILLA MELCHOR ALBERT ELER

PRESIDENTE: MG. URICC CASTILLO GAUDY TERESA

FAGCTORES DE RIESGO PSICOSDCIAL EN:
EL DESEMPERO  LABORAL EN EL AREA
ADMINISTRATIVA DE UN SUPERMERCADD,
EN LIMA BMETROPDLITANO 2002

SECRETARIO; MG CONZALES MONTERD LUZ
IANGELICA
VOCAL: MG ESQUEN PERMES NELIDA PLAR

RONCAL DIAZ DAYANSRA ESTEFANY

BIENESTAR LADORAL Y DESEMPERG:
LABORAL DE LOS TRAB
OPERARIOS D LA EMPRESA TEXFINA DEL
DISTRITO DEL CALLAD, MD 222

PRESIDENTE: MG, URIOL CASTILLO GAUDY TERESA
SECRETARIO: MG GONZALES MONTERO LUZ
LICA
- MG PELAEZ VINCES EDGARD JOSE

SOLORZAND  RICALDN  KATHW
LUCERO

RESILENCIA Y APOYO SOCIL EN
ADOLESCENTES DE UN CENTRO DE
ALOGIDA  RE

SIDENCIAL  PRIVADO  DEL|

Eﬂﬂo DE CENEGUILLA-LIMA, PERI

PRESIDENTE: MG, URICC CASTILLO GAUDY TERESA
SECRETARIO: MG GONZALES MONTERO 11UZ]

: DRA. GARGIA SALIRROGAS UZ MARBIEL

- LOPEZ ROSALES SHEY|LA DALILA
- TORRES COSAR MARYLIA CLALEIA

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DF LOS TRABAJADIORES TF LA
EMPRESA PUERTO MADERO SAC, SAN
ESIDRO LINA, 2022

PRESIDENTE: MG LRICL CASTILLO GAUDY TERESA
SECRETARIO: MG GONZALES MONIERD LUZ
ANGELICA

'VOCAL: NG FPELAEZ VINGES EDGARD JOSE

YALI ARZAPALO HANCY LUCY

CALIDAD DE VIDA Y DEPRESION EN LOS/
USUARIOS - DEL  PROGRAMA  ADULT!
MAYOR DEL HOSPITAL II- PASCO, 2022

PRESIDENTE: MG GOHZMES MONTERO U2

ANGELICA
SECRETARIO: IR VASOUEZ MUROZ ANTENCR
\VOCAL: MG URICL CASTLLO GAUJDY TERESA

- DEL CARPIO BRAMON GABRIELA
< MENDOZA SANCHEZ

IFLUENCIA DEL CLIMA SOCK) FAMER
EN LA CALIDAD DE VIDA EN ESTUDIANTE:

PRESIDENTE: MG, URICL CASTILLO GAULY TERESA
CRETARIO: MG GOMZALES MONTERO LUZ

MARIALECOIOR{DE LA LASVERSIDAD DEL DISTRITO DE LIGA
LIMA CERCADO, 2002 . DRA. GARCIA SALRRIDGAS LIZ MARIBEL
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Anexo 04:

Validacion de experto N°1 al cuestionario de Relaciones Interpersonales

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

CESAR ALBERTO GARCIA NOLTE

1. NOMBRE DEL JUEZ
PROFESION INGENIERIA
ESPECIALIDAD INGENIERIA INDUSTRIAL

GRADO ACADEMICO

MASTER UNIVERSITARIO EN PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

EXPERIENCIA PROFESIONAL 12 ANOS
(AROS)
CARGO ESPECIALISTA EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Titulo de la Investigacion: "ANALISIS DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU
IMPACTO EN LA ROTACION LABORAL DE UNA EMPRESA PRIVADA, LINCE, 2022”

3. DATOS DEL TESISTA
3.1 NOMBRES Y APELLIDOS DIANA DEL PILAR ROMANA CAJO
3.2 | ESCUELA PROFESIONAL ESCUELA PROFESIONAL DE TRABAJO SOCIAL

4,

INSTRUMENTO EVALUADO

1
2.
3
4

Enfrevista ( )
Cuestionario ( X )
Lista de Cotejo ( )
Diario de campo { )
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El presente cuestionario tiene como finalidad analizar la influencia de las relaciones
interpersonales en la rotacion laboral de los trabajadores del personal administrativo en
5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO una empresa privada, Lince, 2022

A continuacioén se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evaliie marcando con un aspa (x) en “A” si
estd de ACUERDO o en “D” si est4d en DESACUERDO, Sl ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

ITEM: COMUNICACION INTERPERSONAL Al X ) D( )
o1 Pregunta 1: ;Mis compafieros emplean un tono de voz | SUGERENCIAS: -

adecuado para comunicarse?

Escala de medicién tipo Likert

Pregunta 2: ;Existe un trato cordial y amistoso? Al X ) D( )
02 Escala de medicién tipo Likert SUGERENCIAS: -

Pregunta 3: ; Mantengo un dialogo de manera correctay | A( X ) D( J

adecuada
Qs SUGERENCIAS: -

Escala de medicién tipo Likert

ITEM: ACTITUDES A X ) D( )
04 Pregunta 4: :fAceptas con responsabilidad tus errores y | SUGERENCIAS: ~

no huscas cL- ‘able?
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Escals Jde medicion tpo Likert

Pregunta 6: ;Planificas con tlempo lo que vas hacer y |A( X ) D
como vas a hacerlo?
08 SUGERENCIAS: -
Escala de medicién tipo Likert
Pregunta 6: ; Muestras alegria y satisfaccién porlos logros | Af X ) D(
de tus compafieros y equipo en general?
06 SUGERENCIAS: -
Escala de medicion tipo Likert
ITEM: CONFIANZA DEL TRABAJADOR Al X ) D(
07 Pregunta 7: ;Te sientes respaldado por tu equipo de | SUGERENCIAS: -
trabajo ante cualquier imprevisto?
Escala de medicién tipo Likert
Pregunta 8: ; Sientes confianza con tu equipo de trabajo? | A{ X ) D{(
08 Escala de medicién tipo Likert SUGERENCIAS: -
Pregunta 9: Si te encueniras en un problems, Jsabes a A X ) D(
donde acudir para encontrar una solucion?
09 SUGERENCIAS: -
Escala de medicion tipo Likert
ITEM: BUEN TRATO LABORAL Al X ) D{(

10

SUGERENCIAS: -
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Pregunta 10: ;/Rccibo un buen trato dentro de la
organizacién?

Escala de medicion tipo Likert .

Pregunta 11: ;Se expresa verbalmente y de manera | A( X ) D(
correcta lo que sienten en relacion con los otros?
i o SUGERENCIAS: -
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 12: ;Apoyan verbalmente el trabajo de otros, | A( X ) D (
aplaudiendo aquello que les gusta ¢ expresando su
12 apreciacion en forma privada? SUGERENCIAS: -
Escala de medicion tipo Likert _
ITEM: CAPACIDAD DE GOBERNABILIDAD Al X ) D(
13 Pregunta 13: ; Necesitas que alguien te diga lo que tienes | SUGERENCIAS: -
que hacer? -
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 14: ;Te sientes bien cuando ofros buscan el | A{ X ) D(
mando?
" ' SUGERENCIAS: -
Escala de medicidn tipo Likert
Pregunta 15: ;jAceptas la rotacion de mando y demas | A( X ) D(
funciones dentro del grupo?
12 SUGERENCIAS: -

Escala de medicion tipo Likert
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ITEM: INCLUSION Al X ) D{( )
16 Pregunta 16: ; Me siento aceptado dentro de mi equipo de | SUGERENCIAS: -

trabajo? .

Escala de medicion tipo Likert

Pregunta 17: Existe lealtad y sentido de pertenencia Al X ) D( )
7 | Escala de medicion tipo Likert _ SUGERENCIAS: -

Pregunta 18: Las necesidades de cada persona son | Al X ) D( )

reconocidas y aceptadas.
18 SUGERENCIAS: -

Escala de medicion tipo Likert

PROMEDIO OBTENIDO: A( X ) D()

6. COMENTARIOS GENERALES
Las preguntas estan bien dirigidas acorde a cada aspecto a evaluar.

7. OBSERVACIONES
Ninguna

e SER

GARCIA NOLTE
gw

DVi: 44814819
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Anexo 05:

Validacion de experto N°2 al cuestionario de Relaciones Interpersonales

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ Jacqueline Dina Cardenas Martinez
PROFESION Educadora
ESPECIALIDAD Lengua y literatura
GRADO ACADEMICO Magister
* *"E”)’(_liéﬁiéﬁéi;& PROFESIONAL =
(ANOS)
CARGO Docente de EBR y Docente universitaria

Titulo de la Investigacion: "ANALISIS DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU
IMPACTO EN LA ROTACION LABORAL DE UNA EMPRESA PRIVADA, LINCE, 2022"

3. DATOS DEL TESISTA

31 | NOMBRES Y APELLIDOS 'DIANA DEL PILAR ROMANA CAJO

32 | ESCUELA PROFESIONAL ESCUELA PROFESIONAL DE TRABAJO SOCIAL

1. Entrevista( )

4. INSTRUMENTO EVALUADO 2. Cuestionario ( X)
3.
4,

Lista de Cotejo ( )
Diario de campo ( )




5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

El presente cuestionario tiene como finalidad analizar la influencia de las relaciones interpersonales en la

rotacién laboral de los trabajadores del personal administrativo en una empresa privada, Lince, 2022

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evaltie marcando con un aspa (x) en “A”
si esta de ACUERDO o en “D" si esta en DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N*® 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
ITEM: COMUNICACION INTERPERSONAL Al X ) D( )
01 Pregunta 1: ;Mis comparieros emplean un tono de voz = SUGERENCIAS:
adecuado para comunicarse?
Corregir la redaccion del item: ;Sus compafieros emplean un tono de voz adecuado
Escala de medicion tipo Likert para comunicarse?
Pregunta 2: ;Existe un trato cordial y amistoso? Al X ) D( )
02 Escala de medicion tipo Likert SUGERENCIAS:
Ninguna.
Pregunta 3: ;Mantengo un dialogo de manera correctay A( X ) D{( )
adecuada
SUGERENCIAS:
03 Escala de medicion tipo Likert

Corregir la redaccion del item: ;Mantiene un didlogo correcto y adecuado con sus
companeros de trabajo?
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ITEM: ACTITUDES

Pregunta 4: ; Aceptas con responsabilidad tus errores y
no buscas culpable?

Escala de medicién tipo Likert

Al X ) D( )
SUGERENCIAS:

Corregir la redaccion del item: ;Acepta con responsabilidad sus errores y no busca
culpar a alguien mas?

Pregunta 5: ;Planificas con tiempo lo que vas hacer y
como vas a hacerio?

Escala de medicion tipo Likert

Al X ) D{( )
SUGERENCIAS:

Corregir la redaccién del item: ;Planifica con tiempo sus actividades y coémo las
realizara?

Pregunta 6: ; Muestras alegria y satisfaccidénporloslogros A( X ) D( )

de tus compafieros y equipc en general?
SUGERENCIAS:

Escala de medicién tipo Likert
Corregir la redaccidn del item: (Muestra alegria y satisfaccién por los logros de sus
compafieros y equipo en general?

ITEM: CONFIANZA DEL TRABAJADOR Al X ) D( )

Pregunta 7: ;Te sientes respaldado por tu equipo de | SUGERENCIAS:

trabajo ante cualquier imprevisto?

Escala de medicion tipo Likert

Corregir la redaccion del item: ;Se siente respaldado por su equipo de trabajo ante
cuaiquier imprevisto?

Pregunta 8: ;Sientes confianza con tu equipo de trabajo?

Escala de medicién tpo Likert

Al X ) D( )
SUGERENCIAS:

Corregir la redaccion del item; ;Confia en su equipo de trabajo?
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Pregunta 9; Si te encuentras en un problema, ;ssabesa | A( X ) D( )
donde acudir para encontrar una solucion?
09 SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likert
Correglr la redaccion del tem: Si se encuentras en un problema, ¢ sabe a donde acudir
R para encontrar una solucidn?
ITEM: BUEN TRATO LABORAL Al X ) D( )
10 Pregunta 10: [ Recibo un buen trato dentro de la | SUGERENCIAS:
organizacién?
Corregir la redaccion del tem: ;Recibe un buen trato dentro de la organizacion?
Escala de medicién tipo Likert ¢ i
Pregunta 11: .Se expresa verbalmente y de manera | A( X ) D( )
correcta lo que sienten en relacion con los otros?
SUGERENCIAS:
" Escala de medicion tipo Likert
Corregir la redaccion del item: ; Expresa verbaimente y de manera correcta lo que siente
en relacion con los otros?
Pregunta 12: ,Apoyan verbaimente el trabajo de otros, | Al X ) D( )
aplaudiendo aquello que les gusta o expresando su
apreciaclién en forma privada? SUGERENCIAS:
12 Escala de medicion tipo Likert Corregir la redaccion del item: ;Apoya verbaimente el trabajo de otros, aplaudiendo
aquello que le gusta o expresando su aprecfacién en forma privada?
ITEM: CAPACIDAD DE GOBERNABILIDAD Al X ) D )
13 Pregunta 13: ; Necesitas que algulen te diga lo que tienes | SUGERENCIAS:

que hacer?

Escala de medicion tipo Likert

Corregir la redaccion del item; ;Necesita que algulen le diga lo que tiene que hacer?
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Pregunta 14: ,Te sientes bien cuando otros buscan el | A( X ) D( )
mando?
SUGERENCIAS:
14 Escala de medicién tipo Likert
Corregir la redaccion del item. ; Se siente bien/cémodo cuando otros buscan el mando?
Pregunta 15: ;Aceptas la rotacion de mando y demas A( X ) D{( )
funciones dentro del grupo?
15 SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likert
Corregir la redaccion del item: ; Acepta la rotacién de mando y demas funciones dentro
del grupo?
ITEM: INCLUSION AL X ) D( )
16 Pregunta 16: ; Me siento aceptado dentro de mi equipo de | SUGERENCIAS:
trabajo?
Corregir la redaccion del (tem; ; Se siente aceptado dentro de su equipo de trabajo?
Escala de medicién tipo Likert e L i "
Pregunta 17: Existe lealtad y sentido de pertenencia Al X ) D( )
Escala de medicion tipo Likert SUGERENCIAS:
17
Corregir la redaccién del item; (Existe lealtad y sentido de pertenencia en su
organizacion/ en su equipo de trabajo?
Pregunta 18: Las necesidades de cada persona son A( X ) D( )
reconocidas y aceptadas.
18 SUGERENCIAS:

Escala de medicién tipo Likert

Corregir la redaccion del item: ;En su organizacién, las necesidades de cada persona
son reconocidas y aceptadas?
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PROMEDIO OBTENIDO: Al X ) D( )

6. COMENTARIOS GENERALES
Las preguntas se comprenden con facilidad (clara, precisa, no ambigua, acorde al nivel de informacion y lenguaje del encuestado).

7. OBSERVACIONES
Corregir la redaccion de algunos items segun las sugerencias brindadas.

Magtr. Jacqueline Dina Cardenas Martinez

Colegiatura N “0142501072
DNI 42501072
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Anexo 06:

Validacion de experto N°3 al cuestionario de Relaciones Interpersonales

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ RN TR SRR L
PROFESION Soclologia
ESPECIALIDAD Gestion Publica
GRADO ACADEMICO Maestro en Gestion Publica
" EXPERIENCIA PROFESIONAL 7 ahos
(ANOS)
CARGO Especialista social en el Ministerio de Vivienda, Construccion y Saneamiento

Titulo de la Investigacion: “ANALISIS DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU
IMPACTO EN LA ROTACION LABORAL DE UNA EMPRESA PRIVADA, LINCE, 2022"

3. DATOS DEL TESISTA

3.1 | NOMBRES Y APELLIDOS DIANA DEL PILAR ROMANA CAJO

32 | ESCUELA PROFESIONAL ESCUELA PROFESIONAL DE TRABAJO SOCIAL
1. Entrevista ( )

4. INSTRUMENTO EVALUADO 2. Cuestionario ( X)

3. Listade Cotejo ( )
4. Diario de campo ( )




5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

El presente cuestionario tiene como finalidad analizar la influencia de las relaciones
interpersonales en la rotacion laboral de los trabajadores del personal administrativo en
una empresa privada, Lince, 2022

N 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
ITEM: COMUNICACION INTERPERSONAL Al x) D( )
01 Pregunta 1: ;Mis compaferos emplean un tono de voz | SUGERENCIAS:
adecuado para comunicarse?
Escala de medicién tipo Likert
Pregunta 2: ; Existe un trato cordial y amistoso? Alx ) D( )
02 | Escala de medicion tipo Likert SUGERENCIAS:
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Pregunta 3: ;Mantengo un dialogo de manera correctay | A( x ) D{( )
adecuada
63 SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likert
ITEM: ACTITUDES A x) D{( )
04 Pregunta 4: ;Aceptas con responsabilidad tus errores y | SUGERENCIAS:
no buscas culpable?
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 5: ;Planificas con tiempo lo que vas hacer y | A ( ) D( X )
como vas a hacerlo?
05 SUGERENCIAS: Mejorar redaccion.
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 6: /Muestras alegria y satisfaccion por los logros | Al x ) D( )
de tus companeros y equipo en general?
08 SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likert
ITEM: CONFIANZA DEL TRABAJADOR Al x ) D( )
07 Pregunta 7: ;,Te sientes respaldado por tu equipo de | SUGERENCIAS:
trabajo ante cualquier imprevisto?
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 8: ; Sientes confianza con tu equipo de trabajo? | Al x ) D( )
08 | Escala de medicion tipo Likert SUGERENCIAS:
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Pregunta 9: Si te encuentras en un problema, jsabes a | A(X) D( )
donde acudir para encontrar una solucidn?
o SUGERENCIAS:
Escala de medicién tipo Likert
ITEM: BUEN TRATO LABORAL A(x) DI )
10 Pregunta 10: ;Recibo un buen Irato dentro de la | SUGERENCIAS:
organizacion?
Escala de medicion tipo Likernt
Pregunta 11: ;Se expresa verbalmente y de manera | A( x ) DI )
correcta lo que sienten en relacion con los otros?
Ll SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likent
Pregunta 12: ;Apoyan verbaimente el trabajo de otros, | A( X ) D( )
aplaudiendo aquelio que les gusta o expresando su
12 | apreciacién en forma privada? SUGERENCIAS: Modificar el plural por el singular.
Escala de medicion tipo Liken
ITEM: CAPACIDAD DE GOBERNABILIDAD Al x ) D{( )
13 Pregunta 13: ;| Necesitas que alguien te diga lo que tienes | SUGERENCIAS:
que hacer?
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 14: ;Te sientes bien cuando otros buscan el | A( x ) D( )
mando?
- SUGERENCIAS:

Escala de medicidn tipo Liken
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Pregunta 15: ;Aceptas la rotacion de mando y demas | Al x ) D( )
funciones dentro del grupo?

15 SUGERENCIAS:

Escala de medicidn tipo Likert

ITEM: INCLUSION Al x ) D( )
16 Pregunta 16: ; Me siento aceptado dentro de mi equipo de | SUGERENCIAS:

trabajo?

Escala de medicion tipo Likert

Pregunta 17: Existe lealtad y sentido de pertenencia Al x ) D( )
7| Escala de medicion tipo Likert SUGERENCIAS:

Pregunta 18: Las necesidades de cada persona son | Al x ) D( )

reconocidas y aceptadas.
18 SUGERENCIAS;

Escala de medicion tipo Likert

'PROMEDIO OBTENIDO: Al x) o( )

6. COMENTARIOS GENERALES
En general el cuestionario reune las condiciones para ser aplicado y recoger la data requerida para la investigacion.

7. OBSERVACIONES
Es preciso corregir lo sugerido y quedara apto el instrumento para su validacion.

DN 47157083
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Anexo 07:
Validacion de experto N°1 al cuestionario de Rotacion del Personal

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

CESAR ALBERTO GARCIA NOLTE
1. NOMBRE DEL JUEZ *
PROFESION INGENIERIA
— ¥
ESPECIALIDAD INGENIERIA INDUSTRIAL
GRADO ACADEMICO “TMASTER UNIVERSITARIO EN PREVENCION DE RIESGOS LABORALES
2.
EXPERIENCIA PROFESIONAL 12 ANOS
(ANOS)
CARGO ESPECIALISTA EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Titulo de la Investigacion: "ANALISIS DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU
IMPACTO EN LA ROTACION LABORAL DE UNA EMPRESA PRIVADA, LINCE, 2022"

3. DATOS DEL TESISTA

31 | NOMBRES Y APELLIDOS DIANA DEL PILAR ROMANA CAJO
32 | ESCUELA PROFESIONAL ESCUELA PROFESIONAL DE TRABAJO SOCIAL
1. Entrevista )
4. INSTRUMENTO EVALUADO 2. Cuestionario ( X)
Lista de Cotejo ( )
Diario de campo ( )




El presente cuestionario tiene como finalidad analizar la rotacion laboral de los
trabajadores del personal administrativo en una empresa privada, Lince, 2022.
5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

A continuacioén se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evaliie marcando con un aspa (x) en “A” si
esta de ACUERDO o en “D" si esta en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N 6. DETALLE DE LOSITEMS DEL INSTRUMENTO
ITEM: SALARIO Al X ) D{( )
01 Pregunta 1: cmwmqsednmmmmmlquerwbe SUGERENCIAS: -
es acorde con el trabajo que realiza?
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 2: ;Ha recibido un ascenso en los Gitimos | A{ X ) D )
meses?
02 SUGERENCIAS: -
Escala de medicion tipe Likert
Pregunta 3: ; Ha recibido algGn tipo de incentive? Al X ) D( )
03 | Escala de medicién tipo Likert SUGERENCIAS: -
’ ITEM: PRESTACIONES LABORALES Al X ) D( )
c4 Pregunta 4: ; Recibe beneficics justos en relacién con el | SUGERENCIAS: -
trabajo que realiza?
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Escala de medicion tipo Likert

Pregunta 5: ;Recibe beneficios equitativos en relacion | Al X ) D(
con el trabajo que realiza?
& o wnd SUGERENCIAS: -
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 6: ;Ha tenido la opcidoh de ascender a otros | A( X ) D{(
puestos?
o6 . SUGERENCIAS: -
Escala de medicion tipo Likert
ITEM: PLAN DE DESARROLLO Y CARRERA A X ) D(
07 Pregunta 7: ;La empresa le da dado la’ oportumdad de | SUGERENCIAS: -
desarrollarse profesionalmente?
Escala de m'edicién tipo Likert
Pregunta 8: ;He tenido la oportunidad de tomar la | A( X ) D(
iniciativa de mi propio desarrollo profesional dentro de la
empresa? SUGERENCIAS: -
08
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 9: ; He recurrido a mis lideres para pedir consejo | A{ X ) D(
sobre mi carrera profesional?
08 SUGERENCIAS: -

Escala de medicion tipo Likert
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ITEM: CLIMA LABORAL Al X ) DY
10 Pregunta 10: ,En los Gitimos meses clima en la empresa | SUGERENCIAS: -
es positivo? .
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 11: ;Existe muchas veces un espiritu de ayuda | A{ X ) D(
y colaboracion entre compafieros?
" A SUGERENCIAS: -
Escala de medicién tipo Likert
Pregunta 12: ; Mi entorno de trabajo me estimula e inspira | A( X ) D{(
a dar lo mejor de mi?
1 . SUGERENCIAS: -
Escala de medicion tipo Likert
ITEM: HIGIENE Y SALUD EN EL TRABAJO Al X ) D(
13 Pregunta 13: ;Recibe capacitaciones ot;ligatoﬂas en ' SUGERENCIAS: -
salud y seguridad?
Escala de medicién tipo Likert
Pregunta 14: ,La salud y la seguridad en el lugar de | A( X ) D(
trabajo se consideran extremadamente importantes?
1 _ - SUGERENCIAS: -
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 15: yExiste un comité aclivo de seguridad y |A{ X ) D
salud que nos brinda apoyo y capacitaciones?
b _ _ SUGERENCIAS: -
Escala de medicion tipo Likert
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ITEM: MOTIVACION LABORAL AC X ) D{( )
16 Pregunta 16: ;Siento molivacion para It f{rabajar | SUGERENCIAS: -
diariamente? .
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 17: ; He pensado que, sl tuviera la posibllidadde | A{ X ) D( )
ofro trabajo, lo tomarla?
o , y SUGERENCIAS: -
Escala de medicion tipo Likert
Pragunta 18: ,He sentido ganas de renunciar a mis | A( X ) D )
labores mas de una vez?
L o SUGERENCIAS; -
Escala de medicion tipo Likert
PROMEDIO OBTENIDO: Al X ) D( )
6. COMENTARIOS GENERALES
Las preguntas estén bien dirigidas acorde a cada aspecto a evaluar.
7. OBSERVACIONES
Ninguna
W
' Cé""mumu
WM
CIP N° 260028
pul: 44814814
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Anexo 08:

Validacion de experto N°2 al cuestionario de Rotacion del Personal

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ ' Jacqueline Dina Cardenas Martinez
| PROFESION | Educadora
ESPECIALIDAD [ Lengua y lteratura
GRADO ACADEMICO | Magister
% 1 EXPERIENCIA PROFESIONAL 18
(ANOS)
CARGO | Docente de EBR y Docente universitaria

Titulo de la Investigacion: "ANALISIS DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU
IMPACTO EN LA ROTACION LABORAL DE UNA EMPRESA PRIVADA, LINCE, 2022"

3. DATOS DEL TESISTA

'31 | NOMBRES Y APELLIDOS | DIANA DEL PILAR ROMANA CAJO
32 | ESCUELA PROFESIONAL ESCUELA PROFESIONAL DE TRABAJO SOCIAL
’ 1. Entrevista( )
4. INSTRUMENTO EVALUADO 2. Cuestionario ( X)
3, Listade Cotejo( )
4. Diario de campo ( )




El presente cuestionario tiene como finalidad analizar |a rotacion laboral de los trabajadores del personal

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO administrativo en una empresa privada, Lince, 2022.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para que Ud. los evalie marcando con un aspa (x) en “A”
si esta de ACUERDO o en “D" si esta en DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

N° 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
ITEM: SALARIO Al X ) D(
01 Pregunta 1: ; Considera que el salario mensual que recibe | SUGERENCIAS:
es acorde con el frabajo que realiza?
Ninguna
4__E‘scala de nlggit_:ién tipo Eiken - o
Pregunta 2: ;Ha recibido un ascenso en los ultimos A( X ) D(
meses?
02 SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likert
Ninguna
Pregunta 3: ;Ha recibido algin tipo de incentivo? Al X ) D(
03 Escala de medicion tipo Likert SUGERENCIAS:
Ninguna
ITEM: PRESTACIONES LABORALES Al X ) D(
04 Pregt_mta 4: ;Recibe beneficios justos en relacion con el | SUGERENCIAS:
trabajo que realiza?
e 2 ) Ninguna
Escala de medicion tipo Likert
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Pregunta 5: ;Recibe beneficios equitativos en refacion A( X ) D( )

con el trabajo que realiza?
SUGERENCIAS:
Escala de medicion fipo Likert
Ninguna
Pregunta 6: ;Ha tenido fa opcion de ascender a otros  A( X ) D( )
puestos?
SUGERENCIAS:
Escala de medicion fipo Likert
Ninguna
ITEM: PLAN DE DESARROLLO Y CARRERA Al X ) D( )
Pregunta 7: ;La empresa le da dado la oportunidad de | SUGERENCIAS:
desarrollarse profesionalmente?
2 = Ninguna
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 8: ;He tenido la oportunidad de tomar la |A( X ) D( )
iniciativa de mi propio desarrollo profesional dentro de la
empresa? SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likert

Para guardar relacion con la persona gramatical de los ltems anteriores se sugiere
redactar en tercera persona.

¢Ha tenido la oportunidad de tomar la inicativa de su propio desarrolio profesional
dentro de |a empresa?
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Pregunta 9: ; He recurrido a mis lideres para pedirconsejo | A( X ) D( )
sobre mi carrera profesional?
SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likert
09 Para guardar relacion con la persona gramatical de los items anteriores se sugiere
redactar en tercera persona.
¢ Ha recurrido a sus lideres para pedir consejo sobre su carrera profesional?
ITEM: CLIMA LABORAL Al X ) D( )
Pregunta 10: ;En los Ultimos meses clima en la empresa | SUGERENCIAS:
10 | es positivo?
Corregir la redaccién del item: (En los ultimos meses el clima en la empresa ha sido
Escala de medicion tipo Likert g i . ™
Pregunta 11: . Existe muchas veces un espiritu de ayuda | A( X ) D( )
y colaboracion entre compafieros?
SUGERENCIAS:
" Escala de medicién tipo Likert
Corregir la redacciéon del [tem: ;Existe un espiritu de ayuda y colaboracién entre
compafieros?
Pregunta 12: ;Mi entomo de trabajo me estimula e inspira | A( X ) D( )
a dar lo mejor de m(?
SUGERENCIAS:
12 Escala de medicién tipo Likert
Corregir la redaccién del item! i Su entorno de trabajo |o estimula e Inspira a dar lo mejor
de si?
ITEM: HIGIENE Y SALUD EN EL TRABAJO Al X ) D( )
13 Pregunta 13: ;Recibe capacitaciones obligatorias en | SUGERENCIAS:
salud y seguridad?
Ninguna,
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Escala de medicion tipo Likert

Pregunta 14: ;La salud y la seguridad en el lugar de ' Al X ) D( )
trabajo se consideran extremadamente importantes?
14 SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likert
Ninguna.
Pregunta 15: ;Existe un comité activo de seguridad y A( X ) D( )
salud que nos brinda apoyo y capacitaciones?
SUGERENCIAS:
15 Escala de medicién tipo Likert
Corregir la redaccion del item: ;Existe un comité activo de seguridad y salud que les
brinde apoyo y capacitaciones?
ITEM: MOTIVACION LABORAL Al X ) D( )
16 Pregunta 16: ;Siento motivacion para ir trabajar SUGERENCIAS:
diariamente?
Corregir la redaccion del item: ; Siente motivacion para ir irabajar diariamente?
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 17: ; He pensado que, si tuviera la posibilidadde A( X ) D( )
otro trabajo, lo tomaria?
SUGERENCIAS:
17 Escala de medicion tipo Likert
Corregir la redaccion del item: ;Ha pensado en tomar ofro frabajo, si tuviera la
posibilidad?
Pregunta 18: ;He sentido ganas de renunciar a mis A( X ) D( )
labores mas de una vez?
18 SUGERENCIAS:

Escala de medicion tipo Likert

Corregir la redaccion del item: ; Alguna vez ha deseado renunciar a sus labores?
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PROMEDIO OBTENIDO:

Al X )

D( )

6. COMENTARIOS GENERALES

Las preguntas se comprenden con facilidad (clara, precisa, no ambigua, acorde al nivel de informacion y lenguaje del encuestado).

7. OBSERVACIONES

Corregir la redaccion de algunos items segun las sugerencias brindadas.

)

—

Mgtr. Jacqueline Dina Cardenas Martinez

Colegiatura N.° 0142501072
DNI 42501072
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Anexo 09:

Validacion de experto N°3 al cuestionario de Rotacion del Personal

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

Erick José Enriquez Cuyan
1. NOMBRE DEL JUEZ
PROFESION Sociologia
ESPECIALIDAD Gestion Publica
GRADO ACADEMICO Maestro en Gestion Publica
2,
EXPERIENCIA PROFESIONAL 7 anos
(ANOS)
CARGO Especialista social en el Ministerio de Vivienda, Construccion y Saneamiento

Titulo de la Investigacion: "ANALISIS DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y SU
IMPACTO EN LA ROTACION LABORAL DE UNA EMPRESA PRIVADA, LINCE, 2022"

3. DATOS DEL TESISTA

3.1 NOMBRES Y APELLIDOS DIANA DEL PILAR ROMANA CAJO

3.2 ESCUELA PROFESIONAL ESCUELA PROFESIONAL DE TRABAJO SOCIAL
1. Entrevista( )

4. INSTRUMENTO EVALUADO 2. Cuestionario (X)
3. Listade Cotejo( )
4. Diario de campo ( )




5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

El presente cuestionario tiene como finalidad analizar la rotacion laboral de los
trabajadores del personal administrativo en una empresa privada, Lince, 2022.

N 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO

ITEM: SALARIO A (x) D( )
01 Pregunta 1: ;Considera que el salario mensual que recibe | SUGERENCIAS:

es acorde con el trabajo que realiza?

Escala de medicion tipo Likert

Pregunta 2: ;Ha recibido un ascenso en los dltimos | A (X) D{( )

meses?
02 SUGERENCIAS:

Escala de medicion tipo Likert

Pregunta 3: ;Ha recibido algun tipo de incentivo? A (x) D{( )
03 | Escala de medicién tipo Likert SUGERENCIAS:

ITEM: PRESTACIONES LABORALES A (x) D( )
04 Pregunta 4: ;Recibe beneficios justos en relacion con el | SUGERENCIAS:

trabajo que realiza?
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Escala de medicion upo Likert

Pregunta 5: ;Recibe beneficios eguitativos en relacion | A (x) D( )
con el trabajo que realiza?
- ‘ SUGERENCIAS:
Escala de medicion tpo Likent
Pregunta 6: ;Ha tenido la opcion de ascender a ofros | A (x) D{ )
puestos?
06 SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Liken
ITEM: PLAN DE DESARROLLO Y CARRERA A (x) DI )
07 Pregunta 7: ;La empresa le da dado la oportunidad de | SUGERENCIAS:
desarrollarse profesionalmenta?
Escala de medicion tipo Likent
Pregunta B: ;He tenido la oportunidad de tomar la | A[ x ) Dy |
iniciativa de mi propio desarrollo profesional dentro de la
empresa? SUGERENCIAS:
o8
Escala de medicion tipo Liken
Pregunta 9: ;He recurrido a mis lideres para pedir consejo | A(x ) D{ )
sobre mi carrera profesional?
o o SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likent
ITEM: CLIMA LABORAL Al } Dx )
10 Pregunta 10: ; En los ultimos meses clima en la empresa

es positive?

SUGERENCIAS: Especificar la condicidn de “clima”
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Escala de medicion tipo Likert

11

Pregunta 11: . Existe muchas veces un espiritu de ayuda
y colaboracion entre companeros?

Escala de medicion tipo Likert

Al D{ x )

SUGEREMNCIAS: Obviar el calificativo "muchas veces”, considerar solo si existe o no,

dentro del enunciado

Pregunta 12: ;,Mi entorno de trabajo me estimula e inspira | A (x) O
a dar lo mejor de mi?
12 SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likernt
ITEM: HIGIENE Y SALUD EN EL TRABAJO A (X) D{
3 Pregunta 13: ;Recibe capacitaciones obligatorias en | SUGERENCIAS:
L salud y seguridad?
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 14: ;lLa salud y la seguridad en el lugar de | A (X) B |
trabajo se consideran extremadamente importantes?
14 SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likert
Pregunta 15: ,Existe un comité activo de seguridad y | A (x) D(
salud que nos brinda apoyo y capacitaciones?
19 SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likert
ITEM: MOTIVACION LABORAL A (x) D{(
16 Pregunta 16: ;Siento molivacion para ir trabajar | SUGERENCIAS:

diariamenta?
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Escala de medicion tipo Likent
Pregunta 17: ; He pensado que. si tuviera la posibilidadde | A(x ) D( )
otro trabajo, lo tomaria?
17 SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likent
Pregunta 18: ;He sentido ganas de renunciar a mis | A(x) D( )
labores mas de una vez?
18 SUGERENCIAS:
Escala de medicion tipo Likert
PROMEDIO OBTENIDO: A(x) o( )

6. COMENTARIOS GENERALES
En general el cuestionario retne las condiciones para ser aplicado y recoger la data requerida para la investigacion.

7. OBSERVACIONES
Es preciso corregir lo sugerido y quedara apto el instrumento para su validacion.

Myg. Cestién Pablica
CSP N” 2%a8

DNI: 47157083
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Anexo 10:

Consentimiento Informado

FACULTAD DE HUMANIDADES
ESCUELA PROFESIONAL DE TRABAJO SOCIAL
CONSENTIMIENTO INFORMADO

PRIMERA PARTE: INFORMACION.

El presente formulario de CONSENTIMIENTO INFORMADO esté dirigido al
personal administrativo que seran invitadas para participar en la investigacion
denominada “Relaciones Interpersonales y Rotaciéon Laboral del personal
administrativo de una empresa priva, Lince, 2022”, que se realizara por la
Bachiller Diana del Pilar Romafia Cajo de la Escuela Profesional de Trabajo Social
Facultad de Humanidades, de la Universidad Sefior de Sipan, de Chiclayo.

La investigacion tiene el proposito de obtener el grado de Licenciada en Trabajo
Social.

Por ello, usted decidira participar o no en la presente investigacion.

Si usted acepta participar en la presente investigacion, se le pedira que responda
algunas preguntas de dos encuestas estructuradas con 18 preguntas de manera
anénima.

Asi como usted decide patrticipar en la investigacion, también decidira participar
hasta que concluya la encuesta, o decidira retirarse cuando lo quiera, sin ningan
dafio o perjuicio para su bienestar.

Los fines de la investigacion son estrictamente académicos.

La informacion que usted proporcione solo serd empleada para el cumplimiento de
los objetivos de la investigacion; dichos objetivos, tienen el propdsito de contribuir
a la formacién profesional del bachiller de la Universidad Sefior de Sipan, en el
ambito de la formacion practica, que es la que complementa a la formacion
teorica.

Su participacion en la presente investigacion no significara ningun riesgo para
usted, ni le ocasionara dafio alguno. Asimismo, tampoco le proporcionara
beneficios directos.

Solo, que usted, ha participado y contribuido voluntariamente, a la formacién
profesional del bachiller responsable de la investigacién, de la Universidad Sefior
de Sipan.
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SEGUNDA PARTE: VOLUNTARIEDAD.

Su participacién en la investigacion es voluntaria. Por lo mismo, puede retirarse
cuando usted lo decida.
No utilizaremos su nombre en la investigacion.

TERCERA PARTE: FORMULARIO DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO.

aceptado voluntariamente la invitacion de participar en la investigacion titulada:
“Relaciones Interpersonales y Rotacion Laboral del personal administrativo
de una empresa priva, Lince, 2022”

Me han informado claramente sobre la responsable de la investigacion, y a qué
institucion pertenecen.

Asimismo, me han explicado sobre el propdsito de la investigacion, y que
responderé a dos encuestas.

También sé, que la informacion que proporcionaré es confidencial, y sélo sera
utilizada para los fines de la investigacion.

Me han informado de los riesgos y beneficios. Me han dicho y sé, que mi
participacion es voluntaria y confidencial.

La persona que me ha leido el presente documento que se llama
CONSENTIMIENTO INFORMADO, me ha dicho que en cualquier momento puedo

retirarme de la investigacion.

Me ha proporcionado un nimero de teléfono, al cual llamaré ante cualquier duda.
Asimismo, me han dicho, que me daran una copia del presente documento.

Y como prueba que entendi lo que me han leido y explicado, firmo el presente
documento.

MifIrmMa: o,
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Anexo 11:

Cuestionario de Evaluacion de Relaciones Interpersonales

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
RELACIONES INTERPERSONALES

Sexo:F( ) M( )

Edad:

Grado Profesional: Bachiller ( ) Licenciado ( ) Magister ()
Area de Trabajo:
Nota: El siguiente cuestionario es para conocer su percepcion sobre sus relaciones
interpersonales y como son dentro de la empresa. La informacion de este instrumento tiene
fines netamente académicos, asi como la confidencialidad de los participantes, por ende, las

interrogantes son referidas a su praxis profesional en la institucion donde labora, sin
entrometer algun juicio sobre el mismo.
Indicaciones: Marque con una X, la alternativa que Usted considere adecuada, segun cada

alternativa:
COMUNICACION INTERPERSONAL
N° Preguntas SIEMPRE G A VECES | CASI NUNCA NUNCA
g SIEMPRE
1 Mis compafieros emplean un tono de voz
adecuado para comunicarse
2 | Existe un trato cordial y amistoso
Mantengo un dialogo de manera correcta'y
3 | adecuada
ACTITUDES
o CASI
N Preguntas SIEMPRE SIEMPRE A VECES | CASI NUNCA NUNCA
Aceptas con responsabilidad tus errores y no buscas
4 | culpable
Planificas con tiempo lo que vas hacer y como vas a
5 | hacerlo
Muestras alegria y satisfaccion por los logros de tus
6 | comparieros y equipo en general.
CONFIANZA DEL TRABAJADOR
o CASI
N Preguntas SIEMPRE SIEMPRE A VECES | CASI NUNCA NUNCA
Te sientes respaldado por tu equipo de trabajo ante
7 | cualquier imprevisto.
8 | Sientes confianza con tu equipo de trabajo.
Si te encuentras en un problema, ¢sabes a donde
9 | acudir para encontrar una solucion?
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BUEN TRATO LABORAL

Preguntas

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

A VECES

CASI NUNCA

NUNCA

Recibo un buen trato dentro de la organizacion

Se expresa verbalmente y de manera correcta lo que
sienten en relacién con los otros.

Apoyan verbalmente el trabajo de otros, aplaudiendo
aquello que les gusta o expresando su apreciacion en
forma privada

Necesitas que alguien te diga lo que
tienes que hacer

Te sientes bien cuando otros buscan el
mando.

Aceptas la rotacion de mando y deméas
funciones dentro del grupo.

Me siento aceptado dentro de mi
equipo de trabajo

Existe lealtad y sentido de pertenencia

Las necesidades de cada persona son
reconocidas y aceptadas.
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Anexo 12:

Cuestionario sobre la Rotacion del Personal

CUESTIONARIO DE EVALUACION SOBRE LA ROTACION DEL PERSONAL
Sexo:F( ) M( )
Edad:
Grado Profesional: Bachiller () Licenciado ( ) Magister ()
Area de Trabajo:
Nota: El siguiente cuestionario es para conocer su percepcion sobre la rotacion del personal
dentro de la empresa. La informacion de este instrumento tiene fines netamente académicos,
asi como la confidencialidad de los participantes, por ende, las interrogantes son referidas a
su praxis profesional en la institucion donde labora, sin entrometer algin juicio sobre el
mismo.
Indicaciones: Marque con una X, la alternativa que Usted considere adecuada, segun cada

alternativa donde:
NUNCA = NO HA PASADO

RARA VEZ = HA SUCEDIDO EN 1 O 2 OCASIONES
A VECES = HA OCURRIDO ENTRE 3 A5 VECES
CON FRECUENCIA = EN MAS DE 6 OCASIONES

SUELDO Y SALARIOS

N° Preguntas CON FRECUENCIA RARA VEZ | A VECES | NUNCA
1 ¢Considera que el salario mensual que recibe es acorde
con el trabajo que realiza?
¢Ha recibido un ascenso en los Gltimos meses?
¢Ha recibido algun tipo de incentivo?
PRESTACIONES LABORALES
[\ Preguntas CON FRECUENCIA RARA VEZ | A VECES | NUNCA
4 ¢ Recibe beneficios justos en relacion con el trabajo que
realiza?
5 ¢ Recibe beneficios equitativos en relacion con el trabajo
que realiza?
6 | ¢Ha tenido la opcion de ascender a otros puestos?
PLAN DE DESARROLLO Y CARRERA
N° Preguntas CON FRECUENCIA RARA VEZ | A VECES | NUNCA
7 ¢Laempresa le da dado la oportunidad de desarrollarse
profesionalmente?
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¢He tenido la oportunidad de tomar la iniciativa de mi

8

propio desarrollo profesional dentro de la empresa?
9 ¢He recurrido a mis lideres para pedir consejo sobre mi

carrera profesional?

CLIMA LABORAL

N° Preguntas CON FRECUENCIA RARA VEZ | A VECES | NUNCA
10 | ¢En los Gltimos meses clima en la empresa es positivo?
1 ¢Existe muchas veces un espiritu de ayuda y

colaboracién entre comparieros?
12 ¢Mi entorno de trabajo me estimula e inspira a dar lo

mejor de mi?

HIGIENE Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

N° Preguntas CON FRECUENCIA RARA VEZ | A VECES | NUNCA
13 ¢Recibe capacitaciones obligatorias en salud y

seguridad?
14 ¢Lasalud y la seguridad en el lugar de trabajo se

consideran extremadamente importantes?
15 ¢Existe un comité activo de seguridad y salud que nos

brinda apoyo y capacitaciones?

MOTIVACION LABORAL

N° Preguntas CON FRECUENCIA RARA VEZ | A VECES | NUNCA
16 | ¢Siento motivacion para ir trabajar diariamente?
17 ¢He pensado que, si tuviera la posibilidad de otro

trabajo, lo tomaria?
18 ¢He sentido ganas de renunciar a mis labores mas de

una vez?
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