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RESUMEN

Esta propuesta de trabajo se realiz6 en la Asociacion Condominio Los Parques de
Villa el Salvador Il. Tiene como objetivo principal disefiar un plan para el
mejoramiento del clima organizacional y reducir la rotacion del personal. Para
poder realizar el trabajo se utilizé la encuesta como medio para poder obtener
informacion. El plan de mejora tiene como primer tema centrarse en la cultura
organizacional, seguida por la comunicacion de los objetivos organizativos en la
segunda etapa. La tercera etapa se desglosa en sub temas que abordan el
liderazgo, la comunicacion asertiva trabajo en equipo y por ultimo
complementando con actividades orientadas a mejorar el clima organizacional y la
reduccion de la rotacion del personal. Los resultados evidencian que la mayoria
de los participantes experimentaron satisfaccion con el plan de mejora,
particularmente en la comprension integral de la organizacion, generando un
impacto positivo al alinear a los participantes con la cultura organizativa y en
mejorar las habilidades de liderazgo y liderazgo de equipos en los participantes.
Concluyendo que la identificacion de factores de rotacién en la Asociacion
Condominio Los Parques de Villa el Salvador Il destaca la importancia estratégica
de abordar estas causas, y la comprension profunda permite la implementacion
de medidas especificas para mejorar la retencién del personal, promoviendo asi

un entorno laboral mas positivo y sostenible.

Palabras claves: Clima organizacion, rotacion de personal
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INTRODUCCION

La elaboracion de este proyecto surge de la motivacibn por mantener un
ambiente laboral saludable y estable. La importancia del trabajo se enfoca en
comprender que un clima organizacional positivo no solo impacta directamente en
la satisfaccion de los colaboradores, sino que también juega un papel crucial en la
retencién del talento, vital para la estabilidad y eficiencia de la organizacion.
Como objetivos se desarrollara estrategias especificas para abordar los factores
gue afectan el clima laboral, proponer medidas orientadas a reducir la rotacion del
personal y, en dltima instancia, fomentar una cultura organizacional que

promueva la integracion y el compromiso.

En las organizaciones contemporaneas, el clima organizacional se erige como un
factor determinante para el progreso, contribuyendo al desarrollo sostenible y
aumentando la eficiencia, al mismo tiempo que fomenta el bienestar social de los
colaboradores (Sapiencia, 2018). Este enfoque posmoderno reconoce la
importancia de un clima organizacional que no solo se adapta a las necesidades
del personal, sino que también impulsa su competencia sin limitaciones en su

desarrollo profesional.

En el contexto latinoamericano, estudios recientes, como los de Gonzales et al.
(2021), subrayan que el compromiso y la motivacion, tanto a nivel individual como
grupal, son factores dominantes que generan situaciones propicias cuando el
clima organizacional es favorable, manifestandose en un elevado nivel de
satisfaccion laboral. Este paradigma evidencia que el clima organizacional es una
variable de relevancia global, estrechamente vinculada al desempefio y la
satisfaccion laboral, siendo perceptible en la reduccién de capacidades dentro de
las areas de trabajo y requiriendo soluciones para establecer un ambiente 6ptimo

y revertir los efectos adversos.

Las organizaciones modernas, conscientes de la trascendencia del clima
organizacional, se esfuerzan por cultivar ambientes basados en relaciones
sélidas, confianza, participacion y motivacion. La creacion de sistemas de

comunicacion inclusivos es esencial, manteniendo un clima organizacional



propicio que satisfaga a los colaboradores, los motivos y promueva su desarrollo

profesional.

Sin embargo, a pesar de los esfuerzos organizativos, la rotacion de personal
persiste como un desafio que afecta las relaciones humanas y genera pérdidas
econOmicas. La presente investigacion nace con la iniciativa de disefiar un plan
para mejorar el clima organizacional y reducir la rotacién del personal,

reconociendo las consecuencias adversas de este fendmeno en la organizacion.

Los beneficios derivados de la implementacion de una capacitacion orientada a
reducir la rotacion de personal son sustanciales. En primer lugar, se fortalece la
retencion de talento, ya que los empleados capacitados suelen sentirse mas
comprometidos y valorados en sus roles. Esto contribuye a la estabilidad del
equipo, minimizando la necesidad de reclutamiento constante. Ademas, la
capacitaciéon puede mejorar las habilidades y competencias de los empleados,
elevando su satisfaccion laboral y, por ende, disminuyendo la probabilidad de

buscar oportunidades fuera de la organizacion

En el siguiente capitulo, se detallaran la misién, vision y servicios de la
Asociacion, asi como la delimitacion temporal, espacial y los objetivos especificos
de este proyecto. Posteriormente, en el capitulo Il, se abordara el marco tedrico,
exponiendo antecedentes relevantes y fundamentos teéricos que respaldan el
clima organizacional y rotacion de personal. Finalmente, el capitulo Il detalla el
disefio e implementacion del plan de capacitacion, incluyendo las encuestas
aplicadas para evaluar su impacto. El trabajo concluira con reflexiones finales y

recomendaciones derivadas de los resultados obtenidos a lo largo del estudio.



1. CAPITULO

1.1. Contexto

La Asociacion Condominio Los Parques de Villa el Salvador es un conjunto
residencial que tiene como representante a cargo presidente y una Junta
Directiva, respaldados por delegados de cada edificio que compone dicho
conjunto residencial. Un area administrativa se encarga de gestionar todos los
aspectos economicos del condominio, supervisando la realizacion de tareas en
seguridad, limpieza, mantenimiento y jardineria. Su objetivo es asegurar el
bienestar, el orden y la tranquilidad de los propietarios que habitan en el

condominio.
1.1.1. Misién

Administrar con transparencia, honestidad, y seguridad la Asociaciéon
Condominios Los Parques de Villa el Salvador Il brindando una tranquilidad que
garantice a nuestros vecinos una sana convivencia dentro de sus hogares.

1.1.2. Vision

Ser reconocido como el mejor condominio de villa el salvador, como una
familia digna de referencia entre vecinos y visitantes.
1.1.3. Valores

Calidad de vida, seguridad, sostenibilidad y privacidad

1.1.4. Servicio que brinda

Proveer a sus asociados la adquisicion de un terreno y/o vivienda de
interés econdmico y social, a través de la acumulacion de recursos
proporcionados tanto por ellos como por las ganancias obtenidas por la
asociaciéon en su nombre. Este proceso permite a los asociados alcanzar la meta
de tener una propiedad propia, promoviendo asi el bienestar y el desarrollo
comunitario. La iniciativa busca crear oportunidades accesibles para la vivienda,
contribuyendo al crecimiento sostenible de la comunidad y mejorando la calidad

de vida de sus miembros.



1.2. Delimitacion temporal y espacial del trabajo
1.2.1. Delimitacién Temporal
El presente trabajo de suficiencia profesional estd comprendido entre los

meses de septiembre a noviembre de 2023.

1.2.2. Delimitacién Espacial

Esta enfocada en los trabajadores de la Asociacion Condominio Los
Parques de Villa el Salvador Il, en el distrito de villa el salvador, en la Av.

Algarrobos Mz L1, Lote 01A, Coop. Las vertientes
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1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Disefiar un plan para el mejoramiento del clima organizacional y la
reduccion de la rotacién del personal de la Asociacion Condominio Los Parques
de Villa el Salvador Il
1.3.2. Objetivo Especificos

-Identificar los factores que influyen en la rotacion del personal de la
Asociacion Condominio Los Parques de Villa el Salvador I

-Disefiar un plan para reducir la rotacion del personal de la Asociacion
Condominio Los Parques de Villa el Salvador II.

-Implementar una estrategia para reducir la rotacion del personal de la

Asociacion Condominio Los Parques de Villa el Salvador II.



2. CAPITULO I

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Banegas y Benavides (2020), se centran en verificar la relacion entre la
cultura organizacional y el indice de rotacién de personal en la Fundacién Fé y
Alegria Honduras. Su estudio, de caracter no experimental y transversal, revela
indicadores que inciden en el aumento de la rotacion de personal. Los resultados
resaltan que la insatisfaccién, la falta de oportunidades de crecimiento y la
consecuente renuncia son factores directamente influenciados por la cultura
organizacional. En consecuencia, la investigacion sugiere que abordar estos
aspectos puede ser crucial para mitigar la rotacion de personal. La importancia de
mantener un ambiente laboral propicio para el desarrollo y la satisfaccion de los
colaboradores se evidencia ain mas en el contexto de organizaciones benéficas
como Fé y Alegria Honduras. La retencion del personal no solo impacta en la
eficacia de la organizaciéon, sino también en la coherencia y continuidad de la
mision y vision de la fundacion. Ademas, el estudio sugiere que la inversion en
estrategias que mejoren la cultura organizacional puede no solo reducir la

rotacion sino también potenciar el compromiso en el personal.

Escola (2020), tiene como finalidad establecer si existe incidencia del clima
organizacional en la rotacion del personal de la Empresa Estrategia y Mercado.
En su enfoque no experimental y transversal, los resultados subrayan la
necesidad de fomentar un compromiso mas profundo y fortalecer las relaciones
laborales. La investigacion destaca la importancia crucial de tener en cuenta las
condiciones de trabajo como factor determinante para garantizar la retencion y
motivacion de los empleados, apuntando asi a la reduccion efectiva de la
rotacion. En un contexto donde la retencion del talento es esencial, las
conclusiones resaltan la necesidad imperante de crear un entorno laboral que
nutra la dedicacion y consolide las conexiones laborales. Ademas, sugiere que
abordar de manera proactiva las condiciones de trabajo es esencial para asegurar
la permanencia de los empleados y mantener altos niveles de motivacién,

factores fundamentales para el éxito y la estabilidad a largo plazo de la empresa.



Marquez et al (2021), su propdésito es analizar la relacion existente entre la
rotacion de personal y el clima organizacional. Su enfoque de investigacion es
descriptivo y correlacional. Los resultados revelan que los empleados perciben
gue la empresa estd comprometida en mejorar el clima organizacional. La
conclusién enfatiza la necesidad de explorar otras dimensiones del clima, como la
satisfaccion y el desempefio laboral, como estrategias para fomentar la retencion
del personal y reducir la rotacién. La investigacion sugiere que abordar estas
facetas de manera mas holistica puede ser clave para fortalecer la estabilidad del
equipo y mejorar la calidad del entorno laboral. En un mundo empresarial donde
la retencién del talento es crucial, los hallazgos subrayan la importancia de no
solo reconocer, sino también profundizar en las diversas dimensiones que
conforman el clima organizacional. La atencion a la satisfaccién y desempefio
laboral se presenta como estratégica, ya que no solo puede contribuir a la
permanencia del personal, sino también a un incremento en la productividad y el

compromiso.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Rojas (2020), este trabajo tuvo la finalidad de establecer la relacion entre el
clima organizacional y la rotacién del personal en la empresa Makro S.A, villa el
salvador 2020. Este estudio, de naturaleza aplicada y correlacional, contd con
una muestra de 35 colaboradores. Los resultados indican que no se esta
cultivando un clima organizacional propicio para los empleados, y la conclusion
destaca que el clima se esta desarrollando de manera adversa, impactando
negativamente en el rendimiento laboral y sugiriendo la posibilidad de una pérdida
de personal como consecuencia, resaltan la urgencia de abordar de manera
proactiva la calidad del clima organizacional en Makro S.A. La atencion a las
dinamicas negativas identificadas no solo puede prevenir la pérdida de personal,
sino también potenciar la eficiencia y el compromiso laboral, contribuyendo al

fortalecimiento general de la empresa.

Rojas (2021), la meta esencial del presente trabajo es determinar la
relacion entre el clima organizacional y la rotacion del personal en la Empresa de

traslado de documentos valorados y de los colaboradores en el afio 2021. En su



enfoque de investigacion no experimental y transversal, los resultados revelan
percepciones divergentes entre los colaboradores. La conclusion principal
destaca que este estudio no solo sirve como una guia para comprender la
dindmica interna de la empresa, sino también como una base para implementar
estrategias que fortalezcan la relacion entre el clima laboral y la retencién del

personal, contribuyendo asi al éxito sostenible de la organizacion.

Garcia (2021), este trabajo de investigacion tuvo como propasito
establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y la rotacion de
personal en el consorcio Comercial Universal de San Juan de Miraflores 2021. El
disefio de la investigacion fue descriptivo y correlacional. Los resultados indican
que el personal percibe mayormente un clima organizacional regular. En
consecuencia, la conclusion principal sugiere que la empresa debe implementar
mejoras sustanciales para crear un ambiente propicio, con el fin de reducir la
rotacion del personal y resaltan la importancia de reconocer y abordar las
percepciones del personal sobre el clima organizacional. Estas percepciones no
solo impactan en la retencién de empleados, sino también en la productividad y la
moral general del equipo. La implementacion de mejoras estratégicas, segun lo
sugerido, puede ser esencial para construir un entorno de trabajo mas positivo y

efectivo, fomentando asi la lealtad y el compromiso del personal.

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Clima organizacional

Para poder establecer o definir un concepto sobre clima organizacional nos
apoyamos en estudios realizados a mediados del siglo XX donde se constituye
como una variable importante que tiene un efecto en el comportamiento de los
trabajadores a través de la relacion que tiene el clima, el liderazgo y el
comportamiento organizacional en la satisfaccion laboral, la investigacion del
clima organizacional en la actualidad viene realizando estudios continuos y
multiples para poder llegar a definirlas y medirlas con ciertos instrumentos.
(Uribe, 2015)



2.2.2. Definicion de clima organizacional

La percepcién del clima organizacional puede abordarse a nivel individual,
pero también desde una perspectiva social, como lo plantea Uribe (2015), el clima
organizacional implica descripciones individuales relacionadas con el contexto
social de la organizacion, donde los trabajadores perciben las normas, ya sean
formales o informales. Esta comprension permite analizar el ambiente
organizacional de manera mas integral y enriquecedora.

Podemos derivar una definicién de clima organizacional a partir de ocho
factores que resultan de un ambiente laboral favorable, permitiendo que el
trabajador opere con total comodidad. Este proceso inicia desde su perspectiva
individual y evoluciona hacia la interaccion interpersonal, complementandose
finalmente con el sistema organizacional de la empresa. Al tener en cuenta
adecuadamente estos factores, se consigue un clima estable y propicio para un
desempeiio 6ptimo. La atencion a estos elementos contribuye a la creacion de un

ambiente laboral saludable y eficiente. (Uribe, 2015)

Figura 2 Factores del Clima Organizacional
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Sobre clima organizacional Chiavenato nos apoyamos en distintos
conceptos e ideas que se pueden considerar para poder entender mejor y

precisar este concepto:

Un concepto clave sobre el clima organizacional esta vinculado a la

motivacion, un factor crucial en el rendimiento laboral de los miembros de la
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organizacion. Cuando la motivacion es destacada en el personal, se observa un
clima organizacional elevado, generando reacciones positivas y colaborativas
entre los colaboradores. La importancia de la motivaciébn se destaca como un
elemento fundamental para fomentar un ambiente laboral productivo y
satisfactorio (Chiavenato, 2011).

La esencia del clima organizacional radica en la atmodsfera psicoldgica
interna Unica de cada organizacion. Este se vincula directamente con los
participantes y refleja sus principios, ya sea de manera beneficiosa o0
desfavorable, segun la afinidad con la organizacién. La configuracion del clima
organizacional se ve influenciada por diversos elementos, como estructuras,
tecnologia, politicas, metas y comportamientos sociales. Estos factores
convergen para moldear la dinamica interna y la experiencia psicoldgica de los
miembros dentro de la organizacién, siendo esencial entender su interconexion
para optimizar el ambiente laboral. (Chiavenato, 2006,).

Se puede deducir que el clima organizacional constituye el entorno interno
donde los colaboradores llevan a cabo sus labores, estrechamente ligado a la
motivacion de los empleados. La relevancia de este factor radica en su capacidad
para brindar serenidad y satisfacer las necesidades personales, resultando
desfavorable cuando no alcanza las expectativas individuales. Es esencial
comprender que el clima organizacional ejerce una influencia directa en los
estados motivacionales de los empleados, impactando de manera significativa en
su desempefio y bienestar laboral. La consideracidbn de estos aspectos es
fundamental para fomentar un ambiente laboral saludable y productivo.
(Chiavenato, 2000).

2.2.3. Importancia del clima organizacional

La relevancia del clima organizacional se manifiesta como un reflejo de las
tradiciones arraigadas entre los miembros de la organizacién, resultando en
elementos especificos del clima organizacional. Su importancia radica en la
evaluacion de problemas de satisfaccion que influyen en el desarrollo de los
trabajadores, ya sea de manera positiva 0 negativa para la organizacion.
Asimismo, proporciona respaldo al area encargada de gestionar y ajustar factores

gue impactan la satisfaccion del personal. Es esencial centrarse en el crecimiento



de la organizacion y tomar medidas ante eventos que puedan afectar su buen
funcionamiento y desarrollo continuo. La atencidn a estos aspectos contribuye a

fortalecer la salud y la efectividad organizacional. (Brunet, 1983,)

2.2.4. Tipos de clima organizacional

La esencia del clima organizacional, segun la investigacién de Likert, se
analiza a través de tres variables, dando origen a dos tipos o sistemas de clima
organizacional, cada uno con dos subsistemas. Inicialmente, se parte de un
enfoque autoritario, que comprende al autoritario explotador y al autoritario
paternalista. Posteriormente, se reduce gradualmente la autoridad hasta alcanzar
un tipo de clima altamente participativo, que incluye el consultivo y el participativo
en grupo, generando confianza en el trabajador. Este modelo proporciona un
marco integral para comprender las dinamicas y niveles de participacion en el
entorno laboral, ofreciendo opciones variadas para la configuracion del clima
organizacional. La consideracion de estas variables y tipos contribuye a
establecer un ambiente de trabajo méas efectivo y satisfactorio. (Brunet, 1983).

Hace referencia de la siguiente clasificacion:

A) Clima de tipo autoritario
- Sistema | — Autoritario explotador
Es un sistema donde la direccion no tiene confianza con sus
colaboradores, los temas importantes como las decisiones estan a cargo del
personal que maneja la organizacion y solo informa lo que se decidié a los niveles
inferiores. Dentro de la organizacion hay un clima tenso, sin motivaciones, impera
el castigo y las amenazas, se puede inferir que se desarrolla una organizacion
informal.
- Sistema Il — Autoritarismo paternalista
Este modelo tiene poca comunicacion con el personal; la comunicacién no
es lateral en su mayoria es descendente, la mayor parte de decisiones son
tomadas en los cargos superiores, pero un pequefio porcentaje de decisiones es
tomado por las areas que se encuentran en los niveles inferiores. Tiene como

factor de motivacidon algunas recompensas y sanciones. Este tipo de clima se



orienta mas al tipo de organizacion formal a pesar que pueda desarrollarse una
organizacion informal.
B) Clima de tipo participativo
- Sistema Il — Consultivo
En este tipo de sistema las decisiones son tomadas por la direccion de la
organizacion, pero se permite la participacion para los subordinados, generando
confianza dentro de un clima participativo. Los premios y eventualmente
sanciones son el factor de la motivacion del personal donde se trata de cubrir
algunas de sus necesidades como prestigio y estima. Puede evolucionar dentro
de una organizacion informal pero este tipo de sistema es muy dinamico donde se
enfoca en alcanzar sus propositos.
- Sistema IV — Participativo en grupo
Tenemos una atmésfera de confianza y la participacion es importante Para
la toma de decisiones realizan un enfoque integral de todos los niveles,
generando un tipo de comunicacion unidireccional donde la participacion y la
implicacion es frecuente. Todo el personal se identifica de manera conjunta con la

organizacion al momento de concretar los fines y propésitos ya trazados.

2.2.5. Factores del clima organizacional

Este modelo de clima organizacional busca medir las causas ambientales
gue afectan la motivacién a través de nueve factores cuantificables presentes de
diversas maneras en la organizacion. Los empleados pueden percibir la
estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion,
estandares, conflictos e identidad de maneras variadas. La atencion a estos
elementos es esencial para comprender y gestionar de manera efectiva el entorno
laboral, promoviendo un ambiente que favorezca la motivacion y el desempefio
positivo. La consideracion de estos factores contribuye a una evaluacidbn mas

completa del clima organizacional. (Likert, 2015)

2.2.6. Rotacién de personal

(Chiavenato, 2011) Define que la rotacion de personal implica la movilidad
del personal dentro y fuera de una organizacion o empresa, constituyendo un

cambio interno y externo. Se evalla mediante la cantidad de cambios en un
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periodo especifico, como meses o afos, permitiendo diagndsticos, prevencion y
predicciones sobre este fenomeno laboral. Estos andlisis proporcionan insights
valiosos para gestionar eficazmente la fuerza laboral y anticipar tendencias en el
movimiento del personal, contribuyendo a estrategias mas proactivas y
sostenibles. La comprensién de la rotacion es esencial para mantener la

estabilidad y eficacia en el entorno laboral.

2.2.7. Definicién de rotacion de personal

El fendbmeno de rotacion es un proceso continuo en ciertas organizaciones.
Para comprender este concepto, recurrimos a la definicion que indica que la
rotacion es el resultado del ingreso y salida constante de empleados con el
propoésito de cubrir vacantes. Las organizaciones frecuentemente contratan
sustitutos para ocupar los puestos dejados por la rotacibn de personal,
manteniendo asi una dinamica constante de cambio en su fuerza laboral. Este
ciclo refleja la necesidad de adaptacibn y renovacion en la estructura
organizacional. La atenciébn a estos procesos de atencion contribuye a una
gestion mas eficiente del personal y la continuidad operativa. (Brunet, 1983).

Tras definir la rotacion de personal, exploramos su conexion con las
necesidades del trabajador. La investigacion revela una relacion directa entre la
rotacion y la satisfaccién laboral. Cuando un empleado esta satisfecho, la rotacién
tiende a ser baja; en cambio, la insatisfaccion laboral el incremento. Diversos
factores, como condiciones del mercado, laborales, oportunidades y duracion del
trabajo, influyen en esta decision. La retencién de personal y la prevencién de la
rotacion exigen acciones estratégicas por parte de la organizacion para mantener
un entorno laboral favorable. La comprensién de estos vinculos contribuye a

estrategias mas efectivas y orientadas al bienestar del personal. (Coulter, 2014)

2.2.8. Factores de larotacion de personal

La rotacidon de personal no es una causa sino un efecto de la consecuencia

de ciertos fendmenos internos y externos a la organizacion.

Factores externos, como la dinamica de oferta y demanda de recursos

humanos, la coyuntura econdmica en la organizacion y las oportunidades de
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empleo en el mercado laboral, se entrelazan con factores internos como la politica
salarial y de prestaciones, el estilo de supervision, las oportunidades. de
crecimiento, las relaciones humanas, las condiciones laborales, la moral del
personal, la cultura organizacional, y las estrategias de reclutamiento, seleccion y
capacitacion de recursos humanos. Estos elementos conforman una red compleja
gue influye en la dinamica laboral y requieren atencion integral para gestionar
exitosamente el capital humano de la organizacion. La consideracion detallada de
estos aspectos contribuye a la creacion de un entorno laboral sélido y sostenible.
(Chiavenato, 2011)

2.2.9. Tipos de rotacion

Existen dos categorias de rotacion de personal: la voluntaria, donde el
colaborador renuncia por decision propia, influenciado por factores internos o
externos; y la involuntaria, donde la empresa toma la iniciativa debido a motivos
como reestructuracion, bajo rendimiento o error en la seleccion del personal. La
primera surge de la decision individual del colaborador, mientras que la segunda
esta fuera de su control y estad determinada por la organizacion. Estos tipos de
rotacion reflejan dinamicas laborales complejas que exigen estrategias
especificas para su gestion efectiva y sostenibilidad. La comprension detallada de
cada categoria contribuye a un abordaje mas completo y proactivo de la rotacion
de personal. (De la Cruz, 2000)

2.2.10. Ventajas y desventajas de la rotacion de personal

En el movimiento de personal y en todo proceso se puede apreciar una
causa y efecto, esto genera en ciertas circunstancias ventajas y desventajas que
trascienden dentro de la institucion. Podemos inferir las siguientes ventajas y
desventajas como lo menciona (Huallpayunca, 2019), Las ventajas de la rotacion
incluyen permitir que los colaboradores exhiban sus habilidades en su area de
trabajo, mejorando el rendimiento y siendo evaluados por sus superiores.
Ademas, facilita la interrelacion entre equipos al ocupar nuevos puestos, ya sea
por transferencias o ascensos. La llegada de personal nuevo aporta ideas frescas
y mejoras a la organizacion. Sin embargo, las desventajas de la rotacién

involucran gastos generados en procesos como seleccién, induccion vy
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capacitacion. También se evidencia la falta de identidad y la dificultad en la
unificacion y adaptacion del nuevo personal debido a la rotacién constante. Estos
aspectos deben ser gestionados de manera estratégica para maximizar los

beneficios y minimizar las implicaciones negativas.

2.2.11. Planes de capacitacion

Para desarrollar un plan capacitacibn que nos ayuda a incrementar el
compromiso en la organizacion y reducir la rotacion de personal podemos
apoyarnos realizando una serie de pasos como la planeacién de la capacitacion,
deteccion de necesidades, programacion y presupuesto, establecimientos de
objetivos, evaluacién de la capacitacion, seguimiento, control de la calidad en la
participacién y evaluacion de la capacitacion. (Grados, 2001)

La capacitacion de personal aplicando el ciclo de Deming, es de mucha
ayuda para estructurar y ejecutar proyectos de mejora en cualquier nivel de las
organizaciones. Se desarrolla en procesos, como desarrollar un plan
(planificacion), este se aplicard en una pequefia escala o sobre una base (hacer),
ya sea generalizando el plan si dio resultado para una mejora se podra revisar o
verificar con los resultados, y de ser necesario se puede realizar nuevamente el
ciclo. (Gutierres, 2014)

2.3. Definicion de términos

Ambiente: Es el lugar fisico ya sea un area, donde se puede percibir ciertos
factores que lo definen y asi poder percibirlo y definirlo, esta definiciébn puede ser

tomada desde varios puntos de vista.

Competencias: conjunto de habilidades y conocimientos para poder realizar una

accion o cierta funcién determinada en ciertas condiciones.

Clima organizacional: Podemos describirlo como un elemento importante en un
lugar o area de trabajo donde se caracteriza o se hace posible identificarlo segun

como lo percibe el empleado.
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Factores: se puede definir como tipos o subsistemas de un ambiente laboral
donde se caracteriza por determinadas condiciones que ya estan establecidas

segun la empresa u organizacion.

Desempefio laboral: es la accion de un trabajador que se puede medir o calcular
a través de distintos objetivos, indicadores que emplea cada empresa, sobre todo

cuando se establecen objetivos y responsabilidades.

Motivacion: es uno o varios factores internos o externos de una persona que lo

guian hacia determinadas acciones o reacciones dentro de un lugar determinado.

Normas: son reglas que la organizacion implementa para un desarrollo adecuado
en su empresa, la norma es indispensable para el desempeiio laboral del

trabajador.

Organizacién: Empresa u entidad conformada con politicas, normas, estandares,
relaciones humanas que brindan un servicio o prevén de algun tipo de servicio o0

producen algun tipo de bien.

Percepcion: Es la forma en que una persona puede captar algo, es decir puede

sentir como esta conformado o como esto llega hacia él de una u otra forma.

Politica salarial: Esté definida como el pago que brinda la organizacién por el
desempenfio o trabajo realizado dentro de sus funciones y normas establecidas.

Rotacién: Movimiento de personal, puede ser de manera interna o externa en

una organizacioén, depende de factores internos y externos.
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3. CAPITULO llI

3.1. Determinacion y andlisis del problema

La Asociacion Condominio los Parques de Villa el Salvador Il brinda servicios de
vivienda y cuenta con 14 trabajadores contando con un area administrativa,
seguridad, limpieza y mantenimiento, donde se presenta una situacion
problematica que afecta significativamente la retencion de talento humano. El
clima organizacional inadecuado, combinado con la falta de capacitacién en
liderazgo, la escasa colaboracion en equipo y la nula comunicacion asertiva, ha

generado la rotacion del personal.

Los resultados de la encuesta delinean un panorama laboral mayoritariamente
negativo en la Asociacion Condominio Los Parques de Villa el Salvador Il. Con un
contundente 78.57% de respuestas que reflejan una percepcion negativa, es claro
gue existe una preocupante falta de satisfaccién entre los empleados. Solo un
reducido 7.14% describe el ambiente laboral como positivo, sefialando areas

criticas de mejora en la gestion del clima organizacional.

Figura 3 ¢ Como describirias el ambiente laboral en la organizacién?

¢Como describirias el ambiente
laboral en tu organizacion?

7%
14%

M Positivo

Neutro

0,
Negativo

Nota: En base a encuesta elaborada en noviembre 2023

La colaboracion entre los equipos se califica como deficiente segun el 71.43% de
los participantes, sugiriendo barreras significativas que afectan la sinergia y el

trabajo conjunto, es decir no hay trabajo en equipo.
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El descontento laboral es evidente, con un 35.71% de los encuestados reportaron
haberlo experimentado. La carencia de programas de capacitacion en liderazgo
se destaca, ya que el 57.14% afirma que esto ha afectado su desarrollo

profesional.

La comunicacion interna se percibe como totalmente ineficiente para el 71,43%
de los encuestados, sefalando un déficit en la efectiva transmision de
informacion. A pesar de estos desafios e inconvenientes, hay una percepcion
positiva hacia la implementacion de programas de capacitaciéon en liderazgo
(57.14%) y programas de trabajo en equipo y comunicacion asertiva (64.29%)
como soluciones potenciales para mejorar el clima organizacional e integrar a los

trabajadores.

Figura 4 ¢ Como percibes la comunicacion interna en la organizacion?

¢ Como percibes la comunicacion
interna en la organizacion?

M Clara y efectiva
Ambigua y poco clara

Totalmente ineficiente

Nota: En base a encuesta elaborada en noviembre 2023

Estos resultados subrayan la urgencia de implementar medidas concretas para
mejorar la gestion del clima organizacional. Abordar la falta de reconocimiento,
mejorar la comunicacion interna, fomentar la colaboracion entre equipos y ofrecer
programas de capacitacion son pasos cruciales para transformar un ambiente
laboral predominantemente negativo en uno mas saludable y que contribuya con

la motivacion de todos sus colaboradores.

3.2. Modelo de solucién propuesta

Este modelo de capacitacion se presenta como la clave para combatir la rotacion

de personal. Al mejorar la integracion, fortalecer el trabajo en equipo y
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perfeccionar el liderazgo, se incentiva la identificaciéon y el compromiso de los
empleados. La promocion de una comunicacion asertiva asegura el logro eficaz
de los objetivos empresariales. Esta estrategia integral no solo mejora la eficacia
organizativa, sino que también establece una cultura laboral que disminuye la

rotacion de personal y fomenta el crecimiento sostenible.

3.2.1. Plan de Mejora

Dirigido: Al personal que trabaja en el condominio.

N° de asistentes: 14 empleados

Duracion de la Capacitacion: septiembre a noviembre 2023
3.2.2. Objetivos del plan de mejora

Objetivo general
- Mejorar la eficacia organizativa mediante la implementacion de estrategias
gue promuevan la integracion de empleados, fortaleciendo el trabajo en
equipo y perfeccionen las habilidades de liderazgo.
Objetivo especificos
- Incentivar a los trabajadores para tener mayor identificacion y compromiso
- Fomentar la integracién a los empleados para lograr un mejor trabajo en
equipo y mejorar el liderazgo.
- Promover una mejor comunicacion asertiva para el logro de objetivos de la

empresa.

3.2.3. Temas del plan de mejora

Tema | Cultura organizacional

Temas a desarrollar: Conocer la historia, las normas, las politicas, la misién y

vision de la organizacion.
Tema Il Objetivos organizacionales

Temas a desarrollar: Se dan a conocer los objetivos, procesos, trabajos,
responsabilidades y parametros establecidos en la organizacién para su

funcionamiento.
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Tema lll

Los Temas a desarrollar se dividen en tres sub etapas: Liderazgo, Comunicacion

asertiva, Trabajo en equipo.

Tabla 1 Cultura organizacional

TEMA |- CULTURA ORGANIZACIONAL LOGRO A OBTENER
Introduccion de la organizacion,
conocer la historia, normas Al completar la
OBJETIVO DEL TEMA L. L D ' capacitacion, alcanzaré una
politicas, mision y vision de la o
T comprension integral de la
organizacion. o L
- : organizacion, alineandome
RESPONSABLE _ Presidencia con su cultura, mejorando la
LUGAR Area social d_eI condominio eficiencia, y contribuyendo
EXPOSITOR . Pres[d.ente significativamente a sus
METODOLOGIA : Tedrica metas y valores.
HORARIOS Sabados 12:00 p.m. a 6:00 p.m.

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

Tabla 2 Objetivos organizacionales

TEMA Il - OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

LOGRO A OBTENER

OBJETIVO DEL TEMA

Tiene como objetivo establecer
responsabilidades, objetivos
organizacionales y establecer las
funciones de cada area segun su
funcién a desempenar.

Al concluir la capacitacion,
podra establecer
responsabilidades, definir
objetivos organizacionales y

RESPONSABLE Presidencia comprender las funciones
LUGAR Area social del condominio especfficas de cada éarea,
EXPOSITOR Presidente optimizando la eficacia y el
METODOLOGIA Tedrica rendimiento general.
HORARIOS Sébados 12:00 p.m. a 6:00 p.m.

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023
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Tabla 3 Tema Liderazgo, trabajo en equipo y comunicacion asertiva

TEMAI

LOGRO A OBTENER

OBJETIVO SUB TEMA |
LIDERAZGO

Tiene por objetivo desarrollar
tecnicas y herramientas de
liderazgo. Este curso permite
ampliar su capacidad de
liderazgo, tomar decisiones y guiar
a su equipo de trabajo.

Desarrollar habilidades
claves para liderar, decidir
estratégicamente y guiar a

mi equipo con eficacia,

mejorando
significativamente el
rendimiento organizacional.

OBJETIVO SUB TEMA I
COMUNICACION
ASERTIVA

El objetivo es trasladar el mensaje
de manera clara para lograr
cumplir una tarea, objetivo y

cumplir con su responsabilidades

en la organizacion.

Tras la capacitacion, se
debe comunicar de manera
claray eficaz, facilitando el

cumplimiento de tareas,

objetivos y
responsabilidades,
fortaleciendo mi
contribucién a la
organizacion

OBJETIVO SUB TEMA

La finalidad de esta capacitacion
es conseguir los objetivos y tareas

Alcanzar objetivos mediante
un trabajo en equipo
cohesionado, fusionando
ideas para establecer una

I TRABAJO EN trabajando en equipo, con una sola L o
: L vision grupal unificada,
EQUIPO idea y establecer una vision L .
optimizando asila
grupal. -
consecucion de tareas y
metas
RESPONSABLE Presidencia
LUGAR Area social del condominio
EXPOSITOR Coach Externo
METODOLOGIA Tedrica
HORARIOS Sabados 12:00 p.m. a 6:00 p.m.

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

3.2.4. Metodologia de desarrollo del plan para reducir la rotacion de

personal

Iniciaremos con las etapas de capacitacion que se explican de la siguiente

manera.

lra sub tema: en este primer proceso la induccién cumple una funcion importante
donde se debe de brindar toda la informacion de la organizacion como su historia,

servicio que brinda, mision y vision. Esto contribuye a que el personal se pueda
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identificar con la empresa, conocer la cultura y se pueda establecer dentro de la

organizacion.

2da sub tema: En esta etapa se da a conocer el trabajo a cumplir,
responsabilidades, tareas, objetivos. Una vez aplicado este proceso, pasamos a
ubicar al personal con sus equipos necesarios segun el area correspondiente de

trabajo. Se establecen parametros de acuerdo a sus actividades.

3ra sub tema: Esta etapa de la propuesta de mejora se divide en tres sub etapas,
donde se realizan capacitaciones de liderazgo, comunicacion asertiva y trabajo en

equipo.

Liderazgo: Se desarrollaran métodos y estrategias de liderazgo para un buen
manejo del personal, para delegar de manera oportuna las tareas, objetivos y
responsabilidades. Esta capacitacion permitird desarrollar habilidades de
liderazgo para mejorar el trato hacia el personal y se entienda la informacion
enviada con un objetivo claro y preciso para poder desarrollar un trabajo

adecuado.

Comunicacién asertiva: La comunicacibn complementar4d su capacidad de
transmitir la informacién en el momento y tiempo preciso, con un enfoque claro
relacionado a sus funciones. Esta capacitacion de comunicacion asertiva se

complementa con el liderazgo que se aplicé previamente en la organizacion.

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo sumara un valor agregado a la
organizacion ya que el personal estard enfocado de manera integral
desarrollando sus funciones, pero ya no de manera individual sino como un
equipo que podran brindarse un soporte entre los trabajadores en el cumplimiento
de sus objetivos. Esto acompafa a las otras dos capacitaciones que se estan

brindando de manera conjunta y organizada.
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3.2.5. Plan de actividades complementaras orientadas a la mejora del clima

organizacional
Celebraciones y Reconocimientos:

Organizar eventos para reconocer logros individuales y de equipo es esencial
para fortalecer la moral y el sentido de pertenencia. Ademas de cumpleafios y
aniversarios laborales, para destacar logros notables del grupo, promoviendo un
ambiente positivo y de colaboracién que se reflejo en el rendimiento general de la

empresa.
Programas de Bienestar:

La implementacion de programas de bienestar va mas alla de actividades fisicas.
Se agrego asesoramiento psicolégico y promocion de habitos saludables en la
vida cotidiana. Esto no solo mejora la salud fisica, sino también la mental,

contribuyendo al bienestar integral de los empleados.
Espacios de Descanso Agradables:

Mejorar los espacios de descanso con areas comodas y relajantes fue clave para
fomentar el rejuvenecimiento y la creatividad. Se incorpora elementos como
plantas, iluminacion agradable y mobiliario comodo para crear un ambiente
acogedor donde los empleados puedan desconectar y recargar energias de

manera efectiva.
Equipos Sociales:

Se fomento la formacion de equipos sociales que fueran va mas alla de crear
simples clubes. Organiza eventos fuera del entorno laboral, como salidas a
eventos recreativos, para fortalecer las relaciones entre colegas. Esto crea lazos

mas solidos, mejora la colaboracién en el trabajo y reduce el estrés.
Desarrollo Profesional:

Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional no solo implica capacitaciéon, sino
también la creacion de planes de carrera claros. Organiza sesiones de

planificacion de carrera para ayudar a los empleados a visualizar su crecimiento y
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a establecer metas realistas, generando un mayor compromiso Yy satisfaccion

laboral.
Flexibilidad Laboral:

La implementacién de politicas de flexibilidad laboral debe ir acompafada de una
comunicacion clara sobre expectativas y limites. Facilita la flexibilidad en horarios
y lugares de trabajo. Esto no solo mejora el equilibrio entre el trabajo y la vida

personal, sino que también demuestra confianza en los empleados.
Reconocimiento Publico:

Se reconocié publicamente los logros y contribuciones de los empleados. Se Creo
programas de reconocimiento formales que incluyan recompensas tangibles,
como bonificaciones o dias libres adicionales. Esto no solo refuerzo la cultura de

reconocimiento, sino que también motivo a los empleados a esforzarse aln mas.

3.2.6. Plan de actividades complementarias orientadas a la reduccion de la
rotacion de personal

Programas de Onboarding Efectivos:

Mejorar los programas de onboarding no solo implica la presentacion de la
empresa, sino también integrar a los nuevos empleados en la cultura y el equipo.
Organiza eventos de bienvenida, asigna mentores y proporciona recursos claros

para que los nuevos integrantes se sientan parte integral desde el primer dia.
Programas de Mentoring:

Implementar programas de mentoring va mas alla de conectar a empleados mas
antiguos con nuevos. Establece objetivos claros para estas relaciones, como el
desarrollo de habilidades especificas o la orientacion profesional. Fomentar la
transferencia efectiva de conocimientos y experiencia fortalecera la conexion y el

compromiso de los empleados.
Evaluaciones de Desempefio Significativas:

Revisar y mejorar las evaluaciones de desempefio implica hacerlas mas

significativas y alineadas con los objetivos individuales y organizacionales. Integra
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el feedback 360 grados, establece metas claras y ofrece un plan de desarrollo
personalizado. Esto no solo motiva a los empleados, sino que también facilita un

dialogo abierto y constructivo.
Beneficios y Recompensas Competitivos:

Ofrecer beneficios y recompensas competitivos es crucial para atraer y retener
talento. Ademas, personaliza los beneficios segun las necesidades y preferencias
de tus empleados. Considera opciones flexibles, como programas de bienestar, y
comunica claramente estos beneficios para resaltar el valor total de la

compensacion.
Feedback Constructivo:

Fomentar una cultura de feedback constructivo va més all4 de las evaluaciones
formales. Incentiva la retroalimentacion regular entre colegas y supervisores,
destacando los logros y proporcionando sugerencias constructivas. Establece
plataformas accesibles para garantizar que el feedback sea continuo y contribuya

al crecimiento profesional de los empleados.

3.2.7. Presupuesto

Tabla 4 Presupuesto

N° DESCRIPCION UNIDADES CANTIDAD PRECIO IMPORTE
DE MEDIDA UNITARIO
1|Expositores unidades 4 S/ 190.00 S/ 760.00
2|Refrigerio unidades 14 S/ 5.00 S/ 70.00
3|Movilidad unidades 11 S/ 5.00 S/ 55.00
4|Hojas bond unidades 2 S/ 20.00 S/ 40.00
5[Lapiceros unidades 20 S/ 1.50 S/ 30.00
6|Folder unidades 20 S/ 1.50 S/ 30.00
7|lmpresora unidades 1 S/ 200.00 S/ 200.00
8|Plumones unidades 10 S/ 4.00 S/ 40.00
9|Alquilersillas unidades 20 S/ 5.00 S/ 100.00
10|Alquiler mesas unidades 3 S/ 15.00 S/ 45.00
11|Gastos administrativos |[unidades 25 S/ 25.00 S/ 625.00
TOTAL s/ 1,995.00|

Nota: Elaboracion propia
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3.2.8. Cronograma

Tabla 5 Cronograma

Sep-23 Oct-23 Nov-23
DESCRIPCION DEL PLAN Jolslzslsl sl -l alolsl sl 3] a3
ol oflwlw|lwn|lwn|l ol O0l0|0]|2lz|lz]|z
DD |||l Q< alal?|a]alb
N o)} - - N (3] N - N[ N < - — N

Presentacion del plan de mejora

Reunidn con Presidencia

Presentacion de fechas de capacitaciones

Tema | Cultura Organizacional

Tema Il Objetivos organizacionales

Tema lll - Sub tema Liderazgo

Temal lll - Sub tema comunicacion Asertiva

Tema lll - Sub tema Trabajo en equipo

Resultados de la encuesta de satisfaccion

Nota: Elaboracion propia
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3.3. Resultados

La mayoria de los participantes expresaron satisfaccién con el plan de mejora
particularmente en la comprension integral de la organizacion. Esto sugiere que la
mayoria percibié beneficios significativos al adquirir conocimientos sobre la

historia, normas y politicas de la organizacion.

Los resultados indican un impacto positivo en la alineacion de los participantes
con la cultura organizacional. La mayoria afirmé que facilitd una alineacion clara y

fue efectiva para transmitir la cultura y valores de la organizacion.

Aunque la mayoria pudo identificar y explicar claramente la cultura organizacional
después del plan de mejora, un segmento mas pequefio lo hizo solo en parte.
Esto sugiere que, aunque exitosa en general, el plan de mejora podria mejorar la

claridad en algunos aspectos de la cultura.

La mayoria de los participantes percibieron que el plan de mejora era util para
comprender las funciones especificas en el area de trabajo. Sin embargo, un
porcentaje significativo se mostrd indeciso o inseguro, lo que sugiere cierta

variabilidad en la efectividad percibida del plan de mejora.

La distribucion equitativa de percepciones indica que el plan de mejora fue
percibido de manera diversa en términos de comprension de los objetivos
organizacionales. Esto sugiere que algunos participantes valoraron el plan de
manera diferente en relacién con la relevancia de los objetivos para sus areas

especificas.

La mayoria de los participantes considera que el plan de mejora contribuy6
considerablemente a una distribucion mas clara y eficiente de funciones en el
area de trabajo. Este resultado sefiala una percepcién positiva y efectiva en este

aspecto particular del plan.

La mayoria de los participantes identific6 cambios positivos significativos en sus
habilidades de liderazgo y sobre todo fue exitosa en mejorar las habilidades de

liderazgo de equipos en los participantes.
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Tasa de rotacion antes y después del plan de mejora
Escenario Inicial:

Numero de empleados al inicio del periodo: 14

Tasa de Rotacion Inicial: 5 personas al mes

Calculo de la rotacion mensual inicial:

Tabla 6 Tasa de rotacion inicial

Niimero de Empleados que Salieron ) ¢ 100

4 ‘- ‘v- ‘1 -'(’) ) > A» - - - -
Tasa de Rotaciéon Mensual ( Ntimero Total de Empleados al Inicio del Mes

Tasa de Rotacién Mensual = (%) x 100 = 35.71%

Nota: Elaboracion propia

Escenario Después del plan de mejora:

Numero de empleados al inicio del periodo: 14,

Tasa de Rotacién Después de la Capacitacion: 1 persona al mes
Calculo de la Rotacion Mensual Después del plan de mejora:

Tabla 7 Tasa de rotacion después del plan de mejora

Niimero de Empleados que Salieron ) < 100

['asa de Rotacién Mensual = ( Nmero Totl & Benleadts ol Tokelo A M

Tasa de Rotacion Mensual = (L) X 100 =~ 7.14%

£ 3

[T

Nota: Elaboracion propia

Comparacion de Resultados:

Inicialmente, la tasa de rotacion era del 35.71%, con 5 personas dejando la
empresa cada mes. Después del plan de mejora, la tasa de rotacion disminuyo
notablemente al 7.14%, con solo 1 persona abandonando la empresa

mensualmente.
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Estos resultados indican que hubo un impacto positivo en la retencién de
empleados. La reduccion en la tasa de rotacion sugiere que los empleados
pueden sentirse mas comprometidos, satisfechos y valorados después de realizar

el plan de mejora.
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Tabla 8 Cuadro de resultados

una visién grupal

conflictos contructiva

Implementaciéon de programas de
reconocimiento y recompensas

INDICADORES DE LOGRO TIEMPO
FACTORES DEL CLIMA o
PLAN ESTRATEGIA INSTRUMENTO CORTO MEDIANO
ORGANIZACIONAL ANTES DESPUES PLAZO PLAZO LARGO PLAZO
Fomento de de una cultura de
inclusién y diversidad
CULTURA Conocer la historia, normas, politicas, . . . o o
ORGANIZACIONAL mision y vision de la organizacion Liderazgo ejemplar y mentoria 7-14% 57.14% ENCUESTA x
Integracion de una cultura en todos
los procesos
Establecimientos de metas
Establecer responsabilidades, objetivos
OBJETIVOS organizacionales y establecer las funciones | Reconocimientos y recompensas o, o,
ORGANIZACIONALES de cada area segun su funcién a por logros 14.29% 64.29% ENCUESTA %
desempeiiar
Desarrollo de habilidades para la
gestion del tiempo
Desarrollo de habilidades de
liderazgo transformacional
Desarrollar tecnicas y herramientas de
LIDERAZGO Ilder_azgo. Es_te curso permite ampl_lar su Promocion Qe un ambiente de 14.29% 42.86% ENCUESTA %
capacidad de liderazgo, tomar decisiones y trabajo saludable
guiar a su equipo de trabajo
Inclusién de programas de
desarrollo profesional y crecimiento
personal
Integracién de una cultura en todos
los procesos
= Trasladar el mensaje de manera clara para -
COMUNICACION " P .
lograr cumplir una tarea, objetivo y cumplir Fomentar la empatla y escucha 7.14% 50.00% ENCUESTA X
ASERTIVA . N i activa
con su responsabilidades en la organizacion
Integrar la comunicaciéon asertiva
en la cultura organizacional
Desarrollo de habilidades de
trabajo en equipo
Conseguir los objetivos y tareas trabajando Promocién de la resolucién de
TRABAJO EN EQUIPO en equipo, con una sola idea y establecer 14.29% 42.86% ENCUESTA X

Nota: En base a encuestas elaboradas en septiembre 2023
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3.3.1. Conclusiones

La identificacion de factores de rotacion en la Asociacion Condominio Los
Parques de Villa el Salvador Il destaca la importancia estratégica de abordar
estas causas. La comprension profunda permite la implementacién de medidas
especificas para mejorar la retencion del personal, promoviendo asi un entorno
laboral més positivo y sostenible. Estos esfuerzos, dirigidos a la creacién de una
cultura organizacional arraigada en la satisfaccion y compromiso, son esenciales
para asegurar un impacto duradero en la estabilidad y productividad de la

organizacion.

El disefio de un plan para reducir la rotacién en la Asociacion Condominio Los
Parques de Villa el Salvador Il subraya la necesidad de una estrategia proactiva.
Este plan, enfoque integral en el desarrollo profesional, mejoras laborales y
retenciéon del personal, emerge como un pilar fundamental para fortalecer la

estabilidad y eficiencia organizativa.

La implementacion de la estrategia para reducir la rotacion del personal en la
Asociacion Condominio Los Parques de Villa el Salvador Il es esencial para
impulsar la estabilidad laboral. Este enfoque estratégico, centrado en medidas de
retencidn y bienestar, busca crear un entorno laboral mas satisfactorio. Estas
acciones fomentaran la retencion del talento y mejorardn la productividad,

garantizando asi un impacto positivo y duradero en la organizacion
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3.3.2. Recomendaciones

Se recomienda implementar de manera prioritaria las medidas identificadas para
abordar los factores de rotacion en la Asociacion Condominio Los Parques de
Villa el Salvador Il. Enfocarse en la creacidbn de una cultura organizacional
orientada a la satisfaccion y compromiso del personal sera fundamental para
garantizar un impacto duradero en la estabilidad y productividad de la
organizacion. La integracion de estas acciones fortalecera la retencién del
personal y contribuira al desarrollo sostenible de un entorno laboral méas positivo y

cohesivo

Se recomienda implementar con determinacion el plan disefiado para reducir la
rotacion en la Asociacion Condominio Los Parques de Villa el Salvador Il. Este
enfoque proactivo, centrado en el desarrollo profesional, mejoras laborales y
retencién del personal, constituye un pilar esencial para fortalecer la estabilidad y
eficiencia organizativa. La implementacion diligente de estas medidas asegurara
un entorno laboral duradero y satisfactorio, impulsando asi el éxito a largo plazo

de la organizacion.

Se recomienda implementar con prioridad la estrategia disefiada para reducir la
rotacion del personal en la Asociacion Condominio Los Parques de Villa el
Salvador |Il. Fortaleciendo la cohesion del equipo y contribuyendo al éxito
organizacional a largo plazo, estas acciones fomentaran la retencién del talento y
mejoraran la productividad, garantizando asi un impacto positivo y duradero en la
organizacion. La ejecucion diligente de estas medidas no solo asegurara la
estabilidad laboral, sino también el desarrollo sostenible y préspero de la

organizacion.
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ANEXOS



Encuestas realizadas sobre el clima organizacional en la Asociacion
Condominio Los Parques de villa el Salvador II.

Tabla 9 ¢ Cédmo describirias el ambiente laboral en la organizacion?

¢, Coémo describirias el ambiente laboral en organizacién?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Positivo 1 7.14%
Neutro 2 14.29%
Negativo 11 78.57%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

El 78.57% de respuestas negativas revelan un ambiente laboral mayoritariamente
desfavorable. La baja proporcion de respuestas positivas (7,14%) indica una
insatisfaccion generalizada. El 14,29% neutro sugiere cierta indiferencia. Es
crucial abordar los problemas identificados para mejorar el bienestar de los

colaboradores, fomentando un cambio positivo en la organizacion.

Tabla 10 ¢ Qué tan frecuentemente sientes tensiones o conflictos en el entorno de
trabajo?

¢, Qué tan frecuentemente sientes tensiones o conflictos en el
entorno de trabajo?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Raramente 2 14.29%
Ocasionalmente 6 42.86%
Frecuentemente 7 50.00%
TOTAL 15 107.14%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

El elevado 50% de respuestas que indican sentir tensiones o conflictos frecuentes
en el entorno laboral es preocupante. El 42.86% que experimenta estas
situaciones ocasionalmente también sefiala areas de mejora. Abordar estos
problemas puede contribuir a crear un ambiente de trabajo mas armonioso y

promover el bienestar general.
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Tabla 11 ¢ Crees que la falta de reconocimiento ha afectado tu satisfaccion
laboral?

¢,Crees que la falta de reconocimiento ha afectado tu satisfaccién

laboral?
FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 9 64.29%
No opina 2 14.29%
No estoy seguro 3 21.43%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

El 64.29% que percibe que la falta de reconocimiento afecta su satisfaccion
laboral es significativa y merece atencion. El 21,43% indeciso y el 14,29% que no
opinan indican una posible falta de conciencia sobre el impacto del
reconocimiento. Abordar estas percepciones puede mejorar la motivacion y la

satisfaccion general en el entorno laboral.

Tabla 12 ;Cdmo calificarias la colaboracién entre los equipos en la organizacion?

¢, Como calificarias la colaboracion entre los equipos en la
organizacion?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Excelente 2 14.29%
Regular 2 14.29%
Deficiente 10 71.43%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

La abrumadora calificacion del 71.43% que describe la colaboracién entre
equipos como deficiente destaca un area critica de mejora. Con solo un 14.29%
gue la califica como excelente y otro 14.29% como regular, es evidente la
necesidad de implementar medidas para fortalecer la colaboracion

interdepartamental y mejorar la eficiencia organizacional.
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Tabla 13 ¢Ha experimentado alguna vez descontento laboral en tu organizacién?

¢, Ha experimentado alguna vez descontento laboral entu
organizacion?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 5 35.71%
No 2 14.29%
Enocasiones 5 35.71%
TOTAL 12 85.71%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

El 35.71% que ha experimentado descontento laboral, junto con el 35.71% que lo
ha experimentado ocasionalmente, sugiere una proporcién significativa de
insatisfaccion en la organizacion. Es crucial abordar las causas subyacentes para
mejorar el bienestar de los colaboradores, fomentando asi un entorno laboral mas

positivo.

Tabla 14 ¢ Consideras que la falta de programas de capacitacion en liderazgo ha
afectado tu desarrollo profesional?

¢, Consideras que la falta de programas de capacitacion en
liderazgo ha afectado tu desarrollo profesional?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Si, considerablemente 8 57.14%
No lo creo 2 14.29%
No estoy seguro 4 28.57%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

El 57.14% que percibe que la falta de programas de capacitacion en liderazgo
afecta su desarrollo profesional destaca una preocupacion importante. El 28.57%
indeciso y el 14.29% que no lo creen sugieren la necesidad de evaluar y
fortalecer los programas de desarrollo para lideres, abordando asi las

expectativas y necesidades de crecimiento profesional de los empleados.
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Tabla 15 ¢ Coémo percibes la comunicacion interna en la organizacion?

¢, Como percibes la comunicacion interna en la organizacion?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Clara y efectiva 1 7.14%
Ambigua y poco clara 3 21.43%
Totalmente ineficiente 10 71.43%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

El 71,43% que percibe la comunicacion interna como totalmente ineficiente es
alarmante, indicando un area critica de mejora. La escasa proporcion del 7.14%
gue la ve clara y efectiva resalta la necesidad de revisar y fortalecer los canales
de comunicacién interna para mejorar la transparencia y eficacia en la

organizacion.

Tabla 16 ¢ Te sientes motivado(a) en tu trabajo actual?

¢, Te sientes motivado(a) en tu trabajo actual?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 1 7.14%
NO OPINA 6 42.86%
A veces 7 50.00%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

El hecho de que solo el 7.14% se sienta motivado en el trabajo, mientras que el
50.00% a veces se sienta motivado y el 42.86% no opina, indica una falta
generalizada de motivacion en la organizacion. Abordar estas percepciones
puede mejorar el compromiso y la productividad, creando un entorno laboral méas

estimulante y satisfactorio.
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Tabla 17 ¢Ha experimentado malentendidos frecuentes debido a la falta de
comunicacion asertiva?

¢, Ha experimentado malentendidos frecuentes debido a la falta de
comunicacion asertiva?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 6 42 .86%
No 2 14.29%
En ocasiones 6 42.86%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

El 42.86% que ha experimentado malentendidos frecuentes debido a la falta de
comunicacién asertiva destaca un problema significativo. La distribucion equitativa
del 14.29% que no ha experimentado malentendidos y el 42.86% indeciso sugiere
la necesidad de mejorar la claridad en la comunicacion para evitar malentendidos

y fortalecer la eficacia en la interaccion laboral.

Tabla 18 ¢ Cémo evalla el liderazgo dentro de la organizacion en términos de
motivacion y guia efectiva?

¢, Como evalla el liderazgo dentro de la organizacién en términos
de motivaciény guia efectiva?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Excelente 1 7.14%
Regular 4 28.57%
Deficiente 9 64.29%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

El 64,29% que evalla el liderazgo como deficiente en términos de motivacion y
guia efectiva es una sefal critica. Con solo un 7.14% que lo considera excelente
y el 28.57% como regular, es esencial implementar medidas para mejorar las
habilidades de liderazgo y fomentar un entorno donde la motivacion y la guia

sean mas efectivas.
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Tabla 19 ¢ Consideras que implementar programas de capacitacion en liderazgo
podria mejorar el clima organizacional?

¢, Consideras que implementar programas de capacitacion en
liderazgo podria mejorar el clima organizacional?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Si, definitivamente 8 57.14%
No estoy seguro 3 21.43%
No creo que tenga impacto 3 21.43%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

El 57.14% que cree que implementar programas de capacitacion en liderazgo
definitivamente mejoraria el clima organizacional destaca la importancia percibida
de esta iniciativa. Sin embargo, el 21.43% indeciso y otro 21.43% que no cree
gue tenga impacto sugieren la necesidad de abordar percepciones y comunicar
eficazmente los beneficios potenciales de dichos programas.

Tabla 20 ¢ Consideras que implementar programas de capacitacion de trabajo en
equipo y comunicacion asertiva podria mejorar el clima organizacional?

¢ Consideras que implementar programas de capacitacion de
trabajo en equipo y comunicacion asertiva podria mejorar el clima
organizacional?
FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente de acuerdo 9 64.29%
No estoy seguro 3 21.43%
No opina 2 14.29%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

El respaldo del 64.29% que esta totalmente de acuerdo en que implementar
programas de capacitacion en trabajo en equipo y comunicacién asertiva
mejoraria el clima organizacional es talentoso. Sin embargo, el 21.43% indeciso y
el 14.29% que no opinan indican la importancia de abordar las percepciones y

comunicar eficazmente los beneficios potenciales de estas iniciativas.
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ENCUESTA DE SATISFACCION

Tabla 21 Como describirias después de la capacitacién el ambiente laboral en la
organizacion?

¢ Como percibes la comunicacion interna en la organizacion
después de la capacitacion?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Clara y efectiva 7 50.00%
Ambigua y poco clara 2 14.29%
Totalmente ineficiente 5 35.71%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

Después de la capacitacion, la mayoria de los empleados describieron el
ambiente laboral en nuestra organizacibn de manera positiva, con un
impresionante 57.14% de respuestas favorables. Esto sugiere que la mayoria

percibe un entorno laboral saludable, motivador y satisfactorio.

Tabla 22 ¢ Crees que la capacitacidon te ayudado a alinearte con la cultura de la
organizacion?

¢, Crees que la capacitacion te ayudado a alinearte con la cultura
de la organizacién?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 8 57.14%
No opina 4 28.57%
No 2 14.29%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

Los resultados de la encuesta revelan que la mayoria de los participantes, con un
57.14%, perciben que la capacitacion les ha ayudado a alinearse con la cultura de
la organizacion. Este dato sugiere que la formacion ha tenido un impacto positivo
en la comprension y la conexién de los empleados con los valores, objetivos y

normas culturales de la empresa.
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Tabla 23 ¢ Consideras que la capacitacion ha aportado a una distribucién mas
clara y eficiente de los objetivos organizacionales?

¢ Consideras que la capacitacion ha aportado a una distribucion mas
claray eficiente de los objetivos organizacionales?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 9 64.29%
No opina 2 14.29%
No estoy seguro 3 21.43%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

Los resultados de la encuesta reflejan que la mayoria de los participantes, un
64.29%, perciben que la capacitacion ha contribuido de manera positiva a una
distribucion mas clara y eficiente de los objetivos organizacionales. Esta
respuesta sugiere que los empleados han experimentado beneficios tangibles en
términos de comprension y alineacion con los objetivos estratégicos de la

organizacion después de la capacitacion.

Tabla 24 ¢ Cdmo calificarias después de la capacitacion la colaboracion entre los
equipos en la organizacion?

¢, Como calificarias despues de la capacitacion la colaboracién
entre los equipos en la organizacion?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Excelente 6 42.86%
Regular 2 14.29%
Deficiente 4 28.57%
TOTAL 12 85.71%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

Después de la capacitacion, la evaluacién de la colaboracion entre los equipos en
la organizacion revela una diversidad de opiniones. Un 42.86% de los
participantes calificaron la colaboracion como "Excelente”, indicando que la
formacion ha tenido un impacto positivo en la sinergia y la eficiencia entre los

diferentes grupos de trabajo.
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Tabla 25 Luego de la capacitacion ha experimentado descontento laboral en tu
organizacion?

¢ Luego de la capacitacion ha experimentado descontento laboral
en tu organizacion?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 4 28.57%
No 4 28.57%
En ocasiones 6 42.86%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

La evaluacion sobre el descontento laboral después de la capacitacion muestra
una diversidad de respuestas entre los participantes. Un 28.57% afirmo haber
experimentado descontento laboral, indicando posiblemente que la capacitacion
no ha abordado satisfactoriamente ciertos aspectos relacionados con la
satisfaccion y el bienestar en el trabajo. Por otro lado, otro 28.57% indicé no
haber experimentado descontento laboral, lo que sugiere que la capacitacion
puede haber tenido un impacto positivo en la motivacién y la satisfaccién en el

trabajo para este grupo especifico.

Tabla 26 ¢ Consideras que la capacitacion en liderazgo ha mejorado tu desarrollo

profesional?

¢, Consideras que la capacitacion en liderazgo ha mejorado tu
desarrollo profesional?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Si, considerablemente 10 71.43%
No lo creo 1 7.14%
No estoy seguro 3 21.43%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

La evaluacion sobre el impacto de la capacitaciéon en liderazgo en el desarrollo
profesional revela una percepcion mayoritariamente positiva entre los
participantes. Un impresionante 71.43% de los encuestados considera que la

capacitaciéon ha mejorado su desarrollo profesional de manera considerable.
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Tabla 27 ¢ Cémo percibes la comunicacion interna en la organizacion después de
la capacitacién?

¢ Como percibes la comunicacion interna en la organizacion
después de la capacitacion?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Clara y efectiva 7 50.00%
Ambigua y poco clara 2 14.29%
Totalmente ineficiente 5 35.71%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

La evaluacién de la percepcion sobre la comunicacion interna en la organizacion
después de la capacitacion revela una variedad de opiniones entre los
participantes. Un significativo 50.00% de los encuestados percibe la
comunicacién interna como clara y efectiva. Esto sugiere que la capacitacion ha
tenido un impacto positivo en la transmision de informaciéon dentro de la
organizacion, facilitando una comprension mas nitida y una colaboracion mas

efectiva entre los equipos.

Tabla 28 ¢ Te sientes motivado(a) en tu trabajo actual, luego de la capacitacion?

¢ Te sientes motivado(a) en tu trabajo actual, luego de la
capacitacion?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 4 28.57%
No opina 6 42.86%
A veces 4 28.57%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

La evaluacion sobre la motivacion en el trabajo después de la capacitacion refleja
una diversidad de percepciones entre los participantes. Un 28.57% de los
encuestados indicO sentirse motivado en su trabajo actual después de la
capacitacién, lo que sugiere que la formacién ha tenido un impacto positivo en el

impulso y el compromiso de este grupo especifico.
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Tabla 29 ¢Ha experimentado malentendidos frecuentes debido a la falta de
comunicacioén asertiva?

¢ Ha experimentado malentendidos frecuentes debido a la falta de
comunicacion asertiva?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 3 21.43%
No 6 42.86%
En ocasiones 5 35.71%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

La evaluacion sobre la frecuencia de malentendidos debido a la falta de
comunicacion asertiva muestra una diversidad de experiencias entre los
participantes. Un 21.43% de los encuestados afirmé haber experimentado
malentendidos frecuentes, sefalando posiblemente una brecha en la
comunicacién asertiva que puede generar confusiones y desafios en la
colaboracion. Por otro lado, un 42.86% indicO que no ha experimentado
malentendidos frecuentes, lo que sugiere una percepcion positiva en cuanto a la

efectividad de la comunicacion asertiva después de la capacitacion.

Tabla 30 ¢ Como evallas el liderazgo después de la capacitacion en términos de
motivacion y guia efectiva?

¢, Como evallas el liderazgo despues de la capacitacién en
términos de motivacion y guia efectiva?

FRECUENCIA PORCENTAJE

Excelente 6 42.86%
Regular 6 42.86%
Deficiente 2 14.29%
TOTAL 14 100.00%

Nota: En base a encuesta elaborada en septiembre 2023

La evaluacion del liderazgo después de la capacitacion, en términos de
motivacion y guia efectiva, revela una diversidad de percepciones entre los
participantes. Un significativo 42.86% de los encuestados calificé el liderazgo
como "Excelente”, indicando que la capacitacion ha tenido un impacto positivo en

la capacidad de los lideres para motivar y guiar de manera efectiva a sus equipos.
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ENCUESTA ANTES DE LA CAPACITACION

1.

10.

11.

¢ Como describirias el ambiente laboral en la organizacion?

a) Positivo b) neutro c) Negativo

¢, Qué tan frecuentemente sientes tensiones o conflictos en el entorno de
trabajo?

a) Raramente b) Ocasionalmente c) Frecuentemente

¢, Qué tan frecuentemente sientes tensiones o conflictos en el entorno de
trabajo?

a) Raramente b) Ocasionalmente c) Frecuentemente

¢,Crees que la falta de reconocimiento ha afectado tu satisfaccion laboral?
a) Si b) No opina c) No estoy seguro

¢, Como calificarias la colaboracién entre los equipos en la organizacion?

a) Excelente b) Regular c) Deficiente

¢, Ha experimentado alguna vez descontento laboral en tu organizacion?

a) Si b) No c) En ocasiones

¢ Consideras que la falta de programas de capacitacion en liderazgo ha
afectado tu desarrollo profesional?

a) Si, considerablemente b) No lo creo c¢) No estoy seguro

¢ Como percibes la comunicacion interna en la organizacién?

a) Claray efectiva b) Ambigua y poco clara c¢) Totalmente ineficiente

¢, Te sientes motivado(a) en tu trabajo actual?

a) Si b) Noopina c) A veces

¢Ha experimentado malentendidos frecuentes debido a la falta de
comunicacion asertiva?

a) Si b) No c) En ocasiones

¢,Como evalta el liderazgo dentro de la organizacion en términos de
motivacion y guia efectiva?

a) Excelente b) Regular c) Deficiente

¢, Consideras que implementar programas de capacitacion en liderazgo
podria mejorar el clima organizacional?

a) Si, definitivamente b) No estoy seguro c) No creo que tenga

impacto
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12. ¢ Consideras que implementar programas de capacitacion de trabajo en
equipo y comunicacion asertiva podria mejorar el clima organizacional?
a) Totalmente de acuerdo b) No estoy seguro c¢) No opina
ENCUESTAS DESPUES DE LA CAPACITACION

13.¢Consideras que implementar programas de capacitacion de trabajo en
equipo y comunicacion asertiva podria mejorar el clima organizacional?
a) Totalmente de acuerdo b) No estoy seguro ¢) No opina

14.¢Crees que la capacitacion te ayudado a alinearte con la cultura de la
organizacion?
a) Si b) No opina c) No
15. ¢ Consideras que la capacitacion ha aportado a una distribucibn mas clara
y eficiente de los objetivos organizacionales?
a) Si b) No opina c) No estoy seguro(a)
16.¢,Cbmo calificarias después de la capacitacién la colaboracion entre los
equipos en la organizacion?
a) Excelente b) Regular c) Deficiente
17.¢Luego de la capacitacion ha experimentado descontento laboral en tu
organizacion?
a) Si b) No c) En ocasiones
18. ¢ Consideras que la capacitacion en liderazgo ha mejorado tu desarrollo
profesional?
a) Si, considerablemente b) No lo creo c) No estoy seguro
19. ¢, Cbmo percibes la comunicacion interna en la organizacion después de la
capacitacion?
a) Claray efectiva b) Ambigua y poco clara c¢) totalmente
ineficiente
20. ¢ Te sientes motivado(a) en tu trabajo actual, luego de la capacitacién?
a) Si b) No opina c) A veces
21.¢,Ha experimentado malentendidos frecuentes debido a la falta de
comunicacion asertiva?
a) Si b) No opina c) A veces
22.¢:Como evaluas el liderazgo después de la capacitacion en términos de
motivacion y guia efectiva?

a) Excelente b) Regular c) Deficiente
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