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CLIMA ORGANIZACIONAL Y ROTACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA
MAKRO S.A. VILLA EL SALVADOR-2020

FRANCO AUGUSTO ROJAS PORTOCARRERO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

El objetivo de este estudio fue determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la rotacion de personal de los colaboradores en la empresa Makro
S.A., de Villa ElI Salvador. El tipo de investigacion es aplicada, con un disefio
correlacional, de enfoque cuantitativo, el disefio es no experimental de corte
transversal. La muestra estuvo conformada por 35 colaboradores, el instrumento
utilizado para medir las variables fue a través de una encuesta compuesta por 34
items para la variable clima organizacional y 22 items para la variable rotacion de
personal. El instrumento utilizado fue validado por expertos; los resultados mostraron
gue la confiabilidad de los instrumentos arrojo resultados 0.920 para la variable clima
organizacional y 0.760 para la variable rotacion de personal. Se encontré que los
resultados adquiridos en la investigacion fueron satisfactorios ya que se descubrio
una correlacion negativa moderada entre las variables de estudio. Asimismo, se utilizé
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman que asciende a -0.502, a un nivel de
significancia menor a 0.05 por esta razén, se puede concluye que existe una
correlacién negativa moderada entre las variables. Finalmente se rechaza la hipotesis
nulay se acepta la hipotesis alterna estableciendo que existe una correlacion negativa
moderada entre el clima organizacional y la rotacion de personal de los trabajadores
de la empresa Makro S.A Villa El Salvador -2020.

Palabras clave: clima laboral, organizacion, rotacion, colaboradores



ORGANIZATIONAL CLIMATE AND STAFF ROTATION IN THE COMPANY
MAKRO S.A DE VILLA EL SALVADOR-2020

FRANCO AUGUSTO ROJAS PORTOCARRERO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between the
organizational climate and the turnover of personnel of the employees in the company
Makro S.A., Villa El Salvador. The type of research is applied, with a correlational
design, quantitative approach, the design is non-experimental cross-section. The
sample was conformed for 35 collaborators, the instrument used to measure the
variables went trough an survey composed by 34 items for the variable organizational
climate and 22 items for rotation of the staff. The used Instrument was validated by
experts; the results showed the reliability of the instruments threw off results of 0.920
for the variable of the organizational climate and 0.760 for the variable rotation of the
staff, the acquired results of the investigation were found to be satisfactory since a
moderate positive correlation between the variables of the research was found.
Likewise, it was a coefficient of correlation Spearman's Rho that ascends to -0.502, to
a level of significance of 0.002 that is less than a 0.05, for this reason it can be that
exists a moderate negative correlation between the variables. Finally, the null
hypothesis is rejected and the alternate hypothesis is accepted, establishing that
exists a moderate negative correlation between the organizational climate and the

rotation of the staff of the enterprise Makro S.A located Villa El Salvador — 2020.

Keywords: work environment, organization, rotation, collaborators.



INTRODUCCION

La presente tesis titulada Clima organizacional y rotacion de personal en la
empresa Makro S.A., Villa El Salvador-2020, tiene como situacion problemética el
clima organizacional y la rotacion de personal en la empresa Makro S.A Villa El
Salvador, 2020. Se evidencia problemas en el clima organizacional es decir en el
ambiente generado por los mismos colaboradores, ya que esto genera un problema
para la empresa ya que el ambiente no es el adecuado para el desarrollo del trabajo,
y sobre la rotacién de personal, es decir las renuncias y las nuevas incorporaciones
a la empresa, lo cual puede traer un beneficio o un problema para la organizacién

debido a los costos que esta tiene en la empresa.

En esta investigacion el problema general es: ¢ Qué relacion existe entre el
clima organizacional y la rotacion del personal en la empresa Makro SA, Villa El
Salvador, ¢20207?

Se tiene como objetivo general determinar la relacion entre el clima
organizacional y la rotacion del personal en la empresa Makro S.A Villa El Salvador,
2020.

La hipétesis alterna esta formulada en la relacién entre el clima organizacional

y la rotacion de personal en la empresa Makro S.A, Villa El Salvador - 2020.

De acuerdo a los resultados de la investigacion se verifica que la hipétesis
puede ser comprobada ya que demuestra que el estudio de la investigacion hay
prueba suficiente para detallar que existe relacién entre el clima organizacional y la

rotacion de personal en la empresa Makro S.A, Villa El Salvador — 2020.

Este estudio de investigacion se ha desarrollado y explicado bajo cinco

capitulos, las cuales especifican a continuacion:

En el capitulo | se formul6 el planteamiento del problema y se explica la

realidad probleméatica, donde se observa la formulacion del problema, la justificacién,

Xi



objetivo general y al final planteamos las limitaciones que se han presentado en

nuestra investigacion.

En el capitulo Il se elabor6 el marco tedrico, se plante6 antecedentes de
estudio, se desarroll6 bases tedricas y cientificas basadas en nuestras variables de
estudio y se explicé las definiciones conceptuales de la terminologia empelada.

En el capitulo 11l se desarrollé el marco metodoldgico, basandose en el tipo y
disefio de investigacién, donde identifico la poblacién, la muestra, la hipotesis y se
determina la operacionalizacion de las variables, se planteé los métodos y técnicas
de la investigacién basadas en la descripcion de instrumentos utilizados y al final

realizar el analisis estadistico e interpretacion de los datos.

En el capitulo IV se desarrollo el andlisis e interpretacion de los datos,
identificando la validacion del instrumento y analizando la fiabilidad de los
instrumentos de estudio, también se observa los resultados descriptivos de las
variables y dimensiones, se determina la prueba de normalidad y al final se plantea la

contrastacion de hipotesis.
En el capitulo V se evidencian las discusiones, conclusiones Yy
recomendaciones que se plantean a través de los objetivos planteados para la

investigacion de la tesis.

Para finalizar, se describen las referencias bibliograficas que se han empleado

en el transcurso de la realizacion de la presenta investigacién y también los anexos.

Xii



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



11 Realidad problemética

Esta investigacion pretende establecer la relacion entre el clima organizacional
y la rotacion de personal dentro de la empresa Makro S.A 'y asi poder buscar posibles
estrategias que ayuden a solucionar el problema.

El clima organizacional, en pocas palabras, es el ambiente generado por las
emociones, sentimientos de los colaboradores dentro de una organizacion, esto
generada un ambiento apto de trabajo para cualquier persona y la rotacién de
personal es la fluctuacion de personas dentro de una organizacion, es decir, las

personas que se retiran de la empresa y las nuevas incorporaciones para la empresa.

En los ultimos tiempos debido a la globalizacion y el crecimiento de la
economia se ha empezado a dar mas valor al clima organizacional y a la rotacion del
personal, porque tener un buen clima organizacional genera una mayor satisfaccion
en los trabajadores, mejores resultados, menor rotacion de personal y que la imagen

de la empresa mejore ya sea interna y externamente.

Se conoce hoy en dia que las empresas le dan mucho valor al tema de clima
organizacional ya que esto no solo es beneficiosa para sus trabajadores sino para la
empresa ya que, al poder tener un buen clima organizacional, también va a mejorar
el rendimiento de los trabajadores y también mejorar lo que es el tema de rotacion de
personal, porque se sabe que el tema de rotacién de personal se ha vuelto un
problema para las empresas, ya que esto produce un gasto para las empresas, ya
gue no pueden mantener mucho tiempo a sus trabajadores y esto genera un gasto en

la capacitacion de nuevo personal de trabajo.

En el ambito internacional se encuentra la empresa Wegmans Food Markets
gue cuenta con 117 tiendas repartidas en los diferentes estados de Estados Unidos,
esta empresa se encuentra en el puesto #4 del ranking de clima organizacional de la
revista Fortune. Esta empresa lleva mas de 19 apariciones consecutivas dentro de
las 100 empresas para trabajar. La empresa Wegmans Food Markets maneja una
politica de trabajo que se basa en una inversion de largo plaza para sus trabajadores.

Por lo que esta empresa ha creado un laso con sus trabajadores, esta empresa esta

14



orientada a la familia, porque lo que ha implementado flexibilidad de horarios lo cual
ha generado compatibilidad con sus obligaciones personales, lo que ha permito crear
un clima organizacional adecuado para sus trabajadores y que en su Ultima encuesta

el 98% de sus trabajadores considera que tienen un estupendo clima organizacional.

En Espafia, uno de los problemas mas sonados de los Ultimos meses es lo que
esta pasando en Amazon que sus trabajadores han puesto una huelga con la finalidad
de hacer el reclamo sobre su clima organizacional que esté fallando en la empresa,
donde los trabajadores reclaman abusos por parte de sus jefes y lo cual ha traido
como consecuencia una perdida para empresa, lo cual no han sabido manejar un

clima organizacional adecuado.

Los reclamos se estan basando en la seguridad del colaborador, bajos salarios
y turnos de 12 horas sin descansos, lo que ha puesto a Amazon en un gran problema
y lo cual ha hecho crear un programa llamada Amazon Connections lo cual plantea
preguntas diarias a sus trabajadores para poder conocer coOmo estan reaccionado a
diferentes temas como el clima organizacional, liderazgo y facilidad para las

capacitaciones.

Se observa en estos casos a pesar de ser dos empresas mundialmente
conocidas, no todas han podido crear un clima organizacional 6ptimo para sus
trabajadores, tener un clima organizacional bueno en tu empresa te permite crecer,
no solo a la empresa sino al personal de trabajo. Por el otro lado, un mal clima
organizacional crea problemas entre la empresa y los trabajadores y esto puede

generar una rotacion de personal y afectar a la empresa.

Segun el diario EI Comercio (2018) Aptitus realizé una encuesta donde un 86%
de peruanos estarian dispuestos a renunciar a su trabajo si este tiene un mal clima
organizacional. Con respecto a como se desarrolla un clima organizacional, se indico
gue un 70% indicaron gque las empresas toman en cuenta sus ideos, opiniones y
soluciones y un 30% que no lo hacen. Y por otro lado un 64% indico que se sienten
valorados por sus jefes y un 36% dijo que no sienten que su trabajo que realizan sea

valorado. Segun Zumaeta, Gerente de Aptitus dice que toda empresa ya tiene una
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estrategia que puede satisfacer a sus clientes, pero no todas han desarrollado una
estrategia para poder retener al talento.

En el contexto nacional el clima organizacional, Gubbins, gerente general de
Great Place To Work Institute, afirma que unas empresas con mejor clima

organizacional son mas productivas, innovadoras y mas rentables.

Segun el Global Retail Develpment Index 2019 (GRDI), la consultora A.T.
Kearney elaboro un ranking para poder analizar los mercados con mayor crecimiento
en el rubro del retail, posicionando al Peru entre los 30 paises mas atractivos para la
inversion en retail y a nivel de Latinoamérica ocupada el primer lugar. Segun Gerardo
Rocha, socio de A.T.Kearney el Peru debido a toda la coyuntura de los procesos
electorales en el 2016, cay0 al puesto dos en Latinoameérica, ya que el tema electoral
afecto el ambiente de consumo y la inversion. Pero a pesar de ello en Peru se

mantiene estabilidad en el sector retail.

Segun Great Place To Work (2019), la empresa Supermercados Peruanos, es
unas de las empresas que mejor maneja lo que se llama clima organizacional, cuenta
con total de 222 tiendas divididas en Plaza Vea, Vivanda y Mass. Esta empresa realiza
una gran inversion destinada a la formacién de sus trabajadores mediante cursos,
programas educativos superiores y capacitaciones, lo cual ha generado que

Supermercados Peruanos destague como un buen lugar para trabajar y desarrollarse.

Segun la Camara de Comercio de Lima (2018), entre los afios 2006 y 2018
las fusiones y adquisiciones de los principales operadores del sector Retail moderno
ascendieron a US$ 2,160 millones, donde cuatro grupos empresariales concentran el
88% de estas operaciones, entre ellas estan las empresas como Cencosud, Grupo
Falabella, Grupo Romero y InRetail, lo cual permitira y evoluciéon y una mayor
probabilidad de fusiones entre entras empresas |lo cual puede generar una inversion

extranjera directa y tecnologia de punta.

En el ambito local se tiene a la empresa Makro Supermayorista S.A, que esta
enfocado en el rubro retail en la venta de productos alimenticios y no alimenticios, la

apertura de este local en la zona sur de Lima ha creado trabajo para muchas
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personas. Pero los colaboradores no estan de acuerdo con el clima organizacional lo

que esté ocasionando una rotacion de personal.

Respecto a la estructura, se observa que no existe una buena coordinacion de
las actividades en todos los niveles jerarquicos antes de la apertura de la tienda y
después del cierre de la misma.

Respecto a la recompensa, se ha podido observar que la recompensa
entregada por parte de la empresa no necesariamente cumple con las expectativas

del trabajador y siente que su trabajo no es valorado.

Respecto a la competencia, se ha observado que no existe una competencia
limpia entre compaferos ya que no existe una buena relacion entre los mismos

trabajadores que genera un mal clima organizacional.

Respecto a las relaciones interpersonales, se ha podido observar que no existe
una buena relacion interpersonal entre los trabajadores de la empresa que esta

generando una rivalidad entre los comparieros de trabajo.

Respecto a la cooperacion, se ha podido observar que existe una baja
cooperacion entre compaferos ya que cada uno esta preocupado por tener un buen

despefio en su puesto de trabajo que esta realizando.

Respecto al conflicto, se ha podido observar que existe conflicto entre los
trabajadores de la empresa ya sea por el cargo que cada uno tiene o por realizar

trabajos por los cuales no fueron contratados.

Respecto a la rotacion voluntaria, se ha podido observar que muchos
trabajadores renuncian por cuenta propia ya se por otra oportunidad laboral, por poder
realizar estudios universitarios o por una linea de carrera.

Respecto a la rotacion voluntaria inevitable, se ha podido observar que hay
trabajadores gque renuncian porque ya van a empezar a estudiar en sus centros de

estudios, por motivos de viajes 0 porgue encontraron una mejor opcion laboral.

17



Respecto a la rotacidén involuntaria, se ha podido observar que algunos
trabajadores son retirados de la empresa por una falta bien sea, abandono de trabajo,
tardanzas, peleas entre trabajadores o fallas en sus respectivas tareas.

Formulacion del problema

Problema general

¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y la rotacién del personal en
la empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020?

Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre la estructura y la rotacion de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador - 2020?

¢, Qué relacion existe entre la recompensa y la rotacion de personal en la
empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020?

¢, Qué relacidon existe entre la competencia y la rotaciéon de personal en la
empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020?

¢, Qué relacion existe entre las relaciones interpersonales y la rotacion de

personal en la empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020?

¢, Qué relacion existe entre la cooperacion y la rotacion de personal en la
empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020?

¢, Qué relacién existe entre el conflicto y la rotacion de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador - 2020?

18



12 Justificacion e importancia de la investigacion

El estudio entre el clima organizacional y la rotacion de personal de la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador, es necesaria porque se tiene que corroborar que el
clima organizacional que se esta realizando en la empresa Makro es el adecuado o

es la causante de la rotacion de personal.

Es importante para las empresas cambiar o mejorar y crear un buen clima
organizacional que esto afecta a la empresa a que genera costos ya sea por las
renuncias de personal por no contar con un buen clima organizacional y esto también

mejoria el rendimiento de cada personal que labora en la empresa.

La investigacion pretende realizar las siguientes justificaciones.

Justificacion teodrica, la investigacion pretende presentar informacion
actualizada, detallada de las variables de estudio, que explican la relacion entre las
variables, poniendo a disposicion para futuras investigaciones. Las variables a
considerar para el desarrollo de sus variables a las teorias de Brunet (2014) El clima
organizacional como las percepciones del ambiente organizacional determinado por
los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, y las variables
resultantes como la satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las
variables del medio y las variables personales. Chiavenato (2000) define la rotaciéon
de personal como la fluctuacién de personal que se da entra la organizacion y su
ambiente, se define por el volumen de personas que ingresan y salen de una

empresa.

Justificacion practica, con el aporte de esta investigacion se da valor a las
variables de estudio, clima organizacional y rotacién de personal que se han vuelto
un tema muy importante en la empresa ya que, generando un buen clima
organizacional, mejora el rendimiento de los trabajadores y reducir la rotacion de
personal que hoy existe en la empresa. Asimismo, esta investigacion que se esta
desarrollando podra ser tomada por la empresa Makro S.A., para poder solucionar
posibles inconvenientes dentro de ella y con los resultados encontrados en la

empresa podra tomar énfasis en las debilidades mas resaltantes.
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Justificacion metodoldgica, para esta investigacion se desarrollaron dos
instrumentos para la recoleccién de datos para las variables clima organizacional y
rotacion de personal basados en la escala de Lickert. Ambos instrumentos fueron
elaborados y expuestos a criterios de validez y confiabilidad cumpliendo con todos los
requisitos solicitados para los dos instrumentos.

13 Objetivos de lainvestigacion: general y especificos

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la rotacién del personal

en la empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la estructura y la rotacion de personal en la
empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Determinar la relacion entre la recompensa y la rotacion de personal en la
empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Determinar la relacion entre la competencia y la rotacién de personal en la
empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Determinar la relacion entre las relaciones interpersonales y la rotacion de

personal en la empresa Makro S.A., Villa El Salvador- 2020.

Determinar la relacion entre la cooperacion y la rotacion de personal en la
empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Determinar la relacién entre conflicto y la rotacién de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador — 2020.

20



14 Limitaciones de la investigacion

Limitacion bibliogréfica

La realizacion de la busqueda de informacion para la variable clima
organizacional se encontrd que la literatura esa escasa, siendo asi un obstaculo para
poder desarrollar y fundamentar las bases teéricas.

Limitacion institucional

Se evidenciaron problemas para poner ingresar y buscar informacion en
bibliotecas de otras instituciones de nivel universitario debido a la pandemia que se
atraviesa hoy en dia, no estan atendiendo de manera presencial.

Limitacidon econdmica

Falta de fondos econdmicos para poder adquirir los libros para desarrollar la

investigacion.
Limitacion tedrica
No se encontré tesis de clima organizacional y rotacion de personal en el

mismo rubro de la empresa donde se realiz6 la investigacion y se encontré pocas

tesis con las mismas dimensiones gque se esta investigando.
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21 Antecedentes de estudios

Antecedentes internacionales

Miranda (2007) en su tesis Rotacion laboral en representantes de venta en
terreno de una empresa de distribucién para Retail de productos de consumo masivo.
Realizado en la Universidad de Chile. Para obtener el titulo profesional de Psicélogo,
tuvo como objetivo determinar qué factores pueden estar incidiendo en el elevado
namero de rotacidon de representantes de venta en terreno de una empresa de
distribucién a canales retail de productos consumo masivo. El disefio es de tipo
exploratorio — descriptivo. En esta investigacion la muestra es la totalidad de los

trabajadores. Llego a las siguientes conclusiones:

La conclusidn final de esta investigacion llego hacer que hubo una disonancia
entre la remuneracion percibida por cada trabajador y su desempefio dentro de la
empresa y asi mismo se da la rotacion de personal por falta de desarrollo profesional

y falta de comunicacién entre sus jefes y trabajadores.

Respecto a la rotacion voluntaria se ha podido observa en la investigacion de
Miranda (2007) que el 71% de encuestados de esta empresa ha renunciado de
manera voluntario lo que deja una buenaimagen de la empresa, pero asi mismo estas

renuncias solo se han dado por la baja remuneracién que han recibido.

El aporte que brinda esta tesis con respecto a mi trabajo de investigacion, la
gran ayuda que brinda el uso adecuado de un instrumento de recoleccién de
informacion y la factibilidad que tiene para poder obtener datos certeros de nuestra

investigacion.

Marroquin y Pérez (2011) en su tesis El Clima Organizacional y su Relacién
con el desempefio laboral en los trabajadores de Burger King. Realizado en la
Universidad San Carlos — Guatemala. Para obtener de Psicéloga, tuvo como obijetivo
determinar si el clima organizacional ayuda aumentar el rendimiento de las empresas,

e influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores. El disefio es
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correlacional, no experimental. En esta investigacion la muestra es 125 trabajadores.
Llego a las siguientes conclusiones:

Los trabajadores de la empresa de Burger King han llegado a comprender y
entender la importancia del desarrollo humano, lo que ha llegado a ser muy beneficio
para ellos en lo que se refiere a su desempeiio y la gran importancia de un buen clima

organizacional lo que es beneficioso para los trabajadores y la empresa.

Respecto a la recompensa se ha podido ver en la investigacion de Marroquin
y Pérez, (2011) la importancia que tiene saber valorar el trabajo que desempefia cada
trabajador y la recompensa adecuada para cada uno de ellos de acuerdo a su

desempeiio.

El aporte que brinda este trabajo de investigacion con respecto a mi trabajo de
investigacion, la importancia que tiene brindar una condicion adecuada de trabajo
para tus trabajadores y lo beneficiosa para la empresa que es tener un buen clima

organizacional.

Criollo (2014) en su tesis Clima laboral y rotacién de personal. Realizada en la
Universidad Central del Ecuador. Para obtener el titulo de Psicologa Industrial, tuvo
como finalidad determinar si el clima laboral influye directamente en la rotacién de
personal motorizado en la empresa Sodetur S.A, para obtener la Titulacion de
Psicéloga Industrial. El disefio de la investigacion es de tipo correlacional no
experimental. En esta investigacion la muestra es de alrededor de 402 trabajadores.

Llego a las siguientes conclusiones:

La conclusién que se llegd en esta investigacion es que existe una relacion
entre el clima organizacional y la rotacional de personal, pero aln mas importante
saber llevar un buen clima organizacional dentro de la empresa ya que esto reducira

en indice de rotacion de personal.

Respecto a las relaciones interpersonales se ha podido ver en la investigacion
de Criollo (2014) que no existe un buen canal de comunicacién entre los compafieros

de trabajo y también falta de comunicacién entre jefes o supervisores.
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El aporte que le brinda esta tesis con respecto a mi trabajo de investigacion es
gue se ha podido observar que el estudio de las dos variables que se esté realizando
posiblemente tengo resultados adecuados para poder ver la importancia del clima

organizacional dentro de una empresa.

Obreque (2015) en su tesis Clima organizacional y compromiso funcionario en
un hospital publico de baja complejidad. Realizado en la Universidad de Chile. Para
obtener el grado de magister en salud publica, que tuvo como objetivo explorar el
clima organizacional y su relacién con el compromiso funcionario y a su vez cuales
son las dimensiones de clima que tienen mayor impacto sobre el compromiso en un
hospital de baja complejidad. La investigacion es de tipo transversal descriptivo no
experimental, la muestra estudiada fue 106 funcionarios. Llegando a las siguientes

conclusiones:

La conclusion que se llega es que un 69% de los funcionarios que trabajan en
este hospital tiene una percepcion favorable del clima organizacional que se esta

realizando en este lugar.

Respecto a la dimensién estructura se ha observado que en la investigacion
de Obreque (2015) los trabajadores tienen una percepcion favorable sobre los
procesos que realizan en cuanto a los procedimientos, normas y reglas que rigen al

hospital.

El aporte que le brinda este trabajo de investigacidbn con respecto a mi
investigacion, es que existen dimensiones de la primera variable que tienen mayor

efecto en la segunda variable y esto solo se produce en algunas dimensiones.

Antecedentes nacionales

Castillo (2017) en su tesis Ambiente laboral y rotacion de los colaboradores de
la empresa Nexos S.A.C. Realizado en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega. Para
obtener el titulo de Maestria en gerencia social y recursos humanos, que tuvo como

objetivo determinar la influencia del ambiente laboral en la rotacion de los
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colaboradores en la empresa Nexos S.A.C, 2017. La investigacion que se realizo fue
explicativa de nivel aplicado, disefio fue post facto. La muestra estuvo conformada
por 172 colaboradores. Llego a las siguientes conclusiones:

La conclusion que ha llegado en esta investigacion es que no todas las
dimensiones del ambiente laboral no influyen significativamente en la rotacion de

personal de los colaboradores de la empresa Nexos S.A.C.

El aporte que le brinda esta investigacion es que la dimensidn recompensa
influye significativamente en la rotacion de los colaboradores.

Tasayco (2018) en su tesis El clima laboral y su relacion con la rotacion del
personal en la empresa estudio Estrada Abogados Surco-2018. Realizada en la
Universidad César Vallejo. Para obtener el titulo Licenciado en Administracion de
Empresas, que tuvo como objetivo determinar la relacion del clima laboral en la
rotacion de personal. La investigacion que realizo fue aplicada de nivel descriptivo
correlacional, disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 40

trabajadores. Llego a las siguientes conclusiones:

La conclusion que ha llegado en esta investigacion es que el clima laboral tiene
relacion con la rotacion de personal en la Estudio Estrada Abogados Surco -2018, y

gue si hay un buen clima laboral la rotacién de personal sera minima.

La conclusion que ha llegado en esta investigacion es que ha existido una
correlaciéon y se concluy6 que existe influencia de clima organizacional en la rotacion

de personal en una de las cadenas de retail de Lima Metropolitana.

El aporte que le brinda esta investigacion, ya que considera las mismas
variables de estudio y se ha podido observar en su tesis que se esta utilizando los
mismos métodos que se utiliza en esta investigacion y que el uso de sus instrumentos

de recaudacién de datos son confiables y que se puede utilizar en una investigacion.

Valdivia (2014) en su tesis El clima organizacional en el desempefio laboral del

personal de la empresa Danper - Trujillo S.A. Realizada en la Universidad Nacional
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de Trujillo - Perd. La investigacion tiene como objetivo determinar la influencia del
clima organizacional en el desempefio de los trabajadores de la empresa objeto en
estudio. Asimismo, tuvo como muestra 117 colaboradores, las cuales se les aplico un
cuestionario, sirviendo como instrumento para la recoleccion de datos, las cuales
ayudaron para el desarrollo de la investigacion. Llegando a las siguientes

conclusiones:

El clima organizacional influye directamente en el desempefio laboral del
personal. La motivacion, confortabilidad, auto realizacion profesional, seguridad
personal, y la fomentacion de desarrollo son las dimensiones mas resaltantes y las
que influyen directamente en el desempefio laboral. La motivacién es un factor
importante para el desempefio de los trabajadores, y la comunicacién que se maneja
en la empresa es la adecuada, permitiendo que haya mas compafierismo entre los

trabajadores y una relacion amena. (p.12)

El aporte que le brinda este trabajo de investigacion es que mediante un uso
correcto de la recoleccion de datos es decir de la informacion que podemos obtener
de cada trabajador podemos ver la importancia y los efectos que causa a los

trabajadores un buen clima organizacional.

Olivares (2018) en su tesis El clima organizacional y desempefio laboral del
personal de los trabajadores, del area Administrativa del Banco de la Nacion- El
Agustino. Realizado en la Universidad César Vallejo Lima. Pera. Para obtener el titulo
de Licenciado en Administracion de Empresas, tuvo como objetivo principal
determinar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores del area administrativa del Banco de la Nacion. El disefio es descriptivo-
correlacional. Se tuvo como muestra a 35 colaboradores. Llego a las siguientes

conclusiones:
En esta investigacion se llegé a la conclusién que existe una relacion positiva

entre el clima organizacional y el desempefio laboral y que las dimensiones en esta

investigacion influyen directamente en el desempefio laboral.
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Respecto a la dimension recompensa se ha podido ver en la investigaciéon de
Olivares (2018) que los trabajadores consideran la dimension recompensa como
buena y que influyen en el desempeiio laboral.

El aporte que le brinda este trabajo de investigacion, es conocer los factores
gue te ayudan a mantener un buen clima organizacion y también poder conocer cada
opiniébn de cada trabajador de como se sienten en la empresa y si realmente se

sientes identificados con la empresa en la que estan laborando.

Pérez y Espichan (2016) en su tesis La rotacion de personal y su relacién con
el clima laboral del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza — Truijillo, periodo 2016.
Realizada en la Universidad Privada del Norte, para obtener el titulo de Licenciado en
Administracion, tuvo como objetivo determinar la influencia del nivel de rotacion de
personal y el clima laboral de los empleados. El disefio de investigacion fue
investigacion descriptiva correlacional. En esta investigacion la muestra fue 105

empleados de diferentes sexos. Llegando a las siguientes conclusiones:

La conclusion que llegaron a tener en esta investigacion fue que existe relacion
entre la rotacion de personal y el clima organizacional y que el nivel de rotacion de

personal influye en el clima laboral.

Respecto a la dimension de recompensa en la investigacion de Pérez y
Espichan (2016) llegd a la conclusion que las principales causas de la rotacion se
deben a la remuneracion que percibe cada trabajador ya que un 34% esta en
desacuerdo con su remuneracion, mientras que un 9% esta de acuerdo con lo que

recibe.
El aporte que le brinda este trabajo de investigacion con respecto a mi trabajo

de investigaciéon, es que las variables de investigacion tienen un efecto una sobre

otra, ya que la variable de rotacion tiene efecto en el clima organizacional.
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2.2 Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado

2.2.1 Bases tedricas del clima organizacional

2.2.1.1 Definiciones del clima organizacional.

Brunet (2014) define:

El clima organizacional como las percepciones del ambiente organizacional
determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los
empleados, y las variables resultantes como la satisfaccion y la productividad

gue estan influenciadas por las variables del medio y las variables personales.
(p. 16).

Segun Fiallo, Alvarado y Soto (2015) es aquel ambiente que existe entre todos
los miembros de una organizacion y esta ligado fuertemente a la motivacion que
brinda la empresa a sus trabajadores y esto puede generar un buen o mal desempefio

en el trabajador.

Chiavenato (2000) indica que el clima organizacional es el ambiente existente
entre los miembros de la organizacién. Esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades

motivacionales del ambiente organizacional.

El clima organizacional es todo lo que el trabajador puede observar del
ambiente que lo rodea, es decir crea su propia percepcion del ambiente interno de la
empresa, lo cual se refleja en su manera de actuar frente a los posibles casos que se
puedan dar.

2.2.1.2 Importancia de la variable clima organizacional.

Brunet (2014) sostiene:
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El clima organizacional, revela, las actitudes, valores y las creencias de los
colaboradores, por eso es importante que el gerente pueda saber como se esta
maneja el clima organizacional dentro de su organizacion. Con esto el gerente
puede percibir las causas de los conflictos y poder identificar posibles
soluciones al problema encontrado, y asi poder prevenir posibles problemas
en el futuro y poder evitarlas. (p. 20).

El aporte que brinda los autores es que el clima organizacional llega hacer muy
importante para el crecimiento de una empresa y que la gerencia le dé la importancia
necesaria para crear un ambiente apto para los trabajadores ya que esto beneficia
tanto a la empresa como a los trabajadores.

2.2.1.3 Caracteristicas de la variable clima organizacional.
Pintado (2014) indica que el clima organizacional, estd centrado en poder
comprender las causas que afectan el comportamiento de los miembros de una

organizacion y estan se dan de la siguiente forma:

Variables de ambiente fisico: hace referencia al lugar donde uno realiza sus

actividades.

Variables estructurales: hace referencia al tamafio de la empresa, como esta

estructurada y el tipo de direccion que se desarrolla.

Variables del ambiente social: hace referenciaa como se llevan los compafieros

de trabajo, las relaciones interpersonales que se manejan.

Variables personales: hace referencia a las actitudes del trabajador, cuales son

sus motivaciones y expectativas sobre la empresa.

Variables del comportamiento organizacional: Produccion, rotacién laboral,

conflicto, abandono de trabajo.
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2.2.1.4 Teorias de la variable clima organizacional.

Teoria del clima organizacional de Lickert citado por Brunet et al. (2014)

Brunet (2014) explica los tipos de clima organizacional, segun la teoria de
Lickert que sustenta los sistemas de organizacién en el marco de los climas, que son

los siguientes:

Clima autoritario explotador: los jefes o altos mandos de la empresa no tienen
confianza con sus trabajadores y todas las decisiones u objetivos se toman en la cima

de la organizacion.

Clima autoritario paternalista: donde la direccién tiene confianza con sus
colaboradores, como la de un amo con su siervo, las decisiones se toman en la

gerencia, pero algunas se toman en los escalones inferiores.

Clima participativo consultivo: el jefe de area y gerente confian en sus
colaboradores, las decisiones sobre la empresa lo toman los gerentes, pero se
permite la participacion de los colaboradores con un aporte especifico en un nivel

inferior.

Clima participativo en grupo, los jefes de cada area tienen confianza total en
sus colaboradores, las decisiones de la empresa cuentan con la participacién de todos
los colaboradores, por lo tanto, los colaboradores se sienten valorados por la
organizacion.

2.2.1.5 Dimensiones de la variable clima organizacional.

Brunet (2014) sefiala seis factores que influyen en el clima organizacional.

31



A. Estructura

Segun Chiavenato (2000) una estructura organizacional es cuando facilita a las
miembros de una organizacion el logro de los objetivos y eficiente cuando se

consiguen con recursos minimos.

Las condiciones de trabajo que es dada por la organizacion son elementos que
condicionan el estado del clima organizacional. Los factores que conforman estructura

son el reglamento interno y la capacitacion.

Los factores que influyen en la estructura:

Reglamento interno: son un conjunto de normas establecidas dentro de una
organizacion, que todos los trabajadores deben cumplir para regular el

funcionamiento interno de la empresa.

Capacitacion: la capacitacion busca que un colaborador adquiera nuevas

capacidades o habilidades para el desarrollo de determinadas acciones.

B. Recompensa

Segun Chiavenato (2000) es un premio o retribucion que se da a un individuo

por los servicios entregados.

Si bien las compensaciones salariales, es un gran motivador para los
colaboradores y que genera un buen clima organizacional, todas las formas de
estimulo que la organizacion pueda brindar a sus colaboradores es importante, ya
gue la valoracion que tiene la organizacion por el trabajo bien realizado y las
recompensas que da por esta misma es importante para un desarrollo de un buen

clima organizacional.

Factores que influyen en la recompensa:
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Reconocimientos: es la accidén de reconocer a un colaborador dentro de una

organizacion por los objetivos alcanzados dentro de un periodo de tiempo.

Promocion: se denomina promocioén al ascenso de un colaborador dentro de

una organizacién, a un cargo mas importante y mejor remunerado.

Incentivos: son estimulos que se ofrecen a un colaborador con el objetivo de

incrementar la produccion y la mejora del rendimiento.

C. Competencia

Segun Tobon (2013) es una actuacion integral para poder identificar e

interpretar y resolver problemas desde cualquier contexto.

Uno de los factores importante que se debe considerar es la competencia que
se da entre los colaboradores de una organizacion, ya que esto puede generar un

buen o mal desempefio en las actividades a realizar.

Cumplimiento de objetivos: es alcanzar los objetivos trazados por la empresa

en un determinado periodo de tiempo.

Desarrollo de retos: es las metas que da la empresa a cada area, colaborador

gue tiene que alcanzar en un periodo de tiempo.

Capacidad: es la habilidad que tiene una persona para poder realizar

determinadas acciones dentro de una organizacion.

D. Relaciones interpersonales

Segun Bisquerra (2003) es la relacion que se da entre 2 0 mas personas de

una manera reciproca.

Las relaciones interpersonales resultan un componente importante para tener

una idea del clima organizacional, que se da entre colaboradores y jefes. Un ambiente
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de trabajo apto se da cuando las relaciones interpersonales son las adecuadas y
estables entre todos los colaboradores de una empresa.

Factores que influyen en las relaciones interpersonales:

Compafierismo, es la relacion que existe entre dos 0 mas personas que se

apoyan para poder lograr un objetivo.

Respeto, hace referencia al trato cordial que se da entre colaboradores de una

organizacion.

Comunicacion, es la transmision de informacion que se da dentro de una

organizacion ya sea entre colaboradores o entre jefes y colaboradores o viceversa.

E. Cooperacion

Segun Casani (1995) es un acuerdo explicito entre dos o0 mas personas que

les permitira lograr objetivos.

La dimensidn cooperacion es importante ya que el apoyo entre colaboradores
genera un buen clima organizacional, lo que se refiere a la existencia de un apoyo
mutuo entre los colaboradores, un apoyo constante entre todos los miembros de una
organizacion.

Factores que influyen en la cooperacion.

Trabajo en equipo: es el trabajo que realizan varias personas, donde cada uno

tiene un trabajo especifico, pero con el mismo objetivo en coman.

Esfuerzo: hace referencia a la constancia de un colaborador de alcanzar los

objetivos trazados por la organizacion en un periodo determinado.
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F. Conflicto

Segun Vinyamata (2001) es el desacuerdo, la lucha, la confrontacion de

intereses entre dos 0 més individuos.

Los temas de conflictos son inherentes en todas las organizaciones, el maneja
del conflicto por parte de los jefes resulta importante ya que esto permitird un
desarrollo adecuado del clima organizacional. El conflicto esta conformado por la
rivalidad, resolucion de problemas e intereses.

Factores que influyen en el conflicto:

Rivalidad, es la disputa que se da entre dos 0 mas personas, 0 entre grupos a

la hora de querer conseguir un mismo objetivo.

Resolucion de conflictos, es la capacidad de reaccidon que tiene las personas

para poder resolver problemas dentro de una organizacion.

Intereses, hace referencia a las preferencias que tiene cada persona sobre

algo, es decir lo que uno quiere lograr sin importar un objetivo grupal.
2.2.2 Bases tedricas de larotacion de personal
2.2.2.1 Definicion de rotacion de personal.
Chiavenato (2000) afirma:
La rotacion de personal se utiliza para definir la fluctuacion del personal entre
la organizacion y su ambiente; esto significa que el intercambio de personas

gue entre la organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas

gue ingresan en la organizacién y el de las que salen de ella. (p. 188).
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Reyes (2002) afirma:

Rotacion de personal es el total de trabajadores que se retiran e incorporan, en

relacion al total de empleados de una organizacion. Es decir, una renovacién

constante de personas en una empresa debido a las altas y bajas en un periodo

determinado. (p. 163).

Galarza (2000) afirma:

Es la relacion entre el nUmero de empleados que ingresan y los que dejan de

trabajar en la organizacién. La tasa de rotacién de personal puede ser un

indicador importante en la estabilidad del personal. (p. 227).

La rotacion de personal se refiera a la cantidad de personas que ingresas a
una y empresa y también a la cantidad que salen de la misma y esto se debe al
ambiente que se maneja dentro de la organizacion.

2.2.2.2 Causas de larotacion de personal.

Aguilar (2015) sostiene que las causas de la rotacion de personal se dan en

tres grupos que son los siguientes.

Salario

El salario es uno de los grandes problemas que se da en las empresas ya que

esta directamente relacionado con la satisfaccion monetaria de los trabajadores.
Condiciones de trabajo
Esto es muy importante para los trabajadores, ya que de ello depende el

desempefio de sus actividades ya que la condiciébn de trabajo tiene que ser la

adecuada.
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Ambiente de trabajo

Que es importante ya que es un conjunto de factores que influyen directamente

sobre el bienestar fisico y mental de los trabajadores.

El aporte que brinda Aguilar (2015) es que existen 3 grupos por los que las
personas deciden dejar de laborar en una empresa y que cada grupo tiene influye de
diferente manera en un colaborador.

2.2.2.3 Caracteristicas de la rotacién de personal.

Segun, Ahr & Ahr (2000) en su modelo Morale explican que la rotacion tiene 5

caracteristicas que son las siguientes:

Relaciones interpersonales, es la relacion que se da entre 2 o0 mas personas

de una manera reciproca.

Remuneracién, cantidad de dinero o cosa que se da a una persona como pago

por un trabajo o un servicio

Oportunidades, hace referencia al acceso equitativos a los beneficios

empresariales dentro de una empresa.

Adaptabilidad, es la capacidad que tienen las personas para resolver y

reaccionar a ciertos problemas que se dan.

Liderazgo, es la capacidad que tienen las personas de influenciar en otras de

manera positiva.

El aporte que brinda Ahr & Ahr (2000), nos muestra un grupo de caracteristicas

gue se da en la rotacion de personal y que cada uno tiene un efecto en el colaborador.
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2.2.2.4 Ventajas de larotacién de personal.

Cada colaborador que trabaja en la organizacion descubre su potencial,

habilidades y destrezas que no habia desarrollado hasta entonces.

Cada equipo de trabajo puede interactuar con nuevos miembros
periddicamente, cada persona nueva aporta novedades al grupo a través de sus
habilidades, talentos, ideas, etc.

Los colaboradores de cada equipo de trabajo tendrdan las mismas
oportunidades para poder desarrollarse en diferentes areas, poder conseguir nuevas
habilidades y tener nuevos conocimientos.

La organizacion cuenta con personal mas joven.

Permite remplazar a trabajadores que no han tenido un buen desempefio en la

empresa.

En el aporte que nos da es sobre las ventajas y nos muestra la parte positiva

de larotaciéon de personal que llega a ser beneficiosa para la empresa u organizacion.
2.2.2.5 Desventajas de larotacion de personal.
Se incurre en costos de desvinculacion, tiempos perdidos en produccién,
costos del proceso de seleccion, contratacion, capacitacion y costo de aprendizaje

del nuevo elemento.

Falta de integracion y coordinacién del grupo de trabajo, o del area en la que

se produce la vacante.

La imagen de la empresa puede resultar afectada con un alto indice de

rotacion.

Mayor costo en reclutamiento y seleccién de recursos humanos.
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Inestabilidad en la cultura organizacional.

El aporte que nos brinda son las consecuencias de una rotacién de personal

alta, los costos y el tiempo perdido en un colaborar que no dura tiempo en la empresa.
2.2.2.6 Indice de rotacion de personal.
Chiavenato (2009) citado por Macario (2018) menciona que:
(...) el célculo del indice de rotacion personal se basa en el nimero de entradas
y salidas de personal en relacion con los recursos humanos que forma parte
de la empresa en cierta area de la organizacion, dentro de un periodo de

tiempo y en términos de porcentaje.

La ecuacion descrita para calcular el indice de rotacion de personal es:

A+D
IRP = ———x 100
F1+ F2

Donde:

A: admisién de personal en el area considerada dentro del periodo considerado

(entradas).

D: desvinculacion de personal en el area considerada dentro del periodo

considerado.
F1: Numero de trabajadores al comienzo del periodo considerado.

F2: Numero de trabajadores al final del periodo (p. 10)
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2.2.2.7 Modelo de rotacion de personal.

Modelo de Price (1977) citado en Hernandez, Hernandez, Mendieta
(2013).

Este modelo toma de March (1958) las variables sueldo y la relacion dentro de
la organizacion, para que puedan ser incluidas como parte de los elementos que son
generados de la satisfaccion laboral a la que define como “el grado de compromiso
positivo que tiene el colaborador con la empresa. Las variables de acuerdo con el
modelo de Price (1977) son las siguientes:

Sueldo: es el pago economico que recibe el colaborador por su labor.

La integracion: es la participacion del colaborador en las decisiones sobre su

area y en los objetivos de la organizacion.

La comunicacion informal: es la que recibe el trabajador sobre su desempeiio

a través de sus comparieros.

Comunicacion formal: es la que recibe el trabajador sobre su desempefio a

través de la organizacion.

La centralizacion: es el nivel en el cual se toman las decisiones que afectan la

operatividad de la organizacion.

La aportacion de Price (1997) a la investigacion de la rotacion de personal es
la integraciébn de las variables organizacionales como el sueldo, integracion,
comunicacion informal, comunicacion formal y centralizacion, como factores para la
satisfaccion y esto genera la decision del colaborador de seguir o retirarse de una

empresa.
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2.2.2.8 Dimensiones de rotacion de personal.

Taylor (1999) sostiene que existes tres formas de salidas dentro de una

organizacion.

Rotacion voluntaria, al respecto Taylor (1999) la rotacién voluntaria se produce
cuando un empleado decide, por motivos personales o profesionales terminar la

relacion con la empresa.

Muchas veces la rotacién voluntaria hoy en dia se produce por muchos
aspectos, pero primordialmente se dan por el salario recibido, por la jornada laboral
gue no es respetado por la empresa y una linea de carrera para crecer

profesionalmente.

Factores que influyen en la rotacion voluntaria:

Salario, es el pago a una persona que recibe por parte de una empresa o

entidad por el trabajo realizado.

Jornada laboral, es el tiempo que dedica un colaborador en la ejecucion de un

trabajo por la cual ha sido contratado.

Linea de carrera, es la oportunidad de poner avanzar dentro de una

organizacion, es decir alcanzar mejores puestos dentro de la organizacion.

Rotacion Voluntaria Inevitable, segun Taylor (1999) la rotacion voluntaria
inevitable se produce por decisiones vitales del colaborador que va mas alla del

control de la empresa.

En esta dimension actualmente se dan por estos factores que son contratacion,
es decir los acuerdos en el contrato, si se respeta los contratos y el puesto de trabajo
gque se refiere a la responsabilidad que tiene en ese puesto y si ese puesto ayuda a

tu desarrollo de tus capacidades.
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Factores que influyen en la rotacion voluntaria inevitable:

Contratacion, hace referencia al contrato que realiza la empresa con el

colaborador.

Puesto de trabajo, es el lugar que el colaborador ocupa dentro de la

organizacion.

Rotacion involuntaria, segun Taylor (1999) la rotacion involuntaria se produce

cuando la organizacién decide acabar con la relacién laboral con un colaborador.

En esta dimensidon podemos ver en la actualidad las empresas despiden a los

trabajadores por motivos que no cumplen las normas establecidas por la empresa.

Factores que influyen en la rotacion voluntaria inevitable:

Despido, es el acto donde termina la relacion laboral entre la empresa y el

colaborador.

Arbitrariedad hace referencia a una toma de decision que solo cuenta con la

voluntad de una persona.

Indisciplina, son actos, actitudes y reacciones que contrarian las normas de

disciplina en una organizacion.

2.3 Definicion conceptual de la terminologia empleada

Cooperacion

Es el apoyo mutuo entre personas con la finalidad de lograr un objetivo en

comun.
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Conflicto

Es cuando dos o méas personas estdn es desacuerdo sobre un tema o

problema que se esta dando.

Competencia

Es la capacidad de que tiene una persona para poder desarrollar ciertas

acciones dentro de una organizacion.

Clima organizacional

Hace referencia al ambiente que se genera entre los individuos que realizan
una accion, donde las emociones de los individuos pueden generar un cambio
positivo 0 negativa para el clima organizacional.

Estructura

Hacen referencia las normas, reglas que brinda la empresa a todos los

miembros de la empresa.

Recompensa

Es el incentivo que brinda la organizacién hacia un colaborador por los

objetivos alcanzado.

Relaciones interpersonales

Es una interaccion reciproca entre todos los miembros de una organizacion.
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Retail

Es la comercializacion masiva de productos en grandes volimenes ya sea al
por mayor o menor de una variedad de productos que estéa dirigido a varios tipos de
compradores.

Rotacién de personal

Hace referencia al ingreso y salida del personal de trabajo dentro de una

empresa y es una medida para ver el tiempo que los empleados permanecen dentro

de una organizacion.
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31 Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada porque tiene como objetivo resolver un

determinado problema, brindando soluciones précticas.

Mufios (2011) sostiene: “Esta investigacidbn se caracteriza por aplicar los
conocimientos que surgen de la investigacion pura para poder resolver problemas de
caracter practico, empirico y tecnoldgico para el avance y beneficio de los sectores
de bienes y servicios” (p. 26).

El nivel de la investigacion es correlacional, porque vas a describir las variables

y vas a buscar la relacion que existe en las variables de investigacion.

Hernandez, et al (2003) sostiene: “que la investigacion correlacional es un tipo
de estudio que tiene como proposito evaluar la relacién que existe entre dos o mas

conceptos, categorias o variables “(p. 121).

La investigacion esta expresada en el siguiente esquema:
/ X
N
r
Y
Considerar:

N= Muestra
X= Clima organizacional
Y= Rotacion de personal

r= Criterio de relaciéon de las variables.
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Por otro lado, la investigacion es de enfoque cuantitativo, porque los datos que
se obtendran seran mediables.

Hernandez et al (2003) es la recoleccién de datos para probar hipétesis con

base en la medicién numérica y el andlisis estadistico para establecer patrones de

comportamiento.

Disefio de investigacion

La presente investigacion se desarrollé mediante un disefio no experimental,

porque la investigacion se realiza sin manipular las variables de estudio.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) sostiene: “La investigacion no
experimental es la que se realiza sin manipular la variable, lo que se realiza en esta
investigacion es observar el fendmeno tal y como se da en realidad” (p. 270).

La investigacion es corte transversal, porque se hace una investigacion
observacional que analiza los datos de las variables recopiladas en un Unico momento
sobre una muestra ya predefinida.

Bernal (2010) afirma sobre la investigacion transversal: “Es aquella en la cual
se obtiene informacion del objeto de estudio (poblacion o muestra) una Unica vez en

un momento dado” (p. 123).

32 Poblaciéon y muestra

Poblacion

En la presente investigacion se considera una poblacién de 35 trabajadores de
la empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.
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Tamayo (2003) dice que es un conjunto de individuos que poseen
caracteristicas comunes y que pueden ser observables en un momento determinado

donde se desarrollara la investigacion.

Tabla 1
Poblacién de colaboradores en la empresa Makro S. A.

Areas Numero de colaboradores %
Rm 8 23
Logistica 7 20
Dry food 5 14
Not food 6 17
Frutas y verduras 4 11
Caja 5 14
Total 35 100.00

En la tabla 1 se observa que 8 colaboradores representar el 23% de los
colaboradores que son parte del area Rm, 7 colaboradores representan 20% del area
Logistica, 5 colaboradores representan el 14% del area de dry - food, 6 colaboradores
representan el 17% del area de not food, 4 colaboradores representan el 11% del

area de frutas y verduras y 5 colaboradores representan el 14% del area de caja.
Muestra
La muestra esta conformada por 35 colaboradores de la empresa Makro S.A.,
siendo una muestra pequefia se recomienda tomar a todos los trabajadores como

parte de la muestra.

Fortin (1999) sostiene: “La muestra es el subconjunto de la poblacion o un

grupo de sujetos que forman parte de la misma poblacién” (p. 160).

La muestra es censal ya que se seleccioné al total de la poblacion al ser un

namero manejable de sujetos.
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Hernandez et al (2003) la muestra censal es aquella donde se considera todas

las unidades de investigacion como muestra.

33 Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion entre el clima organizacional y la rotacion de personal en la
empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Hipoétesis especificas

Existe relacion entre la estructura y la rotacion de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Existe relacion entre la recompensa y la rotacion de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Existe relacion entre la competencia y la rotacién de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Existe relacion entre las relaciones interpersonales y la rotacién de personal en
la empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Existe relacidén entre la cooperacion y la rotacion de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Existe relacion entre conflicto y la rotacién de personal en la empresa Makro
S.A., Villa El Salvador - 2020.
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34 Variables — Operacionalizacion

Definicién conceptual del clima organizacional

Brunet (2014) define:

El clima organizacional como las percepciones del ambiente organizacional
determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los
empleados, y las variables resultantes como la satisfaccion y la productividad
gue estan influenciadas por las variables del medio y las variables personales.

(p-16).

Definicion operacional del clima organizacional

Para la primera operacionalizacion de la primera variable que es clima
organizacional se consideran 6 dimensiones que son estructura, recompensa,
competencia, relaciones interpersonales, cooperacion y conflicto y en cada uno de
ellas se puso 3 indicadores para la medicion de las dimensiones y cuenta con un total

de 34 items.
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Tabla 2

Operacionalizacion del clima organizacional

Escala de _
. . . . L Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems Medicion y
rangos
valores
- Reglamento Bueno [155-168]
interno Del 1 al Regular [133-
Estructura
- Capacitacion 4 155>
1: Nunca Malo [104-133>
- Reconocimient 2: Casi Bueno [155-168]
0S Del5al nunca Regular [133-
Recompensa
- |ncentivos 10 3: A veces 155>
4: Casi Malo [104-133>
- Cumplimiento siempre Bueno [155-168]
_ de objetivos. Del 11 al 5: Siempre Regular [133-
Competencia
- Capacidad 17 155>
Malo [104-133>
- Compafierismo Bueno [155-168]
_ Del 18 al
Relaciones (Empatia) ” Regular [133-
Interpersonales - Comunicacién 155>
Malo [104-133>
- Trabajo en Bueno [155-168]
. equipo Del 25 al Regular [133-
Cooperacion
- apoyo 28 155>
Malo [104-133>
- Rivalidad Bueno [155-168]
_ - Intereses Del 29 al Regular [133-
Conflicto
34 155>

Malo [104-133>
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Definicién conceptual de rotacion de personal

Chiavenato (2000) define:

La rotacion de personal se utiliza para definir la fluctuacion del personal entre
la organizacién y su ambiente; esto significa que el intercambio de personas
gue entre la organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas

gue ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella. (p. 188).

Definicion operacional de la rotacién de personal

La segunda operalizacién de la segunda variable que es rotacion de personal
se tomaron en cuenta 3 dimensiones que son, rotacion voluntaria, rotacion voluntaria

inevitable y rotacion involuntaria y en cada uno de ellas se puso 3 indicadores para la

medicion de las dimensiones y cuanta con una total de 22 items.
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Tabla 3
Operacionalizacion de rotacion de personal

Escala de _
. . . . L Niveles y
Dimensiones Indicadores Items  Mediciény
rangos
valores
- Salario Alta [56-62]
Rotacion - Lineade Del 1 Moderada [44-
voluntaria carrera al7 56>
- Jornada laboral e Baja [24-44>
1: Siempre
L, . _ . Alta [56-62]
Rotacion - Contratacion 2: Casi
, Del 8 , Moderada [44-
voluntaria - Puestode siempre
o al 16 _ 56>
inevitable trabajo 3: Aveces

. Baja [24-44>
4: Casi nunca aja |

: Alta [56-62
- Despido Del 17 5: Nunca [ ]
Rotacion o Moderada [44-
_ _ - Arbitrariedad al 22
involuntaria 56>
- Indisciplina

Baja [24-44>

35 Meétodos y técnicas de investigacion

Métodos de investigacion

El método que se aplicdé para esta investigacion fue el método hipotético
deductivo porque se realizé una observacion del fendmeno a estudiar y asi mismo se

crearan hipotesis para explicar dicho fendbmeno.

Popper (1980) sostiene:

Rechaza la posibilidad de elaborar leyes generales a partir de la induccion y
sostuvo que en realidad esas leyes generales son hipétesis que formula el
cientifico, y que se utiliza el método inductivo de interpolacion para, a partir de
esas hipétesis de caracter general, elaborar predicciones de fenémenos
individuales. (p. 262).
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Técnica

En esta investigacion se aplicaron diferentes técnicas, como las encuestas que
permitié identificar la problemética del lugar de estudio, asi mismo se utilizd
cuestionario como principal técnica de recoleccion de datos para evaluar el clima
organizacional y la rotacién de personal de la empresa donde se realizara la

investigacion.

Segun Naresh (2008) las encuestas son entrevistas con un gran numero de
personas utilizando un cuestionario predisefiado. Segun el mencionado autor, el
método de encuesta incluye un cuestionario estructurado que se da a los encuestados

y que esta disefiado para obtener informacion especifica.

La observacion consiste en observar un fendmeno que pasara en tu realidad

de la cual se registra para hacer su andlisis.

Hernandez et al (2003) dice que este método de recoleccion de datos consiste
en el registro sistematico, valido, confiable de comportamientos y situaciones

observables.

Se realizé un analisis de datos para poder obtener informacién util para el

trabajo de investigacion que se esta desarrollando.

Bernal (2010) el andlisis de datos consiste en procesar los datos obtenidos de
la poblacién objeto de estudio durante el trabajo de campo y tiene como finalidad

generar resultados, a partir de las cuales se realiza un analisis.

36 Descripcion de instrumentos utilizados

Las técnicas para poder recabar informacion son importantes, ya que ellas nos
van a permitir recolectar la informacién necesaria para el desarrollo del estudio, es
esta investigacion se utilizdé el cuestionario el mismo que se utiliza para recabar

informacion secuencial y predefinida. El cuestionario fue sometido a criterios de
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valides y confiabilidad que determinan que son aplicables y que los datos son éptimos
para la investigacion. Los cuestionarios utilizados en la investigacion son los
expuestos a continuacion:

Instrumento |: Cuestionario de clima organizacional

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de clima organizacional
Autor : Franco Augusto Rojas Portocarrero
Procedencia : Universidad Auténoma del Peru
Administracion - Individual

Duracion : 5 minutos aproximadamente

Aplicacion : Colaboradores de la empresa Makro SA
Materiales : Formularios Google

Descripcion

El presente cuestionario sirve para medir las seis dimensiones del clima
organizacional que son: Estructura, recompensa, competencia, relaciones
interpersonales, cooperacion, conflicto. ElI instrumento contiene 34 items,
considerando 4 items por cada dimension. Para la escala de valoracion se utilizo la

escala de Likert con 5 alternativas, siento el mayor puntaje 170.

Normas de aplicacion

Se aplicar de manera individual, mediante una encuesta hecha en formulario
de google, la cual se envia un link a cada colaborador donde se encuentran todas las
preguntas de la encuesta, la persona encuestada tienes 5 posibles respuestas a cada
pregunta, reafirmando que los resultados seran confidenciales. Se tendra en cuenta

los siguientes criterios:
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Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

a b~ W N

Siempre

https://forms.gle/Xyyx5TXiA2ARgKig5

Normas de calificacién
Al momento de evaluar los datos, se debe sumar las puntuaciones parciales
por dimension y asi mismo el total de los items valorados del instrumento, luego se

ubica en la tabla que baremos para determinar el Clima organizacional y de sus

dimensiones.

Instrumento II: Cuestionario de rotacion de personal

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de rotacion de personal
Autor : Franco Augusto Rojas Portocarrero
Procedencia : Universidad Autonoma del Peru
Administracion > Individual

Duracion : 5 minutos aproximadamente

Aplicacion : Colaboradores de la empresa Makro SA
Materiales : Formularios Google.

Descripcion:

El presente cuestionario sirve para medir las tres dimensiones de rotacién de
personal de una organizacibn como son: rotacién voluntaria, rotacién voluntaria

inevitable y rotacion involuntaria. El instrumento contiene 22 items, considerando 3
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items para cada dimension. Para la escala de valoracion se utilizo la escala de Likert

con 5 alternativas, siendo el puntaje maximo 110.

Normas de aplicacion

Se aplicar de manera individual, mediante una encuesta hecha en formulario
de google, la cual se envia un link a cada colaborador donde se encuentran todas las
preguntas de la encuesta, la persona encuestada tienes 5 posibles respuestas a cada
pregunta, reafirmando que los resultados seran confidenciales. Se tendra en cuenta

los siguientes criterios:

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

a b~ W N P

Siempre

https://forms.gle/Xyyx5TXiA2ARgKig5

Normas de calificacion

Al momento de evaluar los datos, se debe sumar las puntuaciones parciales
por dimension y asi mismo el total de los items valorados del instrumento, luego se
ubica en la tabla que veremos para determinar la rotaciéon de personal y de sus

dimensiones.

3.7 Analisis estadistico e interpretacion de los datos

Para el analisis estadistico de la presenta investigacion se utilizd las técnicas

inferenciales y descriptivos.
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Para la organizacion de los datos recolectados, se implementaron bases de
datos de las dos variables en estudio los cuales fueron sometidos a un analisis

estadistico en el programa SPSS para obtener las correlaciones.

Se realizd andlisis descriptivo tablas y gréafico de barras para identificar el

comportamiento caracteristico de un fendémeno y facilitar su analisis.

Se realiz6é prueba de normalidad para ver si se debe rechaza o no se puede
aceptar la hipétesis nula.

Para el andlisis estadistico de la presente investigacién se utilizaron las
técnicas inferenciales y descriptivas. Se utilizé el analisis inferencial porque se busca
llegar a una conclusion basados en la muestra determinada para luego poder hacer
valido toda la poblacion. Seguidamente se utilizé el analisis descriptivo porque se
busca obtener la informacién acerca de la poblacion escogida basandose en el

estudio de los datos de una muestra tomada a partir de ella.
Por ultimo, se analizo, reflexiond y se discutié sobre los resultados obtenidos

por la variable y dimensiones, se elaboraron conclusiones y recomendacion sobre los

objetivos.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



41 Validacion del instrumento
Validez del instrumento clima organizacional
El valor del instrumento se definié a través del criterio de jueces, tomando en

cuenta expertos del patron tematico, metodoldgico y estadistico, los cuales definen la

autenticidad del contenido, criterio y constructo del instrumento.

Tabla 4
Resultados de la validacion del cuestionario del clima organizacional
Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Ing. Wilber Hugo Flores Vilca Aplicable
Mg. Mario Edgar Chura Alegre Aplicable

Validez del instrumento de rotacion de personal

El valor del instrumento se definié a través del criterio de jueces, tomando en
cuenta expertos del patron tematico, metodologico y estadistico, los cuales definen la

autenticidad del contenido, criterio y constructo del instrumento.

Tabla 5
Resultados de la validacion del cuestionario de rotacién de personal
Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Ing. Wilber Hugo Flores Vilca Aplicable
Mg. Mario Edgar Chura Alegre Aplicable
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4.1.1 Anélisis de fiabilidad
Fiabilidad del instrumento del clima organizacional
Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable clima

organizacional se empled la prueba estadistica de Alfa de Cronbach considerando

que el cuestionario sefiala una escala politomica.

Tabla 6
Fiabilidad del instrumento de clima organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
920 34

Conforme se aprecia en la tabla 6, al aplicar el estadistico alfa de Cronbach
arrojo 0.920, el cual es mayor a 0.75, de modo que indica que el instrumento presenta
una confiabilidad excelente por estar encima en el intervalo de 0.91 a 1.00 dando

como consecuencia que el instrumento es aplicable en la investigacion.

Fiabilidad del instrumento de la rotacion de personal

Para resolver la confiabilidad del instrumento de la variable de rotacion de
personal se uso la prueba estadistica de Alfa de Cronbach considerando que el

cuestionario sefiala una escala politomica.

Tabla 7

Fiabilidad del instrumento de rotacién de personal

Alfa de Cronbach N de elementos
,760 22

Conforme se aprecia en la tabla 7, al aplicar el estadistico alfa de Cronbach
arrojo 0.760, el cual es mayor a 0.75, de modo que indica que el instrumento presenta
una confiabilidad aceptable por estar encima en el intervalo de 0.71 a 1.00 dando

como consecuencia que el instrumento es aplicable en la investigacion.
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42 Resultados descriptivos de las variables

Resultados descriptiva de la variable clima organizacional

Tabla 8
Analisis descriptivo de la variable clima organizacional
Colaboradores Porcentaje
Malo 8 22,9
Regular 16 45,7
Bueno 11 314
Total 35 100,0

Porcentajes

Malo Regular Bueno

CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 1. Analisis descriptivo de clima organizacional

Interpretacion

En la figura 1 se observa que 16 colaboradores encuestados que representan
el 45.71% considero que la variable clima organizacional como un nivel regular, 11 de
los colaboradores encuestados que representan el 31.43% lo consideran bueno, y 8
colaboradores encuestados que representan el 22.86% consideran al clima laboral a
un nivel malo. Entonces se evidencia un problema ya que la gerencia no esta

fomentando un clima organizacién adecuado dentro de la organizacion.
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Resultados descriptiva de la variable rotacion de personal

Tabla 9
Analisis descriptivo de la variable rotacién de personal
Colaboradores Porcentaje
Baja 7 20,0
Moderada 20 57,1
Alta 8 22,9
Total 35 100,0

50—

S0

40

Porcentajes

20—

10—

Moderada

ROTACION DE PERSONAL

Figura 2. Andlisis descriptivo de rotacion de personal

Interpretacion

En la figura 2 se observa que 20 colaboradores encuestados que representar
un 57.14% consideran la variable rotacion de personal a un nivel moderado, 8 de los
colaboradores encuestados que representar el 22.86% consideran la rotacion de
personal a un nivel alto y 7 colaboradores encuestados que representan 20%
consideran a la rotacion de personal a un nivel alto. Entonces se evidencia que existe
un problema, ya que las renuncias y los despidos no se dan dando de una manera

adecuada.
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43 Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones del clima organizacional

Tabla 10
Analisis descriptivo de la dimension estructura
Colaboradores Porcentaje
Malo 12 34,3
Regular 13 37,1
Bueno 10 28,6
Total 35 100,0

40

30

20—

Porcentajes

10=]

Malo Regular Buesno

ESTRUCTURA

Figura 3. Andlisis descriptivo de la dimensién estructura

Interpretacion

En la figura 3 se observa que 13 colaboradores encuestados que representan
el 37.14% consideran la dimensién estructura en un nivel regular, 12 colaboradores
encuestados que representan el 34.29% consideran a la dimensioén estructura en un
nivel malo, y 10 colaboradores encuestados que representan el 28.57% consideran a
la dimension estructura a un nivel bueno. Entonces se evidencia que existe un
problema ya que los colaboradores no tienen claro las normas, y las capacitaciones

no son constantes en la empresa.
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Tabla 11

Analisis descriptivo de la dimension recompensa

Colaboradores Porcentaje
Malo 9 25,7
Regular 20 57,1
Bueno 6 17,1
Total 35 100,0

Porcentajes

Malo Regular Bueno

RECOMPENSA

Figura 4. Analisis descriptivo de la dimension recompensa

Interpretacion

En la figura 4 se observa que 20 colaboradores encuestados que representan
el 57.14% consideran la dimensién recompensa a un nivel regular, 9 trabajadores
encuestados que representan el 25.71% consideran la dimensidén recompensa a un
nivel malo, y 6 colaboradores encuestados que representan el 17.14% consideran la
dimension recompensa a un nivel bueno. Entonces se evidencia un problema ya que
los colaboradores consideran que la empresa no valora el desempefio de cada unoy
gue el incentivo otorgado por la empresa no cumple las expectativas de los

colaboradores.
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Tabla 12
Analisis descriptivo de la dimensiébn competencia

Colaboradores Porcentaje
Malo 11 314
Regular 17 48,6
Bueno 7 20,0
Total 35 100,0

Porcentajes

Malo Regular Bueno

COMPETENCIA

Figura 5. Analisis descriptivo de la dimension competencia

Interpretacion

En la figura 5 se observa que 17 colaboradores encuestados que representan
el 48.57% consideran la dimension competencia a un nivel regular, 11 colaboradores
encuestados que representan el 34.43% consideran la dimensidén competencia en un
nivel malo y 7 encuestados colaboradores que representan el 20% consideran la
dimension competencia a un nivel bueno. Entonces se evidencia un problema ya que
los colaboradores no se sienten motivados y que la empresa no recuerda a los

colaboradores los objetivos trazados por la empresa.
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Tabla 13

Analisis descriptivo de la dimension relaciones interpersonales

Colaboradores Porcentaje
Malo 12 34,3
Regular 16 45,7
Bueno 7 20,0
Total 35 100,0

a0

Porcentajes

Malo Regular Bueno

RELACIONES INTERPERSONALES

Figura 5. Andlisis descriptivo de la dimensién relaciones interpersonales

Interpretacion

En la figura 6 se observa que 16 colaboradores encuestados que representan
el 45.71% consideran la dimension relaciones interpersonales en un nivel regular, 12
colaboradores encuestados que representan el 34.29% consideran la dimensién
relaciones interpersonales en un nivel regular malo, y 7 encuestados colaboradores
gue representan el 20% consideran la dimension relaciones interpersonales en un
nivel regular bueno. Entonces se evidencia un problema ya que la comunicacién no

es la adecuada y no hay un apoyo entre colaboradores.
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Tabla 14
Analisis descriptivo de la dimension cooperacion

Colaboradores Porcentaje
Malo 6 17,1
Regular 26 74,3
Bueno 3 8,6
Total 35 100,0

B0

Porcentajes

Malo Regular Bueno

COOPERACION

Figura 7. Andlisis descriptivo de la dimensién cooperacion

Interpretacion

En la figura 7 se observa que 26 colaboradores encuestados que representan
el 74.29% consideran que la dimension cooperacién en un nivel regular, 6
colaboradores encuestados que representan 17.17% consideran que la dimension
cooperaciéon en un nivel malo, y 3 colaboradores encuestados que representan el
8.57% consideran que la dimension cooperacion en un nivel bueno. Entonces se
evidencia un problema ya que las opiniones, el esfuerzo del trabajador no son
tomadas en cuenta de forma adecuada.
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Tabla 15
Analisis descriptivo de la dimension conflicto

Colaboradores Porcentaje
Malo 8 22,9
Regular 20 57,1
Bueno 7 20,0
Total 35 100,0

Porcentajes

Malo Regular Buenao

CONFLICTO

Figura 8. Andlisis descriptivo de la dimensién conflicto

Interpretacion

En la figura 8 se observa que 20 colaboradores encuestados que representan
el 57.14% consideran la dimensién conflicto en un nivel regular, 8 colaboradores
encuestados que representan el 22.86% consideran la dimension conflicto en un nivel
malo, y 7 colaboradores encuestados que representan el 20% consideran la
dimension conflicto en un nivel bueno. Entonces se evidencia un problema, ya que
existe una rivalidad entre las diferentes areas, no manejan el mismo objetivo y los

problemas no son atendidos de manera adecuada.
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Resultados descriptivos de las dimensiones de la rotacion de personal

Tabla 16
Analisis descriptivo de la dimension rotacion voluntaria
Colaboradores Porcentaje
Baja 11 31,4
Moderada 16 45,7
Alta 8 22,9
Total 35 100,0

S0

Porcentaje

Baja Moderada

ROTACION VOLUNTARIA

Figura 9. Andlisis descriptivo de la dimensién rotacién voluntaria

Interpretacion

En la figura 9 se observa que 16 colaboradores encuestados que representan
el 45.71% consideran la dimension rotacion voluntaria en un nivel moderado, 11
colaboradores encuestados que representan el 31.43% consideran la rotacion
voluntaria en un nivel bajo, y 8 colaboradores encuestados que representan el 22.86%
consideran la dimension rotacion voluntaria en un nivel alto. Entonces se evidencia
un problema en los horarios de trabajo, facilidades de estudio, salario que se esta

dando en la empresa.
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Tabla 17

Andlisis descriptivo de la dimensién rotacién voluntaria inevitable

Colaboradores Porcentaje
Baja 6 17,1
Moderada 25 71,4
Alta 4 11,4
Total 35 100,0
207
G0
%
E 40—
g
20
17,14%
o Baja Modelrada Alta

ROTACION VOLUNTARIA INEVITABLE

Figura 10. Andlisis descriptivo de la dimensidn rotacion voluntaria inevitable

Interpretacion

En la figura 10 se observa que 25 colaboradores encuestados que representan
el 71.43% consideran la dimension rotacion voluntaria inevitable en un nivel
moderado, 6 colaboradores encuestados que representan el 17.14% consideran la
dimension rotacion voluntaria inevitable en un nivel bajo, y 4 colaborador encuestado
gue presentan el 11.43% considera la dimension rotacion voluntaria inevitable en un
nivel alto. Entonces se evidencia un problema en el trato y las oportunidades que le

brinda su puesto laboral.
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Tabla 18

Analisis descriptivo de la dimension rotacion involuntaria

Colaboradores Porcentaje
Baja 7 20,0
Moderada 24 68,6
Alta 4 11,4
Total 35 100,0

Porcentajes

Baja Moderada
ROTACION INVOLUNTARIA

Figura 11. Andlisis descriptivo de la dimensién rotacion involuntaria

Interpretacion

En la figura 10 se observa que 24 trabajadores encuestados que representan
el 68.6% consideran la dimension rotacion involuntaria en un nivel moderado, 7
colaboradores encuestados que representan el 20% consideran la dimension rotacion
involuntaria en un nivel bajo, y 4 colaboradores encuestados que representan 11.43%
consideran la dimensién rotacion involuntaria en un nivel alto. Entonces se evidencia
un problema ya que los despidos se dan de manera injustificada y existen casos de

indisciplina dentro de la organizacion.
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44 Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 19
Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre el clima organizacional y la rotacion
de personal
_ Rotacion de personal
Clima _ Total
o Baja Moderada Alta
organizacional ) ] _ _
fi % fi % fi % fi %
Malo 0 0,0% 4 11,4% 4 11,4% 8 22,9%
Regular 2 5,7% 11 31,4% 3 8,6% 16 45,7%
Bueno 5 14,3% 5 14,3% 1 2,9% 11 31,4%
Total 7 20,0% 20 57,1% 8 22,9% 35 100,0%
|
=
35,0% - S
o 30,0% - %
2 a50% =
E 20,0% | 3
W 15,0% — ~ S
§ 10,0% - /_/' Bueno <
5 0% 4 - Regular 3
, - o
0,0% : : ~ Malo
Baja Moderada Alta
ROTACION DE PERSONAL

Figura 12. Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre clima organizacional

y rotacién de personal

Interpretacion

La tabla 19 y la figura 12 nos muestran la descripcién con respecto a las
variables de estudio donde se puede observar que el 14.3% de los colaboradores
encuestados consideran la relacién entre dichas variables como baja o buena, el
31.4% de los colaboradores encuestados consideran esta relacion como regular o
moderada, y el 11.4% de los colaboradores encuestados indican que relacion de las

variables es buena o alta. Entonces de contrasta la hipétesis general que existe
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relacién negativa moderada entre el clima organizacional y la rotacién de personal en
la empresa Makro S.A., de Villa El Salvador, 2020.

45 Pruebade lanormalidad parala variable de estudio

Ho: La variable rotacion de personal presenta una distribucion normal.

Ha: La variable rotacién de personal no presenta una distribucién normal.

Tabla 20
Resultados de la prueba de normalidad de la variable rotacion de Personal.
Estadistico gl Sig.
Rotacién de
,936 35 ,043
personal

Nota: *. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccioén de significacién de Lilliefors

Interpretacion

La tabla 20 presenta los resultados de la prueba de normalidad de Shapiro Wilk
se observa que la distribucion de los puntajes de la variable de estudio no se aproxima
a la distribucion de contraste normal, al obtenerse un valor Sig. = 0,043 es menor a
0.05, dicho resultado permite rechazar la hipotesis nula, por lo tanto, la distribucion
de la variable rotacion de personal es diferente a la distribucién normal. Esto indica
gue para la prueba de hipotesis se debe usar el coeficiente de correlacion no

paramétrico siendo para el caso de la investigacion la Rho de Spearman.
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46 Procedimientos correlacionales

Contraste de la hip6tesis general

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la rotacion de personal en
la empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y la rotacién de personal en la
empresa Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Si sig 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si sig < 0.05 — se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Tabla 21

Resultados de correlacion entre el Clima Organizacional y Rotacién de Personal.

Rotaciéon de Personal

Rho de Clima Coeficiente de correlacion -,502"
Spearman Organizacional  Sig. (bilateral) ,002
N 35

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

La tabla 21 refleja los resultados de la relacion entre clima organizacional y
rotacién de personal, con un estadistico Rho de Spearman que asciende a -0.502, a
un nivel de significancia p=0.002 que es menor a 0.05 por esta razén, se puede decir
gue existe una correlacion negativa moderada entre las variables, lo cual rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna estableciendo que existe una
correlacién negativa moderada entre el clima organizacional y la rotacion de personal

de los trabajadores de la empresa Makro S.A. - 2020.
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Figura 13. Grafico de dispersion de las variables clima organizacional y rotacion

de personal

Interpretacion

En la figura 13 se observa los resultados del grafico de dispersion, donde indica

gue existe una relacidon negativa en las variables clima organizacion y rotacion de

personal. Se puede decir que, a un buen clima organizacional, menor serd la rotacion

de personal.
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Contrastacion de hipotesis especificas

Contrastacion de hipétesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre estructura y la rotacién de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Ha: Existe relacion entre estructura y la rotacion de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador - 2020.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Si sig. 2 0.05 — se acepta la hipotesis nula (Ho)
Si sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 22

Resultados de correlacion entre estructura y rotacién de personal

Rotaciéon de Personal

Rho de Estructura y Coeficiente de correlacion -,390"
Spearman clima Sig. (bilateral) ,021
organizacional N 35

Nota:**. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion

La tabla 22 muestra los resultados de la relacion entre la dimension estructura
y la variable rotacién de personal, el estadistico Rho de Spearman que asciende a -
.390r, con un nivel de significancia p=0.21 que es menor a 0.05 por ende, se puede
inferir que existe una correlacién negativa baja entre la dimension estructura y la
variable rotacion de personal por lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipbtesis alterna estableciente que existe una correlacidon negativa baja entre
estructura y la rotacién de personal de los trabajadores de la empresa Makro S.A. —
2020.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 2

Ho: No existe relacién entre recompensa y la rotacion de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador — 2020.

Ha: Existe relacion entre recompensa y la rotacion de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador — 2020.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Si sig 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si sig < 0.05 — se rechaza la hip6tesis nula (Ho)

Tabla 23

Resultados de correlacion entre recompensa y rotacion de personal.

Rotacion de Personal

Rho de Recompensay  Coeficiente de correlacion -,383"
Spearman clima Sig. (bilateral) ,023
organizacional N 35

Nota:**. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion

La tabla 23 muestra los resultados de la relacion entre la dimension
recompensa y la variable rotacion de personal, un estadistica Rho de Spearman que
asciende a -0.383, con un nivel de significancia p=0.023 que es menor a 0.05 por
ende, se puede inferir que existe una correlacion negativa baja entre la dimension
recompensay la variable rotacion de personal por lo que se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipdtesis alterna estableciendo que existe una correlacién negativa baja
entre recompensa y rotacion de personal de los trabajadores de la empresa Makro
S.A. - 2020.
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Contrastacion de hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre competenciay la rotacién de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador — 2020.

Ha: Existe relacién entre competencia y la rotacion de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador — 2020.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Si sig 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 24

Resultados de correlacion entre competencia y rotacion de personal.

Rotacion de Personal

Rho de Competenciay  Coeficiente de correlacion -,403"
Spearman clima Sig. (bilateral) ,016
organizacional N 35

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion

La tabla 24 muestra los resultados de la relacion de la dimensién competencia
y la variable rotacion de personal, un estadistico Rho de Spearman que asciende a -
0.403, con un nivel de significancia p=0.016 por ende, se puede inferir que existe una
correlacién negativa moderada entre la dimension competencia y la variable rotacion
de personal por lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna
estableciendo que existe una correlacion negativa moderada entre dimensién
competencia y la variable rotaciéon de personal de los trabajadores de la empresa
Makro S.A. — 2020.
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Contrastacion de hipétesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre las relaciones interpersonales y la rotacion de

personal en la empresa Makro S.A., Villa El Salvador — 2020.

Ha: Existe relacion entre las relaciones interpersonales y la rotacién de personal
en la empresa Makro S.A., Villa El Salvador — 2020.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Si sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)
Si sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 25
Resultados de correlacion entre relaciones interpersonales y rotacion de personal.

Rotacion de Personal

Rho de Relaciones Coeficiente de correlacion -,348™
Spearman interpersonalesy Sig. (bilateral) ,040
clima N
35

organizacional

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion

La tabla 25 muestra los resultados de la relacion de la dimension relaciones
interpersonales y la variable rotacion de personal, un estadistico Rho de Spearman
gue asciende a -,348, con un nivel de significancia p=0.040 por ende, se puede inferir
gue existe una correlacion negativa baja entre la dimension relaciones interpersonales
y la variable rotacién de personal por lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipdtesis alterna estableciendo que existe una correlacion negativa baja entre
dimension relaciones interpersonales y la variable rotacion de personal de los

trabajadores de la empresa Makro S.A. — 2020.
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Contrastacion de hipétesis especifica 5

Ho: No existe relacién entre cooperacién y la rotacion de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador — 2020.

Ha: Existe relacion entre cooperacion y la rotacion de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador — 2020.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Si sig 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si sig < 0.05 — se rechaza la hip6tesis nula (Ho)

Tabla 26

Resultados de correlacion entre cooperacion y rotacion de personal.

Rotacion de Personal

Rho de Cooperacion y Coeficiente de correlacion -,340"
Spearman clima Sig. (bilateral) ,046
organizacional N 35

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion

La tabla 26 muestra los resultados de la relacion de la dimension cooperacion
y la variable rotacion de personal, un estadistico Rho de Spearman que asciende a -
,340, con un nivel de significancia p=0.046 por ende, se puede inferir que existe una
correlacién negativa baja entre la dimension cooperaciéon y la variable rotacién de
personal por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna
estableciendo que existe una correlacion negativa baja entre dimension cooperacion
y la variable rotacion de personal de los trabajadores de la empresa Makro S.A. —
2020.
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Contrastacion de hipétesis especifica 6

Ho: No existe relacion entre conflicto y la rotacion de personal en la empresa
Makro S.A., Villa El Salvador — 2020.

Ha: Existe relacion entre conflicto y la rotacion de personal en la empresa Makro
S.A., Villa El Salvador — 2020.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05)
Regla de decision: Si sig 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)
Si sig < 0.05 — se rechaza la hip6tesis nula (Ho)

Tabla 27

Resultados de correlacion entre conflicto y rotacién de personal.

Rotacion de Personal

Rho de Conflicto y clima Coeficiente de correlacion -,365"
Spearman organizacional Sig. (bilateral) ,031
N 35

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion

La tabla 27 muestra los resultados de la relacidén de la dimension conflicto y la
variable rotacion de personal, un estadistico Rho de Spearman que asciende a -,365,
con un nivel de significancia p=0.031 por ende, se puede inferir que existe una
correlacién negativa baja entre la dimension conflicto y la variable rotacion de
personal por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna
estableciendo que existe una correlacion negativa baja entre dimension conflicto y la

variable rotacion de personal de los trabajadores de la empresa Makro S.A. — 2020.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



51 Discusiones

Los instrumentos aplicados para la recoleccion de datos, fueron sometidos a
criterio de validez y confiabilidad, obteniendo como resultados un alto nivel de
confiabilidad, con respecto al instrumento clima organizacional se obtuvo un valor de
alfa de cronbach que asciende a 0.920, mientras que al instrumento de rotacion de
personal alcanzo un valor de alfa de cronbach que asciende a 0.760 mayor al 0.750,
demostrando que ambos instrumentos resultaron ser altamente confiables para el
recojo de informacion de la muestra, dicho aspecto permite seguir con la

investigacion.

Respecto a los resultados obtenidos en la contrastacion de hipotesis general
mediante el estadistico de correlacion de Rho de Spearman, existe una relacion
negativa moderada entre el clima organizacional y la rotacion de personal, dichos
resultados se asimilan con los obtenidos Tasayco (2018) en su tesis: “El clima laboral
y su relacién con la rotacion de personal en la empresa estudio Estrada Abogados
Surco-2018”, donde se encontrd que las variables clima laboral y rotacion de personal
tiene una correlacién positiva alta con coeficiente Rho de Spearman. Se puede
denotar que indiferentemente al rubro de las empresas los resultados obtenidos
concuerdan en ambas, ya que se percibe deficiencias en cuanto al clima
organizacional y esta incide de manera directa en la percepcion de la rotacion de

personal.

Respecto a los resultados obtenidos en la contratacidon de hipotesis especifica
1 mediante el estadistico Rho de Spearman, existe una correlaciéon negativa baja
entre estructura y rotacion de personal, los resultados obtenidos se difieren con los
obtenidos por Castillo (2017) en su tesis: “Ambiente laboral y rotacion de
colaboradores de la empresa Nexos S.A.C”, en la cual no existe una correlacién entre
estructura y rotacion de personal ya que el nivel de significancia es mayor 0.50. Al
respecto, los resultados muestran que en la empresa Nexos S.A.C que la estructura
gue esta conformada por el reglamento interno, capacitaciones no son causantes de
la rotacién de personal y al contrario de la empresa Makro S.A., la estructura si son

causantes de la rotacion de personal.
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Respecto a los resultados obtenidos en la contratacién de hipétesis especifica
2 mediante el estadistico Rho de Spearman, existe una correlacion negativa baja
entre recompensa y rotacion de personal, los resultados concuerdan con los
obtenidos por Castillo (2017) en su tesis: “Ambiente laboral y rotacion de
colaboradores de la empresa Nexos S.A.C”, en la cual la recompensa y rotacién de
personal presentan una correlacion positiva baja con coeficiente de Rho de
Spearman. Los resultados encontrados son similares y que la recompensa que esta
conformada por, pagos de horas extra, reconocimiento, ascensos, son causantes de

la rotacién de personal en ambas empresas.

Respecto a los resultados obtenidos en la contratacién de hipétesis especifica
3 mediante el estadistico Rho de Spearman, existe una correlacion negativa
moderada entre competencia y rotacion de personal, los resultados obtenidos se
contrastan con los resultados obtenidos por Castillo (2017) en su tesis: “Ambiente
laboral y rotacién de colaboradores de la empresa Nexos S.A.C”, en la cual no existe
una correlacion entre competencia y rotacion de personal ya que el nivel de
significancia es mayor 0.50. Por lo tanto, estos resultados que la empresa Nexos
S.A.C que la competencia no son causantes de la rotacion de personal, al contrario

gue en la empresa Makro S.A la competencia es causante de la rotacién de personal.

Respecto a los resultados obtenidos en la contratacion de hipotesis especifica
4 mediante el estadistico Rho de Spearman, existe una correlacion negativa baja
entre relaciones interpersonales y rotacion de personal, los resultados obtenidos se
contrastan con los obtenidos por Castillo (2017) en su tesis: “Ambiente laboral y
rotacion de colaboradores de la empresa Nexos S.A.C”, en la cual no existe una
correlacién entre relaciones y rotacién de personal ya que el nivel de significancia es
mayor 0.50. Por lo tanto, se encuentra en la investigacion que las relaciones
interpersonales que estad conformada por compafierismo, respeto y comunicacion,
son causantes de rotacion ya que al no existir un ambiente de respeto y buena

comunicacion la rotacion de personal sera alta.

Respecto a los resultados obtenidos en la contratacién de hipotesis especifica
5 mediante el estadistico Rho de Spearman, existe una correlacion negativa baja

entre cooperacion y rotaciébn de personal, los resultados se contastran con los
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obtenidos por Castillo (2017) en su tesis “Ambiente laboral y rotacion de
colaboradores de la empresa Nexos S.A.C”, en la cual no existe una correlacién entre
cooperacion y rotacion de personal ya que el nivel de significancia es mayor 0.50. Por
lo tanto, los resultados obtenidos muestran que en la empresa Makro S.A la
cooperacion es importante entre los colaboradores y si no se da de manera adecuada
entre ellos es causa de rotacion de personal y a diferencia de la empresa Nexos S.A.C
la cooperacién entre comparfieros no es importante y no es causa de rotacion de

personal.

Respecto a los resultados obtenidos en la contratacién de hipétesis especifica
6 mediante el estadistico Rho de Spearman, existe una correlacion negativa baja
entre conflicto y rotacion de personal, los resultados se asimilan con los obtenidos por
Castillo (2017) en su tesis: “Ambiente laboral y rotacién de colaboradores de la
empresa Nexos S.A.C”, en la cual el conflicto y la rotacidén de personal presentan una
correlacion positiva baja con coeficiente de Rho de Spearman. Por lo tanto, los
resultados obtenidos se asimilan ya que el conflicto en ambas investigaciones se
puede concluir que es causante de rotacion de personal, ya que un ambiente de

conflicto entre colaboradores seria negativo para la empresa y trabajadores.

Los resultados obtenidos fueron positivos comprobandose que existe
deficiencias en las variables de estudio, asimismo se encuentra que el clima

organizacional y la rotacion de personal se relacionan.
Para la continuidad del trabajo de investigacibn se debe realizar una

investigacion de nivel causal- explicativa, para estudiar mas a detalle y explicar los

efectos que causa el clima organizacional en la rotacion de personal.
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52 Conclusiones

Primero. Existe correlacion negativa moderada entre el clima organizacional y
la rotacion de personal en los colaboradores de la empresa Makro S.A., Villa el
Salvador-2020, a un nivel de significancia de sig. =0.002. Se concluye que el clima
organizacional se desarrolla de manera inadecuada para los colaboradores lo cual
genera la rotacion de personal.

Segundo. Existe correlacién negativa baja entre la estructura y la rotacion de
personal en los colaboradores de la empresa Makro S.A., Villa el Salvador-2020, a un
nivel de significancia de sig. =0.021. Se concluye que los colaboradores estan
parcialmente comprometidos con los objetivos organizacionales que maneja la

empresa.

Tercero. Existe correlacion negativa baja entre recompensa y la rotacion de
personal en los colaboradores de la empresa Makro S.A., Villa el Salvador-2020, a un
nivel de significancia de sig. =0.023. Se concluye que los colaboradores perciben que

la empresa valora su trabajo regularmente y esto influye en la rotacion de personal.

Cuarto. Existe correlacion negativa moderada entre la competencia y la
rotacion de personal en los colaboradores de la empresa Makro S.A., Villa el
Salvador-2020, a un nivel de significancia de sig. =0.016. Se concluye que los
colaboradores estan parcialmente comprometidos con la empresa y que las

capacitaciones se dan de manera regular.

Quinto. Existe correlacion negativa baja entre relaciones interpersonales y la
rotacion de personal en los colaboradores de la empresa Makro S.A., Villa el
Salvador-2020, a un nivel de significancia de sig. =0.040. Se concluye que existe un
problema entre colaboradores ya que la relacion entre ellos es inadecuada y esto

genera un mal clima organizacional y una rotacion de personal.

Sexto. Existe correlacion negativa baja entre cooperacion y la rotacion de

personal en los colaboradores de la empresa Makro S.A., Villa el Salvador-2020, a un
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nivel de significancia de sig. =0.046. Se concluye que el apoyo o ayuda entre

comparieros se da manera regular dentro de la organizacion.

Séptimo. Existe correlacibn negativa baja entre conflicto y la rotacién de
personal en los colaboradores de la empresa Makro S.A., Villa el Salvador-2020, a un
nivel de significancia de sig. =0.031. Se concluye que existe un problema entre cada
area y esto genera un mal clima organizacional y también una desvinculacién con la

empresa.
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53 Recomendaciones

En relacién al objetivo general, se recomienda al gerente mejorar el clima
organizacional mediante un plan de accion establecido y asi alcanzar una rotacion de
personal baja lo cual ayude a establecer soluciones, con la finalidad de lograr los
objetivos planteados en la empresa Makro S.A., dado que se ha demostrado que

existe relacion entre el clima organizacional y la rotacién de personal.

Actividades

-Se debe mejorar la comunicacion entre el jefe y el colaborador, también entre

los jefes de cada area para poder encontrar posibles problemas entre colaboradores.

-Crear un ambiente de apoyo entre los jefes y colaboradores, con la finalidad

de crear un ambiente de confianza.

En relacion al primer objetivo especifico, se recomienda que en la dimension
estructura se deben establecer estrategias para cumplir con las actividades
establecidas que la empresa Makro S.A y asi mismo tener una efectividad en los

colaboradores.

Actividades

-Implementar reuniones antes de la jornada laboral para dar a conocer de una

manera mas consistente los objetivos y metas de la empresa.

-Brindar capacitaciones para todos los colaboradores para el mejor

desenvolvimiento en sus respectivas areas de trabajo.
En relacion al segundo objetivo especifico, se recomienda que en la dimension

recompensa se deben establecer estrategias para premiar a los colaboradores por

los logros alcanzados para mejorar el rendimiento del colaborador.
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Actividades

-Se recomiendo dar el reconocimiento adecuado a los trabajadores por los

logros alcanzados para generar un clima organizacional positivo

-Se recomiendo que los jefes de cada area brinden un informe de los
colaboradores para ver su desarrollo en cada puesto de trabajo.

En relacion al tercer objetivo especifico, se recomienda que en la dimension
competencia se deben establecer estrategias donde se dé a los colaboradores metas
alcanzables para mejorar el rendimiento de los colaboradores.

-Se recomiendo dar metas alcanzables a cada area dentro de la empresa y

premiar ala area con mejores resultados de forma publica.

-Se recomienda crear un feedback entre los empleados y los objetivos que
deben de cumplir cada area con la finalidad de reforzar el compromiso para lograr los

objetivos.

En relacion al cuarto objetivo especifico, se recomienda que en la dimension
relaciones interpersonales se deben establecer estrategias donde la empresa

organice actividades para poder fomentar la unién entre colaboradores.

-El departamento de RRHH puede organizar actividades recreativas para

fomentar el compafierismo entre los colaboradores.

-Se recomienda que los jefes puedan brindan la confianza a los colaboradores
para que ellos puedan dar su punto de vista sobre su puesto de trabajo o de la

empresa.
En relacion al quinto objetivo especifico, se recomienda que en la dimension

cooperacidon se deben establecer estrategias donde los jefes de cada area brinden

charlas.
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-Se recomienda a los jefes de cada area fomentar el apoyo entre comparieros,

mediante charlas grupales.

-Se recomiendo reuniones entre cada area para poder conocer las opiniones

de cada colaborador para la mejora del clima organizacional.
En relacién al sexto objetivo especifico, se recomienda que en la dimension
conflicto se deben establecer estrategias donde la empresa cambie los equipos de

trabajo para mejorar la integracién entre colaboradores.

-Se recomienda rotar los equipos de trabajo de manera aleatoria, con la

finalidad de que todos los colaboradores se conozcan y logren integrarse.

-Se recomienda crear un ambiente de confianza entre cada area de la empresa

mediante diferentes tipos de ejercicios antes de que empiece la jornada laboral.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Clima organizacional y rotacion de personal en la empresa Makro S.A. Villa El Salvador — 2020

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢, Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y la
rotacion del personal
en la empresa Makro
S.A., Villa El Salvador -
2019?

Problemas
Especificos:

. Qué relacién existe
entre la estructura y la
rotacion de personal en
la empresa Makro S.A.,

Villa El Salvador -
20207
¢, Qué relacion existe

entre la recompensa y
la rotacion de personal
en la empresa Makro
S.A,, Villa El Salvador -
20207

Objetivo general:

Determinar la relacién
entre el clima
organizacional y la
rotacion del personal en
la empresa Makro S.A.,
Villa El Salvador -2019.

Objetivos especificos:

Determinar la relacion
entre la estructura y la
rotacion de personal en
la empresa Makro S.A,
Villa El Salvador - 2020.

Determinar la relacion
entre la recompensa y
la rotaciéon de personal
en la empresa Makro
S.A, Villa El Salvador -
2020.

Determinar la relacion
entre la competencia y
la rotacién de personal
en la empresa Makro

Hipotesis general:
Existe relacion entre
clima organizacional y la
rotacion de personal en
la empresa Makro S.A.,
Villa El Salvador - 2019.

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre la
estructura y la rotaciéon
de personal en la
empresa Makro S.A.,
Villa El Salvador - 2020.

Existe relacion entre la
recompensa y la
rotacion de personal en
la empresa Makro S.A.,
Villa El Salvador - 2020.

Existe relacion entre la
competencia y la
rotacion de personal en
la empresa Makro S.A,,
Villa El Salvador - 2020.

Variable 1: Clima Organizacional

Di . Indicadores Escalade Niveles y rangos
imensiones o
medicién
- Reglamento Bueno [155-168]
Estructura internq . Regular [133-155>
- Capacitacion Malo [104-133>
- Cumplimiento de | 1= Nunca Bueno [155-168]
Objetivos 2= Casi Regular [133-155>
Competencia - Desarrollo de nunca Malo [104-133>
Retos 3= Aveces
- Capacitacion 4= Casi
- Compafierismo siempre Bueno [155-168]
- - Respeto 5= Siempre | Regular [133-155>
E?é?ggggiales - Comunicacion Malo [104-133>
- Trabajo en Bueno [155-168]
Cooperacion equipo Regular [133-155
- Esfuerzo Malo [104-133>
- Rivalidad Bueno [155-168]
Conflicto - Resolucién de Regular [133-155>
problemas Malo [104-133>
- Intereses
Variable 2: Rotacion de personal
Dimensiones Indicadores Escala de Niveles y rangos
medicién




¢, Qué relacion existe
entre la competencia y
la rotaciéon de personal
en la empresa Makro
S.A., Villa El Salvador -
2020?

¢, Qué relacion existe
entre la relacion
interpersonal y la
rotacion de personal en
la empresa Makro S.A.,

Villa El Salvador -
20207?
,Qué relacion existe

entre la cooperaciony la
rotacion de personal en
la empresa Makro S.A.,

Villa El Salvador -
20207
¢, Qué relacion existe

entre el conflicto y la
rotacion de personal en
la empresa Makro S.A.,
Villa ElI Salvador -
20207

S.A, Villa El Salvador -
2020.

Determinar la relacién
entre las relaciones
interpersonales y la
rotacion de personal en
la empresa Makro S.A,
Villa El Salvador- 2020.

Determinar la relacion
entre la cooperaciony la
rotacion de personal en
la empresa Makro S.A,
Villa El Salvador - 2020.

Determinar la relacion
entre conflicto y la
rotacion de personal en
la empresa Makro S.A,
Villa El Salvador - 2020

Existe relacion entre las
relaciones

interpersonales y la
rotacion de personal en
la empresa Makro S.A.,
Villa El Salvador - 2020.

Existe relacion entre la
cooperacion y la
rotacion de personal en
la empresa Makro S.A.,
Villa El Salvador - 2020.

Existe relacion entre
conflicto y la rotacién de
personal en la empresa
Makro S.A., Villa El
Salvador - 2020.

Salario
Rotacion Jornada laboral
voluntaria Linea de carrera
— 1= Nunca
Contratacion _ )
- . 2= Casi
Rotacion Puesto de trabajo nunca
Rotacién 4= Casi
. . o siempre
involuntaria Arbitrariedad 5= Siempre
Indiscipline

Bueno [88-109]
Regular [76-88>
Malo [70-76>

Bueno [88-109]
Regular [76-88>
Malo [70-76>

Bueno [88-109]
Regular [76-88>
Malo [70-76>

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: es aplicada, de nivel
correlacional, de enfoque
cuantitativo.

Disefio: no experimental
de corte transversal.

Método: hipotético
deductivo

Poblacién:

35 los colaboradores
de ambos sexos de la
empresa Makro SA de
Villa El Salvador-2020,

Tipo de muestreo:
Muestreo censal:

Variable 1: Clima organizacional

Técnicas: La Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

organizacional.

de

Variable 2: Rotacién de personal

Técnicas: La Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de rotacion de

Estadistica descriptiva:
Los gréficos estadisticos
tablas estadisticas

Estadistica inferencial:
Correlacion de Rho Spearman.




| personal




ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer
una descripcién de cémo percibes el clima organizacional y rotacion de personal. Para ello debes
responder con la mayor sinceridad posible a cada una de los items que aparecen a continuacion, de
acuerdo a como pienses o0 actlies. Tu colaboracion sera muy apreciada y contribuira a una mejor

comprension de la vida laboral

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. Aveces 4. Casi Siempre 5.Siempre
Puntajes
2|13 |4]|5

ESTRUCTURA
1 | Cumple con las normas establecidas por la empresa 213|4/|5
2 | Las metas de la empresa son expresadas con claridad 213|4/|5
3 | La empresa considera importante las capacitaciones. 213|4/|5
4 | Todos los trabajadores de la empresa reciben capacitacion. 213|4/|5

RECOMPENSA
5 | El buen desempefio es valorado por la empresa. 213|4/|5
6 | Esimportante ser reconocido en la empresa. 213|4/|5
7 | La empresa considera los méritos del trabajador para los ascensos. 213|4/|5
8 | La antigliedad del personal es tomada en cuenta para los ascensos. 213|4/|5
9 | Las horas extras que realizan son pagadas. 213|4|5
10 | Se entregan premios para el trabajador del mes. 213|4/|5

COMPETENCIA
11 | Se dan a conocer los objetivos de la empresa. 213|4|5
12 | Usted ayuda al logro de los objetivos de la empresa. 2(13]4]|5
13 | La empresa recuerda a sus trabajadores los objetivos trazados. 2(13]4]|5
14 | La empresa asigna metas a cada area. 2(13]4]|5
15 | La empresa asigna retos alcanzables a sus trabajadores. 2(13]4]|5
16 | Se siente motivado en su puesto de trabajo. 2(13]4]|5
17 | Realizo mi trabajo basandome en el conocimiento adquirido. 213145




RELACIONES INTERPERSONALES

18 | Es aceptado por su equipo de trabajo. 213|4/|5
19 | Existe una buena relacion entre compafieros. 213|4/|5
20 | Los compafieros estan prestos a apoyarse mutuamente 213|415
21 | Existe respeto entre los trabajadores. 213|4/|5
22 | Existe respeto entre los jefes y trabajadores. 2 13|45
23 l_rz tt);?gzgli:is(.')n de informacion es clara entre el jefe y los >l 31]4ls5
24 | Existe una comunicacion fluida entre compafieros. 213|4/|5
COOPERACION
25 | Considera importante la opinion de los demas 2(13]4]|5
26 | La empresa valora el esfuerzo del trabajador. 213|4/|5
27 | La empresa avalla a los grupos de trabajo 213|4/|5
28 | Recibe ayuda por parte de sus compafieros de trabajo. 213|4/|5
CONFLICTO
29 | Existe una relacién adecuada entre compafieros de trabajo 213|4/|5
30 | Existe rivalidad entre las diferentes areas de la empresa. 213|4/|5
31 | Los problemas de la empresa son atendidos rapidamente 213|4/|5
32 | Los trabajadores dan a conocer los problemas a sus jefes. 213|4/|5
13 Ic_):); atrr]ziazt;ag;c:]c;rl(.as y la empresa tienen el mismo objetivo >l3lals
34 | Las diferentes areas de la empresa manejan un mismo objetivo. 213|4/|5




CUESTIONARIO DE ROTACION DE PERSONAL

INSTRUCCIONES: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer
una descripcion de como percibes el clima organizacional y rotacion de personal. Para ello debes
responder con la mayor sinceridad posible a cada una de los items que aparecen a continuacion, de
acuerdo a como pienses 0 actles. Tu colaboracion serd muy apreciada y contribuira a una mejor
comprension de la vida laboral

1. Siempre 2. Casi Siempre 3. Aveces 4. Casi Nunca 5.Nunca

ROTACION VOLUNTARIA

1 | Laempresa es puntual con los pagos. 112 |3|4]|5
2 | El salario es el adecuado para su puesto de trabajo. 112 |3|4]|5
3 | La empresa respeta la jornada laboral del trabajador. 112 |3|4]|5
4 | Lajornada laboral termina en la hora pactada en el contrato. 112(3|4|5
5 | Los horarios de trabajo afectan al trabajador. 112 |13|4]|5
6 | La empresa brinda facilidades para el crecimiento profesional. 112 |3|4]|5
7 | La empresa brinda facilidades para el estudio universitario o técnico. 112(3|4|5
ROTACION VOLUNTARIA INEVITABLE
8 | Los acuerdos de trabajo en los contratos son claros. 112 |3|4]|5
9 | Los contratos de trabajo son respetados por la empresa 112 |3|4]|5
10 | Existe un trato adecuado de la empresa hacia los trabajadores. 112 |3|4]|5
11 | Su puesto le ofrece oportunidades de aprender nuevas habilidades. 112 |3|4]|5
12 | Eltrabajador de cada puesto logra sus objetivos personales. 112 |3|4]|5
13 'cI]'SQgrg ;:Ir; :Ito grado de responsabilidad personal sobre las tareas 1l213lals
14 L_os trabajadores que son despedidos no cumplen los requisitos que 1l213lals
pide la empresa.
15 | El despido se da en base a los logros obtenidos por cada trabajador. 112 |3|4]|5
16 | Los despidos se dan de manera constante. 112 |3|4]|5

ROTACION INVOLUNTARIA

17 | Sientes que los despidos a trabajadores han sido injustificados. 112(3|4|5
18 | Sientes que los despidos son por la mala conducta del trabajador. 112(3|4|5
19 | Se dan a conocer las causas del despido de un trabajador 112(3|4|5
20 | Los despidos se dan a causa de la falta de disciplina 112(3|4|5
21 | Ladisciplina es un factor importante dentro de la empresa. 112(3|41|5
22 | Existen casos de indisciplina dentro de la empresa. 112(3|41|5




ANEXO 3: FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

Validacion del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SYFimenct)l

Opinion de aplicabilidad:

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

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

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es 7
conciso, exacto y directo

v
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firm%d% Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension

Validacién del instrumento: ROTACION DE PERSONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay  suflaencia

Opinién de aplicabilidad:

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

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

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

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

7"
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension




Validacion del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ex ;A*« A\\%: cteuct e

Opinién de aplicabilidad:

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic./Ing.: \A\hfvﬁu60?\¢YQ$\f\\§f~ .....
DNE..Q.X.2Z2.2\00.....

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

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo <

; 4
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fira efto Informante.

son suficientes para medir la dimension

Validacion del instrumento: ROTACION DE PERSONA

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Eai A*u /&u NN SN

Opinién de aplicabilidad:

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic./Ing.: \Axs\\oﬁ'hu%‘?‘;\q\r@.& rj.\\ \Q"A .....
DNI. Q332241 0.0,

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

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto'y directo (

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma rto Informante.

son suficientes para medir la dimension



Validacion del instrumento: CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable% Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic./Ing.: f..... L2.00

1248693/

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico'A{/ Estadistico [ ]

DNI:...

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

. m/ I
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Exérto Informante.

son suficientes para medir la dimension

Validacién del instrumento: ROTACION DE PERSONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Mg/Lic/Ing.: ...4.....5 537/(,0 ........
Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodo|6gicﬁ( Estadistico [ ]

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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados ‘//lm #‘ g:‘?' ;; informante-
son suficientes para medir la dimension
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ANEXO 8: PLAN DE ACCION

PLAN DE ACCION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

PLAN DE ACCION DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA MAKRO S.A., VILLA EL SALVADOR -
2020.

PRESENTACION

En el presente plan de accion se menciona estrategias enfocadas en el
mejoramiento del clima organizacional, nace desde los resultados encontrados
en la investigacion realizada y una necesidad de fortalecer el clima
organizacional con la finalidad de disminuir la rotacion de personal dentro de la

empresa.

La vida de las personas esta conformada con interacciones con otras y con
las organizaciones, el ser humano vive en constante interaccion con otras
personas, entonces se necesita estrategias para mejorar la relacion entre ellas

en la empresa Makro S.A., de Villa El Salvador.

Asimismo, los objetivos que se han planteado serviran para poder aplicar
estrategias para cada dimension que fue realizada en nuestra investigacion de
estudio. Tenemos la absoluta confianza que los criterios que tomaremos en
cuenta contribuiran al logro de un mejor clima organizacional. Es por ello que
este plan de accion permitira solucionar la necesidad de la empresa Makro S.A.,

gue es la rotacion de personal.



Base Legal
Razon Social: Makro Supermayorista S.A.
Nombre Comercial: Makro

Tipo de empresa: Sociedad An6nima

Misiéon

Makro esté en el Per( para ser el mayorista que genera progreso al cliente

profesional de alimentos.

Vision

Ser el lider regional y socio mas innovador para el cliente profesional de

alimentos, lo que permitira el crecimiento de su negocio y de su entorno.

Finalidad del clima organizacional en los colaboradores.

El plan de accion del clima organizacional en la empresa Makro S.A., Villa
El Salvador ha sido elaborado por las conclusiones que se han realizado en la
investigacion donde se busca entre otras realizar planes de accién sobre el clima

organizacional que influira en la rotacion de personal.

Aspectos generales

Estrategias de clima organizacional y rotacion de personal

- Se debe mejorar la comunicacién entre el jefe y el colaborador, también entre
los jefes de cada area para poder encontrar posibles problemas entre
colaboradores.

- Crear un ambiente de apoyo entre los jefes y colaboradores, con la finalidad

de crear un ambiente de confianza.



Estrategias de estructura
- Implementar reuniones antes de la jornada laboral para dar a conocer de una

manera mas consistente los objetivos y metas de la empresa.

- Brindan capacitaciones para todos los colaboradores para el mejor

desenvolvimiento en sus respectivas areas de trabajo.

Estrategias de recompensa
- Se recomiendo dar el reconocimiento adecuado a los trabajadores por los

logros alcanzados para generar un clima organizacional positivo.

- Se recomiendo que los jefes de cada area brinden un informe de los

colaboradores para ver su desarrollo en cada puesto de trabajo.

Estrategias de competencia
- Se recomiendo dar metas alcanzables a cada area dentro de la empresa y

premiar ala area con mejores resultados de forma publica.

- Se recomienda crear un feedback entre los empleados y la filosofia de la
empresa. Es muy importante que todos los empleados conozcan la filosofia de

la empresa y los valores por los cuales se rige.

Estrategias de relaciones interpersonales
- El departamento de RRHH puede organizar actividades recreativas para

fomentar el compafierismo entre los colaboradores.

- Se recomienda que los jefes puedan brindan la confianza a los colaboradores
para que ellos puedan dar su punto de vista sobre su puesto de trabajo o de la

empresa.

Estrategias de cooperaciéon
- Se recomienda a los jefes de cada area fomentar el apoyo entre comparieros,

mediante charlas grupales.



- Se recomiendo reuniones entre cada area para poder conocer las opiniones de

cada colaborador para la mejora del clima organizacional.

Estrategias de conflicto

- Se recomienda rotar los equipos de trabajo de manera aleatoria, con la

finalidad de que todos los colaboradores se conozcan y logren integrarse.

- Se recomienda crear un ambiente de confianza entre cada area de la empresa

mediante diferentes tipos de ejercicios antes de que empiece la jornada laboral

6. FODA

FORTALEZAS

OPORTUNDIDADES

Mas de 50 afios experiencia en
el mercado.

Mas de 150 tiendas a nivel de

Ubicacion estrategia de las
sedes.

Permisos de funcionamiento en

universidades.
Horarios de salidas fuera de la

jornada laboral

Sudameérica. la pandemia.
e Marcas propias de productos. e Ventas a segmentos de
e Politicas de sostenibilidad. consumo masivo.
DEBILIDADES AMANEZAS
e Horarios rotativos quincenales. e Dificultad para retener al
e Falta de convenios con personal.

Renuncias y despidos masivos.
Aumento de competencia en el

rubro.

Después de ejecutar el analisis FODA, podemos concluir lo siguiente; al

analizar la probleméatica de la empresa Makro S.A se utiliz6 una herramienta

estratégica de las cuales nos ayuda a comprender y poder nuestro plan de

accion para aclarar mejor como es el estado actual de la empresa la cual no

beneficia mucho a nuestra investigacion.




Plan de accién del clima organizacional

Que Como Con que Cuando Quienes
Accion 1. “Clima | Crear un ambiente de apoyo | Compartiendo Humano Del 1 de | Gerentey jefes
organizacional Y | entre los jefes y | informacion Comunicacién | enero al 31 | de area.
Rotacion de | colaboradores, con  la|relevante de la|- Materiales julio 2021.
Personal® finalidad de crear un|empresa a los |- Conocimiento
ambiente de confianza. colaboradores:
logros alcanzados,
premiaciones
(trabajador del mes).
Accion 2: Estructura | Implementar reuniones antes | Charlas  con los Humano Del 1 de | Jefes de cada
de la jornada laboral para dar a | colaborados 5 minutos |. Conocimiento | enero al 31 | area.
conocer de una manera mas | antes de empezar la |_ Materiales julio 2021.
consistente los objetivos vy | jornada laboral, se
metas de la empresa. debe realizar.
(semanal)
Accion 3: | Se recomiendo que los jefes de | Realizando informes Humano Del 1 de | Jefes de cada
Recompensa cada area brinden un informe | sobre el rendimiento |. Materiales enero al 31 | area.
de los colaboradores para ver | de cada colaborador Supervision julio 2021.

su desarrollo en cada puesto

de trabajo.

(Mensual).

Conocimiento




Accién Se recomienda crear | Charlas  con los |- Humano Del 1 de | Gerentey jefes
Competencia un feedback entre los | colaborados 5 minutos |. Comunicacién | enero al 31 | de cada area.
empleados y los objetivos que | antes de empezar la | pmateriales julio 2021.
deben de cumplir cada éarea | jornada laboral se.
con la finalidad de reforzar el
compromiso para lograr los
objetivos.
Accién El departamento de RRHH | Realizando - Humano Del 1 de|RRHH
Relaciones puede organizar actividades | actividades donde |. Conocimiento | enero al 31
interpersonales recreativas para fomentar el | todos los | . Financiero julio 2021.
comparfierismo entre los | colaboradores puedes | Materiales
colaboradores. relacionarse. (Anual).
Accion Se recomiendo reuniones entre | Realizando reuniones |- Humano Del 1 de | Jefes de cada
Cooperacion cada area para poder conocer | entre el jefe de cada |- Conocimiento | enero al 31 | area.
las  opiniones de cada | area con su grupo de | Materiales julio 2021.
colaborador para la mejora del | trabajo. (Mensual)
clima organizacional.
Accion 7: Conflicto | Se recomienda rotar los | Realizando cambios |- Humano Del 1 de | Gerentey jefes
equipos de trabajo de manera | en los puestos de |. Materiales enero al 31 | de cada area.
aleatoria, con la finalidad de | trabajo con la |. control julio 2021.

gue todos los colaboradores se

conozcan y logren integrarse.

intencién de mejorar la

relacion entre




colaboradores.

(Mensual).
PRESUPUESTO.
CONCEPTO MONTO
Premiaciones (bonos). S/ 150.00
Informes (hojas bond). S/36.00
Actividades recreativas. S/1900
Total S/2086
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