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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Clima organizacional y su relacion con la rotacion
de personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017” tiene como finalidad
determinar cdmo el clima organizacional se relaciona con la rotacion del personal.
Ademas, la investigacion presenta un enfoque cuantitativo y estudio basico. El

disefio es no experimental y nivel descriptivo — correlacional.

Por otra parte, se analiz6 una muestra de 169 colaboradores de la organizacion bajo
la técnica de la encuesta y el instrumento Likert; este ultimo conformado por 27
preguntas. Por medio de un analisis estadistico se obtuvo el Alfa de Cronbach de
0.87 de confiabilidad. Asimismo, se obtuvo a través de la prueba Rho de Spearman
una sig = 0.000 < 0.05 con lo que se demostr6 una relacion inversamente
proporcional entre el clima organizacional y la rotacion de personal en una tienda por

departamento; con un grado de correlacion del 0,850.

Por medio de la presente investigacion, la empresa buscard alternativas de solucion

para mejorar el ambiente de trabajo y con ello reducir el indice de rotacién.

Palabras claves: Clima, organizacién, rotaciéon, credibilidad, respeto,

imparcialidad, orgullo y camaraderia.

VALDIVIA PADILLA JORGE LUIS vin



ABSTRACT

The present investigation entitled "Organizational climate and its relation with the
rotation of personnel in a department store Plaza Norte, 2017" has as purpose to
determine how the organizational climate is related to the rotation of the personnel.
In addition, the research presents a quantitative approach and basic study. The

design is non-experimental and descriptive level - correlational.

On the other hand, a sample of 169 collaborators of the organization was analyzed
under the technique of the survey and the Likert instrument; the latter consists of 27
guestions. By means of a statistical analysis the Cronbach's Alpha of 0.87 of reliability
was obtained. Likewise, a sig = 0.000 <0.05 was obtained through Spearman’s Rho
test, which showed an inversely proportional relationship between the organizational
climate and the staff turnover in the department store; with a correlation degree of
0.850.

Through this research, the company will seek alternative solutions to improve the

work environment and thereby reduce the turnover rate.

Keywords: Climate, organization, rotation, credibility, respect, impatrtiality, pride and

camaraderie.
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Las organizaciones estan en constante evolucion y desarrollo de nuevas
metodologias para poder aumentar su rentabilidad; pero estas tienen presente
que es el factor humano (la persona) quien garantiza el éxito de las empresas.
Por tal motivo, es relevante estudiar el clima organizacional; ya que se prioriza,
diversos factores, como el ambiente de trabajo, la remuneracién, el desarrollo
profesional, entre otros. Ello porque son los colaboradores quienes hacen

posible que se cumplan las metas de la organizacion.

Los negocios retail presentan el reto de la alta rotacion del personal; un
fendbmeno que limita el desarrollo y rentabilidad dentro de la industria; de ahi
gue las empresas se interesen en conocer las posibles causas que genera este
comportamiento y el impacto que genera en el area productiva, administrativa

y estructural.

Segun el ultimo sondeo realizado por Ipsos para American Chamber of
Commerce of Pera el 2013, el nivel de rotacién laboral en el Peru supera el
18%, frente al promedio de América Latina, que esta entre 5y 10% (Narvaez,
2014).

El informe estadistico de la Tienda por Departamento (2017), asevero que la
tienda de Plaza Norte es la Unica tienda que presenta un nivel elevado de

rotacion; la cual asciende a 49% al cierre del 2016 y un 61% al cierre del 2017.

Las empresas en el rubro retail como tiendas por departamentos, sus
ganancias estan enfocadas en vender espacios y exhibir todas aquellas marcas
que el cliente desea. En todos los establecimientos de esta tienda por
departamento a nivel nacional, el 80% del personal realiza actividades
operativas; mientras que el 20% realiza actividades administrativas. Los
colaboradores del area de atencion y ventas son importantes para la

competitividad en el sector retail.

La rotacion del personal es una consecuencia de problemas de gestién, cultura

y condiciones laborales; ya que en este modelo de negocios se suele
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sobrepasar la jornada laboral estandar a periodos muy largos, superior a lo
permitido por ley; asimismo, los colaboradores deben enfrentar problemas de
elementos fisicos (infraestructura), estipulados (sueldos y beneficios) o

funcionales (métodos), entre otros.

El estudio es significativo para las organizaciones; ello porque la insercion de
nuevos trabajadores conlleva un proceso costoso tales como: el periodo
proyectado para las convocatorias, las evaluaciones, capacitaciones,
inducciones, uniformes, entre otros gastos, como también un quiebre en los
procesos operacionales. Todos estos aspectos afectan directamente con el
ambito econémico de la empresa. Dando como consecuencia un inadecuado
funcionamiento en la organizacién; el cual influye directamente en el logro de

sus objetivos.

Con lo citado anteriormente, se estima la conveniencia de trabajar a partir de
un andlisis sobre la identificacion de los elementos que presenta la rotacion de
personal en una tienda por departamento Plaza Norte, en vista de que la
companiia tiene como factor relevante lo mencionado no solo por los altos
costos que en ella incurre sino también para identificar los errores en sus

procesos y con ello proponer acciones para la retencién de personal.
1.2. Formulacién del problema

1.2.1 Problema General

e ¢ Qué relacion existe entre clima organizacional y la rotacion de
personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 20177
1.2.2 Problemas Especificos
e ¢Qué relacion existe entre credibilidad y la rotacion de personal

en una tienda por departamento Plaza Norte, 20177

e ¢Qué relacion existe entre respeto y la rotacion de personal en

una tienda por departamento Plaza Norte, 2017?
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e ¢ Qué relacion existe entre imparcialidad y la rotacion de personal
en una tienda por departamento Plaza Norte, 20177

e ¢ Qué relacion existe entre orgullo y la rotacion de personal en una

tienda por departamento Plaza Norte, 20177

e (¢ Qué relacion existe entre camaraderia y la rotacion de personal

en una tienda por departamento Plaza Norte, 20177

1.3. Justificacion

Hoy en dia es de suma importancia prestar atencion al clima
organizacional que presentan las empresas, porque esto puede ayudar a
aumentar o disminuir la competitividad de ella. Tener un 6ptimo clima de
trabajo es fundamental para que una empresa prospere y aungque parece algo
sencillo en un principio, finalmente resulta complejo debido a que influyen
diferentes factores; como por ejemplo la conducta de los individuos, su forma
de relacionarse entre ellos, su liderazgo en el equipo, el entorno del ambiente

laboral, la cultura o actividad de la compafiia, entre otros.

La excesiva rotacion de personal es considerada un problema serio para las

compafiias porque genera elevados costos administrativos.

Dentro de los costos relacionados se encuentran los costos de reclutamiento,
seleccién y capacitacion de los colaboradores, el pago correspondiente a las
multas de la inspeccion del trabajo, gasto por nuevos uniformes, la colosal

cantidad de horas hombre que ofrece el area de recursos humanos.

En el actual estudio se cuantifico la rotacion del personal dentro de una tienda
por departamento Plaza Norte, dando como resultado altos niveles de
rotacién. Esto demuestra que en la organizacion no existen las condiciones
adecuadas para mantener trabajadores por largo tiempo. Inclusive, pudiera
darse el caso que la organizacion ofrezca las mejores condiciones del

mercado, pero los trabajadores no lo consideran o no lo perciben asi.
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1.4.

1.5.

Ademas, un efecto de la rotacion de personal en los retail es la caida en el
nivel de ventas por ausencia de personal competente; ello porque son nuevos

y no cuentan con la experiencia debida.

Por lo mencionado, la investigacion es importante ya que permite analizar la
relacion existente entre el clima organizacional y la rotacion de personal, y
finalmente se busca mejorar la rentabilidad de la empresa en mencion. De la
misma manera los estudios futuros empleen como guia la investigaciéon

resultandoles provechoso y enriquecedor.
Limitaciones

La presente investigaciéon no ha presentado limitacion, ya que se ha contado
con la informacion correspondiente al tema; ello porque se conté con el permiso

del area de recursos humanos para realizar el estudio.

Adicionalmente distintos estudios propiciaron fundamentar la principal idea del
trabajo corroborando que la rotacion de colaboradores perjudica a las
compafias en las distintas areas y los diferentes rubros.

Objetivos
1.5.1. Objetivo General

Determinar la relaciébn que existe entre clima organizacional y la
rotacion de personal en una tienda por departamento Plaza Norte,
2017.

1.5.2. Objetivos Especificos

e Determinar la relacion que existe entre credibilidad y la rotacion de

personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

e Determinar la relacion que existe entre respeto y la rotacion de personal

en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

VALDIVIA PADILLA JORGE LUIS
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e Determinar la relacién que existe entre imparcialidad y la rotacion de
personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

e Determinar la relacion que existe entre orgullo y la rotacién de personal

en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

e Determinar la relacion que existe entre camaraderia y la rotacion de

personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Antecedentes Internacionales

Criollo (2014) en su tesis “Clima laboral y rotacién de personal motorizado en
la empresa Sodetur S.A”, para obtener el titulo de Psicéloga Industrial.
Universidad Central del Ecuador; tuvo como objetivo principal determinar la
relacion del clima laboral en la rotacién de personal motorizado. La hipétesis
de la investigacion expone la relacion de la variable clima laboral y la rotacion
del personal en la organizacion. Asimismo, la variable logra fundamentarse en
la teoria del Clima organizacional de Chiavenato con referencia a la importancia
del clima laboral en la empresa y los colaboradores, son factores relevantes
para la salida del personal de la organizacion, ese problema conlleva altos
costos por capacitacion e insercidbn de nuevos colaboradores. Para este
estudio, el nivel de investigacion es correlacional, con disefio no experimental
y muestra de 50 colaboradores. Se concluyo que existe una influencia entre las
variables analizadas, asimismo se recomendd tomar decisiones sobre la

gestion del personal con la finalidad de reducir el alto nivel de rotacion.

Balarezo (2014) en su investigacion titulada “La comunicaciéon organizacional
interna y su incidencia en el desarrollo organizacional de la empresa San
Miguel Drive” para obtener el titulo de Ingeniero en Empresas. Universidad
Técnica de Ambato, tuvo como objetivo estudiar la incidencia de la
comunicacion organizacional interna en el desarrollo organizacional. La
presente investigacion es de enfoque cuantitativo, nivel correlacional
descriptiva, asimismo presentd una poblacion de 30 miembros de la
organizacion donde se usa la encuesta. Finalmente, se concluyé que los
errores que tiene la comunicacion organizacional interna estan afectando a la
planificacion de las funciones dentro de la organizacion, asimismo la
comunicacion organizacional interviene directamente con respecto al bajo
desempeiio de los colaboradores, del mismo modo con el comportamiento de

ellos, porque en su mayoria desconocen las categorias de la comunicacion que
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estan presentes dentro de la entidad y puesto a ello son calificados como
reguladores a las formas de comunicarse dentro de la organizacion San Miguel

Drive.

Diaz (2013) en su investigacion “ldentidad organizacional y rotacion de
personal” (estudio realizado en organizaciones orientadas al sector
construccion), en el municipio de Quetzaltenango)”, para obtener el titulo de
licenciada en Psicologia Organizacional. Universidad Rafael Landivar, tuvo
como objetivo principal determinar la influencia de la identidad organizacional
en la rotacion del personal de construccion de Quetzaltenango. Ademas, el
estudio fue de tipo descriptivo, la muestra corresponde a 60 trabajadores de
género femenino y masculino, del cual se aplico la escala Likert y con ello se
deseaba determina el nivel de identificacion de los colaboradores frente a la
organizacién y las causas principales de la rotacién del personal que es
mediante la motivacion del trabajador, la comunicacién, el compromiso, el trato,
y la satisfaccion de estar trabajando en la organizacion. Se concluye que varios
de los trabajadores estan desmotivados y con inexistencia de una identidad
propia con la empresa. Para finalizar se recomienda generar un plan de
estrategias que logre mejorar la identidad del personal y asimismo mejorar en
la atencién con respecto al tipo de comunicacion y trato que se brinda.

Calderdn (2013) en su investigacion “La cultura organizacional en la estabilidad
laboral” (estudio realizado en lubricantes la calzada s.a.), para obtener el titulo
de licenciada en Psicologia Industrial. Universidad Rafael Landivar, tuvo como
objetivo determinar las razones de la cultura organizacional en la estabilidad
del trabajador, segun la opinibn de un conjunto de trabajadores de la
organizacién dedicada a la venta de lubricantes y baterias para carro la Calzada
S.A. de Retalhuleu. La muestra de estudio esta conformada por 26 trabajadores
gue tienen como requisito un afo de trabajo. Ademas, el instrumento que se
uso en la investigacion es la escala Likert, por otro lado el estudio fue de tipo
descriptivo. Para finiquitar la inestabilidad laboral corresponde a que los
trabajadores tengan desconfianza en los proceso y cambios que puede hacer

la empresa, puesto que no estan identificados y mucho menos se sienten
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estables con el trabajo y por ello que el indice de rotacion es alto generando

angustia hacia los trabajadores.
Antecedentes Nacionales

Pérez (2013) en su investigacion “Propuesta para reducir la rotacion de
personal en la distribuidora de productos Coca-Cola de la Ciudad de Chiclayo”,
que logra optar el titulo de Administrador de Empresas. Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo, tuvo como objetivo general identificar las causas
gue generan la rotacion de personal; asimismo, identificar los componentes que
inciden en la decisién de retiro de los trabajadores. Por otro parte, el
instrumento usado fue el cuestionario, bajo la técnica la encuesta y entrevista
para una muestra de 152 trabajadores de la empresa. Para los resultados se
obtuvo que existe un desacuerdo de los colaboradores al irrespetarse el horario
de trabajo, como también la insatisfaccion del sueldo que perciben en funcién
a las actividades que realizan. Puesto a ello, la rotacion de personal que
presenta la distribuidora de bebidas gasificadas se debe a muchos factores
como el bajo nivel de pago, la poca satisfaccion de los colaboradores,
inexistencia de los implementos necesarios del trabajo, estos factores
desmotivan al personal a continuar en la empresa y por tal motivo se presenta

el alto nivel de rotacion.

Pérez y Rivera (2015) en su estudio titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de la
Amazonia peruana, periodo 2013”, para optar el titulo de Magister en Gestidn
Empresarial. Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, tuvo como
objetivo analizar el nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana. Por otra
parte, se aplico los cuestionarios de clima organizacional de Sonia Palma y en
la variable satisfaccion laboral de Price. Tuvo como muestra a 107
colaboradores. Se concluy6 que existe predominio de un nivel moderado entre
las variables estudiadas, eso quiere decir que un correcto clima organizacional
es un indicador importante para la organizacion, ya que predomina en la

satisfaccion en el ambiente de trabajo, asi finiquitando que existe un vinculo de
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causa y efecto entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los

trabajadores del instituto.

Chavez y Flores (2016) en su investigacion “Correlacion entre el clima laboral
y la rotacion de personal de una empresa textil en el distrito de ate vitarte en el
periodo 2016”, para optar al titulo de Licenciado en Administracion, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre el clima laboral y rotacion del personal en
la empresa textil. Por otro lado, se utiliz6 como instrumento el cuestionario para
una muestra de 64 colaboradores de la organizacion textil. A partir de los
resultados se evidencia que el clima laboral guarda relacion con la rotacion del
personal en una organizacion textil puesto que se observa las causas que
implican el aumento de la rotacion. Asimismo, los elementos que conlleva a la
rotacion del personal son aquellos trabajadores menores de 3 meses de
antigiiedad y ello esta relacionado a la seleccién del personal. En muchas
oportunidades son las personas que no cumplen con el perfil y deben ser
sacados en el periodo de prueba o lo peor es que se retiran de la empresa.
Ademas, estos problemas repercuten en el clima laboral ya que desmotivan al
personal operativo y con ello sienten que no presentan una comunicacioén con

los jefes.

Becerra y Diaz (2016) en su investigacién “Factores y rotacion del personal
operario del area de congelado de la empresa Camposol SA., 20167, para optar
el titulo de Licenciado en Administracion, tuvo como obijetivo principal identificar
los factores mas representativos presentes en la rotacion de personal operario
del area de congelado de la empresa Camposol SA., 2016. Se aplicé como
instrumento una encuesta a una muestra de 238 personas de una poblacion de
colaboradores del area de congelado. De acuerdo a los resultados se respalda
y llega a la conclusion que los factores mas relevantes presentes en la rotacion
del personal operario en el area de congelado son en primer lugar, el factor
progreso profesional, dentro del que se encuentra el porcentaje de ascensos
con un 79.4% de personas en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. Es decir
en el area de congelado, el personal siente que se le brinda pocas o0 muy pocas

posibilidades de ocupar un puesto mejor.
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2.2.

Asi mismo, en segundo lugar, el factor salario, dentro del que se encuentra el
porcentaje de descanso temporal con un 70.6% de personas en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo. Seguido del indicador politico de la organizacion, en
la que se muestra un 57.9% de personas que se sienten inseguras al dejar sus

pertenencias en vestuario.
Bases Teodricas
2.2.1 Clima Organizacional

Actualmente, la definicidbn de clima organizacional es un contenido que trae
consigo un alto interés en los distintos profesionales y en las diferentes
disciplinas; comenzando desde su propia razén de ser en los entornos
organizacionales identificando la significancia del estudio en la cual se prioriza

las interacciones sujeto-organizacion y sujeto-sujeto.
Segun Goncélves (2000), citado en Huamani (2015) expresa que:

El clima organizacional es el entorno donde los colaboradores realizan sus
actividades diarias, interactian con sus jefes, se interrelacionan entre
comparferos y proveedores; ese clima puede presentar problemas y
obstaculos que perjudican la productividad laboral entre los trabajadores
que se encuentran dentro o fuera de la organizacion; pero también puede
ser un indicador relevante para una mejoria; de la misma forma podria ser
un elemento de influencia o distincion dentro de la conducta de las

personas que lo conforman (p.28).

De acuerdo con Chiavenato (2007), el clima organizacional hace referencia al
entorno en donde se involucran los trabajadores de la compafiia, se encuentra
fuertemente vinculado a la motivacion del personal y muestra la forma
adecuada los atributos motivacionales del entorno organizacional. Por tal
motivo, es adecuado un clima éptimo para poder cumplir los objetivos y metas

organizacionales.

El escritor, suscita que los individuos practicamente se encuentran ineludibles

a acoplarse a una diversidad de circunstancias para que complazcan sus
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necesidades y conservar una estabilidad emocional, lo cual se precisa como
adaptacién lo que no solo hace alusion a las satisfacciones de necesidades
fisiologicas y de seguridad, sino que ademas a las necesidades dentro de una

sociedad.

Dentro de una organizacion el clima no se puede ver, ni tocar, ello esta
conformado por sucesion de elementos que estipulan el prototipo de clima en
la que trabajan los colaboradores; lo cual se encuentra conformado por los

siguientes elementos:

1) La cultura de los trabajadores, que toman en cuenta sus actitudes, valores,

personalidad y percepciones dentro de la empresa.

2) Los equipos en la compafiia, la infraestructura, los procedimientos,

normativas y documentos.
3) Las necesidades, motivacion, esfuerzo y refuerzo.
4) Liderazgo, influencia, politicas, poder, estilo.
5) Sus macro y micro dimensiones de la estructura.

6) Los procedimientos organizacionales, evaluacion, método de retribucion,

comunicacioén y finalmente la metodologia en la toma de decisiones.
2.2.1.1 Caracteristicas del Clima Organizacional

Segun Salom (1994), citado en Huamani (2015), el clima organizacional
involucra una referencia continua de los integrantes en relacién a su
permanencia en la compafiia. Se encuentran las caracteristicas mas

significativas:

Las variables que conceptualizan el clima son peculiaridades que poseen un

vinculo con el entorno laboral.

e Posee un alto impacto acerca de las conductas de los integrantes

dentro de la compafiia. Por otro lado, un inadecuado clima traera
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consecuencia como inconvenientes en la organizacion y una pésima

coordinacion entre colaboradores de las areas en general.

e Perjudica el nivel de responsabilidad e identificacion del total de
integrantes de la empresa con ésta. Existe una elevada probabilidad
de alcanzar los objetivos de identificacion de los integrantes en una
compafila siempre y cuando esté presente un buen clima
organizacional; no obstante, un clima deficiente la empresa no

conseguira un significativo grado de identificacion.

e Se encuentra influenciado por el comportamiento y valores de los
integrantes, asi como de las estrategias, direccion, politicas, técnicas

de gestion.

e Los indicadores como el ausentismo y la rotacion colosal podrian ser
un sintoma del mal clima existente. De forma similar sucede con la
insatisfaccion laboral. La manera de acometer estos inconvenientes,
pueden ser dificultosos, en vista de que involucra ejecutar

alteraciones en las variables que concuerda el clima organizacional.
2.2.1.2 Factores que conforman el Clima Organizacional

Segun Goncalves (2000), los elementos intrinsecos y extrinsecos de la
empresa actlan relativo al desempefio de los integrantes en la organizacion
y atribuyen al entorno en el que laboran. Estos elementos no intervienen de
forma directa con la empresa, sino que actla sobre las percepciones que los

integrantes tienen sobre los factores.

Aunque, estas apreciaciones acatan muchas veces de las interacciones,
actividades y otra secuencia de practicas que posee cada integrante de la
compainiia. Entonces, el clima organizacional manifiesta la interrelacion
existente entre caracteristicas personales y organizacionales. (Goncalves,
2000).

Cada institucién incluido en un medio ambiente que cuenta con elementos

internos y externos, estan constituidos por componentes sociales, fisicos,
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tecnoldgicos, econdmicos y politicos; que de cualquier forma perjudican y se
perjudica por las politicas y procesos organizacionales, por lo cual los
programas desarrollados para el area de administracion de los recursos

humanos deben tomar en cuenta los elementos nombrados.
2.2.1.3 Dimensiones del Clima Organizacional

Es oportuno conocer las distintas dimensiones a fin de que se realice un
diagnéstico del clima organizacional analizada por expertos que definen los
componentes que afectan directamente al entorno o ambiente de las

organizaciones.

El modelo de Litwin y Stringer (1968) para evaluar el clima organizacional,
postula la existencia de nueve dimensiones que explican el clima existente

en una determinada organizacion, las cuales se mencionan a continuacion:

1. Estructura. Percepcion de los deberes, de las normas y de las

politicas dentro de una compaiiia.

2. Responsabilidad. También conocida como “Empowerment”.

Sentirse su propio jefe, es decir poseer autonomia.

3. Cooperacion. Es el sentimiento de los miembros de la organizacién
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos,

y de otros empleados del grupo.

4. Recompensa. Percepcidon de imparcialidad en la retribucién cuando

el desempefio se encuentra bien realizado.

5. Desafio. Nivel de responsabilidad para asumir nuevos retos en el

entorno de trabajo.

6. Relaciones. El involucramiento de sentimientos de soporte y de

amistad que prueban los trabajadores en el contexto laboral.
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7. Conflictos. Es la seguridad que un colaborador pone en su clima
dentro de sus labores 0o como estd preparado para asumir con

responsabilidad las diferencias de opiniones en su entorno.

8. Estadndares. Es la percepcion de los trabajadores sobre los
parametros establecidos por la empresa en torno a los niveles de
rendimiento. En cuanto las exigencias sean razonables y coherentes,

los colaboradores percibiran que existe justicia y equidad.

9. Identidad. Este factor indica qué tan involucrados estan los
trabajadores con los objetivos de la empresa y qué tan orgullosos se

sienten de formar parte de esta.

En sus investigaciones en la Universidad de Michigan, Bowers y Taylor
(1972) estudiaron cinco dimensiones para examinar el clima organizacional,

a saber:

1. Apertura a los cambios tecnoldgicos. Se apoya en el inicio
manifestado por la direccion frente a los modernos recursos o equipos

permitan mejorar las funciones de sus colaboradores.

2. Recursos Humanos. Es la atencion que deben recibir los

colaboradores por parte de la gerencia.

3. Comunicacion. Son la forma para interactuar en la organizaciéon y el

ingreso adecuado de los reclamos.

4. Motivacion. Hace referencia a las circunstancias que hace que el

trabajador labore de forma mas o menos intensa en la organizacion.

5. Tomade decisiones. Valora la informacion disponible y empleada en
la toma de decisiones internas de la organizacion, asi también como

la funcion del colaborador en este procedimiento.
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Levering y Moskowitz (1981), en su libro “The 100 Best Companies to Work
for in America”, tras 25 afios de investigacién, de reconocimiento y de
construccion de excelentes lugares de trabajo; dieron origen a la creacion de
Great Place to Work.

Para GPTW, las dimensiones a considerar para crear un excelente lugar de

trabajo son 5:
1. Credibilidad

Hace referencia a la percepcion que posee el colaborador con respecto
a sus superiores y a la empresa. Existe una alta credibilidad si se

desarrolla las competencias siguientes:

- Comunicacion: Originando la informacién correspondiente y clara
posible sobre la empresa para los trabajadores. Impulsar la

cordialidad a los dirigentes.

- Habilidad Gerencial: Acrecentado la competencia en los lideres en su

vision y direccion del negocio, tal como la organizacion de los medios.

- Integridad: Poseer una ética dentro del negocio y asegurar la

credibilidad y estabilidad de los superiores.
2. Respeto

Hace alusion a lo que el trabajador cree que es observado por sus
directivos. Existe mayor respeto si se desarrolla las siguientes

competencias:

- Apoyo profesional: Progresando las tacticas profesionales de los
trabajadores, suministrando equipos y medios para el desempefio,

buscando un buen cumplimiento y el alcance de las metas.

- Colaboracién: Motivando a los jefes a aceptar y responder las ideas y

sugerencias de los colaboradores.
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- Valoracion del individuo: Incentivando al equilibrio tanto de la vida
personal como la profesional. Ofreciendo infraestructuras y
herramientas adecuadas en el entorno laboral, lo cual generara un

ambiente emocionalmente saludable.
3. Imparcialidad

Hace referencia a la omisién de discriminacion. Se encuentra la justicia y
las normas de una manera clara. Si se aplica las siguientes competencias

existiria mayor imparcialidad:

- Equidad: Constituyendo la estabilidad en medio de la compensacion
y la labor. Afirmando que el trato entre el personal es igual entre todos
los colaboradores sin importar sus cargos.

- Imparcialidad: Estableciendo la carencia de preferencias vy

“politiqueria” con la finalidad de tener mayores ventajas.

- Justicia: Cuidar que no haya y mucho menos que se conceda algun
tipo de discriminacion. Instituyendo modulos de apelacion, recepcion

de quejas y consultas.
4. Orgullo

Hace alusién al valor que posee el trabajo, en el momento en el que nos
hallamos como parte de la empresa. Se produce un alto indice de orgullo

si desarrollamos las competencias a mencionar:

- Trabajo Individual: Suscitando al sentimiento en el campo laboral
como un concepto muy significante y que le da un valor agregado a

la compaidia.

- Trabajo en Equipo: Exaltar los éxitos del equipo. Formando un
entorno de orgullo a fin de alcanzar los propésitos y las metas, gracias

al apoyo de los todos los miembros de un equipo.
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- Imagen Corporativa: Promoviendo la imagen organizacional ante sus

trabajadores. Propulsando la participacion a la sociedad.
5. Camaraderia

Cuando hay una conexion entre familia y equipo laboral. Habria una

mayor camaraderia si se emplea lo siguiente:

- Familiaridad: Fomentando un entorno adecuado y cémodo para
trabajar.

- Hospitalidad: Planteando sistemas de induccion como bienvenida.

- Sentido de equipo: Motivar e incitar un sentimiento de familia a partir

de trabajos en equipo a fin de cumplir todos juntos un mismo objetivo.

2.2.1.4 Tipos de Clima Organizacional

De acuerdo con la propuesta de Likert (1968) citado en Pérez &
Rivera (2015), los tipos de Clima Organizacional son: Clima

autoritario y clima participativo.
1. Climade tipo Autoritario.

e Sistema I|. Autoritario Explotador: se singulariza ya que la
parte de direccibn no genera la suficiente confianza a sus
trabajadores, posee un clima de miedo, existe una interaccion
practicamente nula entre jefes y subordinados y la toma de

decision es Unicamente dada por los superiores.

e Sistema Il. Autoritario Paternalista: en este sistema existe
una adecuada confianza entre superiores y colaboradores, se

emplean incentivos y sanciones como origen a la motivacion
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para los colaboradores y de ese modo los jefes a cargo

empleen una herramienta de control.
2. Clima de tipo Participativo.

e Sistema Ill. Consultivo: existe un nivel de confianza
moderado entre los colaboradores y los superiores; asimismo
se toman en cuenta las sugerencias y recomendaciones, se
desea satisfacer necesidades de afecto, se encuentra la

interrelacion por ambas partes; existe la delegacion.

e Sistema IV. Participacion en Grupo: existe un alto nivel de
confianza entre los colaboradores y superiores frente a las
toma de decisiones en forma vertical y horizontal en las

diversas areas de trabajo.

2.2.2 Rotaciéon de Personal

Rodriguez (1988) en su articulo publicado “Introduccién a la Psicologia del
trabajo” puntualiza a la rotacién de personal como “la equidad del individuo de
buscar oportunidades e incentivos nuevos y ademas mejorar el status de
forma personal y profesional, es algo intrinseco a la naturaleza humana y
extrafia mdultiples factores efectivos hacia el desarrollo profesional de la
persona”. Asi mismo, complementa esta definicion como “la variacion que los
trabajadores efecttan de una empresa a otra, a fin de evolucionar
profesionalmente, a partir de la adquisicion de experiencias nuevas que les
posibilita el enriquecimiento de habilidades, conocimiento y del mismo modo
mejorar su nivel remunerativo”. (p. 247-248).

Para Pineda (2010) la rotacion de personal se entiende como “la cantidad de
colaboradores que se retiran e ingresan en relacion con la totalidad de una

compaiiia, sector, nivel jerarquico, area o puesto” (p. 30).
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Chiavenato (2007) refiere que la rotacion de personal es: “La variacion de
trabajadores dentro de una compainiia, dicho de otro modo, los individuos que

ingresan y egresan en una empresa” (p.135).

Por otro lado, (Roman 2005, p.6) sostiene que: “La rotacion de personal es
efecto de algunos fendmenos delimitados en el exterior o el interior de la

compafiia que restringe el comportamiento y la actitud de los colaboradores”.

Para el area de recursos humanos, uno de los principales problemas, es la
rotacion de trabajadores ya que genera un desequilibrio entre la formacion y
el nivel de ventas. Ello preocupa a los gerentes pues ello ven mermados el

cumplimiento de las metas.

2.2.2.1 Tipos de Rotacion de Personal

De acuerdo con Taylor (1999) indica que se tiene 3 tipos de desvinculaciéon

en las empresas:

e La Rotacion Laboral Voluntaria

Se ocasiona a partir de que el trabajador toma la decision de separarse

de la empresa por motivos personales o profesionales.

Asimismo, se da cuando al colaborador le surgié o encontré una mejor
propuesta de trabajo, cambio de profesion o tomo la decisién de
dedicarle mas tiempo a la familia. La decision puede darse por los
siguientes motivos; el trabajador medita que su actual labor no lo
satisface, lo cual podria llegar a darse por las pésimas condiciones, los
bajos salarios, minimas prestaciones, inadecuada comunicacion con su
jefe, etc. La rotacidén voluntaria muestra aln otro grupo de contextos,

para atencion de la gestién de los trabajadores.

e La Rotaciéon Laboral Voluntaria Inevitable

Por motivos mas vitales de la persona que ya se sobrepasa del control

de la compafiia.
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e La Rotacion Laboral Involuntaria

Se origina cuando la alta direccion toma la decision de despedir a un
colaborador por motivos econémicos o por alguna mala relacién entre
el empleado y la empresa. Los rompimientos laborales involuntarios
conjeturan la consecuencia de decisiones muy dificultosas, que
poseen un abismal impacto en la empresa y, especialmente, en el

colaborador que abandona su posicion laboral.

Por su parte Chiavenato (2007) presenta los siguientes tipos de rotacion:

Rotacién interna: Hace referencia a la rotacion que da un personal, pero

dentro de la compafia por ejemplo para cambiar de algun puesto.
Asi tenemos:

e Transferencia: Seria el cambio de puesto de algun colaborador, pero

sin cambiar su sueldo ni mayor jerarquia.

e Ascensos: Hace referencia al cambio de puesto del colaborador, lo

cual supone un nuevo puesto y un mayor sueldo.

e Promociones: Hace referencia al acrecentamiento de categoria, en

otras palabras, al aumento de salario mas no al cambio de un puesto.

e Descensos: Cuando se traslada de un puesto de alta relevancia y

sueldo a otro que conjetura caracteristicas menores.

Rotacion externa: Se da por el ingreso y egreso de personal en la empresa.
En estas ocasiones pueden ser por motivos como; el fallecimiento del

trabajador, jubilacién, discapacidad permanente, despido, mala seleccién, etc.

2.2.2.2 Causas de la Rotacién de Personal

En un corto tiempo el colaborador emigra a otra empresa ello por el motivo

de que la empresa descubrio que el individuo no es el idoneo para el puesto
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o por decision propia del seleccionado al encontrar mejores propuestas
laborales y con mayores beneficios; ello atenta contra la organizacién pues

se lleva conocimiento valioso en su formacién y experiencia.

Para Zimmermann, 2010 (citado en Cruz, Valeriano & Flores, 2013) las
causas comunmente son “La falta de un plan de carrera, mal clima laboral,
problemas con el superior o jefe, y el descontento con la remuneracion. En
Peru la relacion con el jefe es una de las causas que mas se repite, y en
organizaciones con poca cultura de Liderazgo es una causa que no es facil

de atender”

Segun Reyes 1993 (citado en Arroyo, 2015), “La rotacion de personal posee
diferentes causas, podriamos ante todo dividirlas en causas de rotacion

forzosa y causas de rotacion voluntaria”.

1. Rotacién forzosa; podemos sefialar:

Por muerte: Al fallecer un trabajador y debe ser reemplazado

por otro.

e Por jubilacién: Como toda organizacién tiene planificaciones
en las cuales hay casos donde obligan a los colaboradores a
retirarse de la compafiia por el cumplimiento de sus afios de

labor, corrientemente mezcladas con cierta edad.

e Por incapacidad permanente: Al incapacitarse algun

colaborador, debe ser reemplazado por otro individuo.

e Por enfermedad: Presentado por alguna incapacidad o

problema de salud grave.
2. Rotacién voluntaria; podemos sefalar:
e Examinacién de mejores sueldos.

e Elinadecuado trato por parte del superior.
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e Falta de incentivos ante los progresos o el hecho de realizar

ascensos.
e Trabajo no grato para el obrero o empleado.
e Inoportunas condiciones de trabajo.

e Porincorrecta seleccion del personal.

Por motivos familiares o personales.
2.2.2.3 Factores que determinan la rotacion de personal

Chiavenato (2007) considera a las siguientes variables como posibles

factores que decretan la rotacion de personal:

Fendmenos externos:
e Posicionamiento de la oferta y de la demanda de recursos humanos.
e Coyuntura econémica.

e En el mercado laboral se encuentran las oportunidades necesarias,

etcétera.
Fendmenos internos:
e Politica de la remuneracién de la compaiiia.
¢ Normativas y directivas de la empresa.
e Tipologia de control que se emplea a los trabajadores.
e Coyuntura de crecimiento competitivo.
e Entorno laboral agradable y personal motivado.

e Una infraestructura adecuada para desempeiar de forma adecuada
las actividades.
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e Valores en la organizacion (p.139-140)

Asimismo, Milkovich y Boudreau (1997, p. 305) sostienen que la decision del
personal de dejar o abandonar su puesto de trabajo se debe a factores
internos de la organizacion, a factores relacionados con las caracteristicas

del individuo, y a factores del mercado de trabajo.

Los factores personales o del individuo, estan asociadas a las caracteristicas
socio demograficas de los trabajadores tales como la edad, educacion y
responsabilidad familiar, asi como otras condiciones relacionadas con la
posicion que ocupa en su centro de trabajo (nivel jerarquico, nivel de

habilidad, estatus, y profesionalismo).
Factores Organizacionales:

Los diferentes componentes de la organizacion que impulsan al colaborador
a retirarse de la organizacién o abandonar su puesto de trabajado de forma
voluntaria en la empresa es realmente inmensa, estos factores son la vision,
conducta, valores, normativas y practicas organizativas, las prestaciones
brindadas a los empleados, el contenido de trabajo, los estilos de
supervision, las relaciones interpersonales con los equipos de trabajo,
condiciones de trabajo, entre otras. Sin embargo, para los fines de esta tesis
se consideraran los siguientes: las relaciones interpersonales con los grupos
de trabajo, los estilos de supervision, las prestaciones brindadas a los
empleados, las condiciones fisicas de trabajo. Se considera que estos
factores pueden incrementar o generar en el colaborador el impulso de rotar

voluntariamente de la empresa.
Factores Personales

Los factores que impulsan a la salida de la empresa son: la edad porque las
perspectivas de trabajo no son las iguales para otras edades; el género; la
escolaridad, ya que evidentemente la posibilidad de encontrar empleos esta
fuertemente asociada a los estudios y experiencia laboral que posea el

individuo; el estado civil y cantidad de dependientes, también influyen en la
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determinacién de retirarse de la empresa porque las exigencias de subsistir

pueden ser distintos para una persona casada que para una persona soltera.
Factores del Mercado de Trabajo

El mercado laboral esta regulado por el estado, quien a través de la
legislacion laboral establece las normas y pautas que deben regir en las
relaciones laborales. Asimismo, este se rige por medio de normativas y

leyes.
2.2.2.4 Indice de Rotacion de Personal

Chiavenato (2007) expresa que “el indice para determinar la rotacién de los
trabajadores, tiene como base el nivel de ingresos y las separaciones del
personal trabajando o disponible en la empresa en un periodo determinado

y en valores porcentuales” (p.137).

Teniendo en cuenta esto, Chiavenato plantea la siguiente ecuacion:

5 = 100

[ndice de rotacién de personal = TF

Donde:

S = Separaciones de personal en un tiempo establecido

PE = Personal trabajando en un periodo determinado.

Para determinar el retiro de personal y los motivos, en el indice de rotacion
no se deben considerar sus ingresos econdémicos, Sino se toma como
referencia las separaciones, ya sean por iniciativa de la empresa o voluntaria

por parte del colaborador.
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2.2.25 Costos de Rotaciéon de Personal

La rotacién de personal genera a las empresas diversos costos que son

dificiles de recuperar en el corto plazo.

De acuerdo con (Chiavenato, 2007, p. 142-144) la rotacion de personal
implica para la empresa tres tipos de costos, primarios, secundarios, y

terciarios; los cuales se definen como:

De reclutamiento y seleccion
De registro y documentacion
De integracion
De separacion

Costos primarios

A
e & 0 0

Costos de
la rotacion <
de personal

Repercusiones en la produccion
Repercusiones en la actitud del personal
Costo laboral extraordinario

Costo operativo extraordinario

Costos secundarios {

Costos ferciarios

o (osto de inversion extraordinario
e Pérdidas en los negocios

Fuente: Chiavenato, I. (2007), p.144.

VALDIVIA PADILLA JORGE LUIS Pag. 34



CAPITULO 3. HIPOTESIS

3.1. Formulacion de la hipétesis

3.1.1.

3.1.2.

Hipdtesis General

Existe una relacion inversamente proporcional entre clima
organizacional y la rotacion de personal en una tienda por departamento
Plaza Norte, 2017.

Hipdtesis Especificos

Existe una relacion inversamente proporcional entre credibilidad y la
rotacion de personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

Existe una relacion inversamente proporcional entre respeto y la rotacién

de personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

Existe una relacién inversamente proporcional entre imparcialidad y la

rotacion de personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

Existe una relacion inversamente proporcional entre orgullo y la rotacion

de personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

Existe una relacidén inversamente proporcional entre camaraderia y la

rotacidon de personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.
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3.2. Operacionalizacién de variables

"Clima organizacional y su relacién con la rotacion de personal en unatienda por departamento Plaza Norte, 2017"

Variable Definicién Conceptual Dimensiones Indicadores Instrumento
* Comunicacion N° 1
* Credibilidad * Habilidad Gerencial N° 2
* Integridad N° 3
* Apoyo Profesional N° 4
* * 1A o
Segun Chiavenato (2007): Respeto Cola?oramon N”S
“El clima organizacional se * Interés como persona N° 6
refiere al ambiente interno que * Equidad en recompensas N° 7
CLIMA existe entre los miembros de la |, Imparcialidad * Ausencia de favoritismo N° 8
ORGANIZACIONAL |organizacion y esta P :
intimamente relacionado con el * Trato justo N°9
grado de motivacion de sus * Trabajo individual N° 10
integrantes.” (p. 58). * Orgullo * Trabajo en equipo N° 11
* Imagen Corporativa N° 12
* Familiaridad N° 13
* Camaraderia * Hospitalidad N° 14
* Sentido de Equipo N° 15
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"Clima organizacional y su relacion con la rotacién de personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017"

Variable Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Instrumento

* Insatisfaccion en el trabajo N° 16
Chiavenato (2007): * Alternativas atractivas N° 17
‘La expresion rotacionde | Renuncia * Condiciones laborales N° 18
personal sg,utlllza para definir * Incentivos econémicos N° 19

la fluctuacion de personal entre " _ — .
’ una organizacion y su Opgrtunldades de crecimiento N° 20
ROTACION DE |ambiente; en otras palabras, el * Actitud de las personas N° 21
PERSONAL intercambio de personas entre * Reduccion de personal N° 22
la organizacion y el ambiente * Carencia de habilidades N° 23
esta definido por el volumen de D = I N° 24

personas que ingresany que | *Despido ese.mpen.o €n €l cargo

salen de la organizacion”. (p. * Conflictos interpersonales N° 25
135) * Compromiso organizacional N° 26
* Recolocacion profesional N° 27
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CAPITULO 4. MATERIALES Y METODOS

4.1. Tipo de disefio de investigacion.

La investigacion realizada es una investigacibn no experimental, de tipo

correlacional con disefo transversal.

Transversal debido a que el estudio se realizd en un determinado periodo (afio
2017) y es correlacional porgue tiene como propésito medir el grado de
relacion que existe entre dos variables (el clima organizacional y la rotacion
de personal) que se pretende estudiar, para determinar si estdn o no
relacionadas con los mismos sujetos y después se analiza la correlacion,
siendo el clima organizacional la variable independiente y la rotacién de

personal la variable dependiente.

4.2. Material de estudio.
42.1. Unidad de estudio.

La unidad de estudio estd compuesta por los trabajadores de todas las
areas de ventas (vendedores) de una tienda por departamento ubicada

en Plaza Norte periodo 2017.
4.2.2. Poblacion.

La poblacién esta compuesta por 300 trabajadores de una tienda por

departamento ubicado en Plaza Norte.
4.2.3. Muestra.

Se tomé la poblacion muestral de 169 trabajadores de una tienda por
departamento ubicada en Plaza Norte.
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Para calcular nuestra muestra (n), empleamos la siguiente férmula

estadistica:

_ NZ*P(1-p)
~ (N—=1De2+Z2p(1 —p)

n

N= 300 (tamafio poblacional)
Z=1.96 (Nivel de confianza = 95%)
p=0.5

e= Error estandar = 0,05

_288.12
" =17079

n =169

4.3. Técnicas, procedimientos e instrumentos.
4.3.1. Pararecolectar datos.

En la investigacion se empled la técnica de la encuesta y como
instrumento un cuestionario conformado por 27 preguntas en escala
Likert.

4.3.2. Paraanalizar informacion.

El proceso de analisis se realiza en tres etapas. Primero, el andlisis de
la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach, segundo el analisis
descriptivo, por medio de tablas y graficas; y por ultimo el analisis
inferencial, donde se contrasta la hip6tesis mediante el Rho de

Spearman. Ello con el software estadistico SPSS v.23.
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CAPITULO 5. RESULTADOS

5.1. Con respecto alavariable independiente: Clima organizacional
Los resultados obtenidos, en el personal de una tienda por departamento, en

relacion a la variable independiente fueron los siguientes:

Tabla 1

Distribucion de frecuencias de clima organizacional

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 77 45,6 45,6 45,6
Medio 84 49,7 49,7 95,3
Alto 8 4,7 4,7 100,0
Total 169 100,0 100,0
&
=
# 49, 70%,
S A B&S5
4 ?:3'!.1.:
Bﬂljl:l Medio Allln

Figura 1. Clima organizacional
Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la encuesta a los trabajadores, un 49,70% indican
gue el clima organizacional tiene un nivel medio, mientras que el 45,56% comentan
gue tiene un nivel bajo y solo para el 4,73% es alto. Ello se debe a que la baja
credibilidad de los directivos en sus acuerdos o promesas; imparcialidad entre los
colaboradores, ya que no existe una equidad en recompensas o trato. Asimismo,

como orgullo el cual denota problemas en trabajos de equipo.

VALDIVIA PADILLA JORGE LUIS Pag. 40



5.1.1. Dimensién credibilidad

Tabla 2

Distribucion de frecuencias de credibilidad

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bajo 61 36,1 36,1 36,1
Medio 102 60,4 60,4 96,4
Alto 6 3,6 3,6 100,0
Total 169 100,0 100,0
L
n_'.i-‘ 40
g B0, 36%:
36,09%
[ hEsw |
El;ju Me:diu Alto

Figura 2. Credibilidad

Interpretacion

Del total de resultados de la encuesta a los trabajadores, el 60,36% comentan que
la credibilidad es medio, mientras que el 36,09% mencionan que es bajo y solo para
el 3,55% acotan que es alto. Existen cosas que se deben mejorar respecto a la
credibilidad; ya que no se presenta una comunicacion asertiva entre los directivos y

colaboradores, una carencia de habilidades gerenciales (actitudes, liderazgo y

motivacion).
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5.1.2. Dimensién respeto

Tabla 3

Distribucion de frecuencias de respeto

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 59 34,9 34,9 34,9
Medio 101 59,8 59,8 94,7
Alto 9 5,3 5,3 100,0
Total 169 100,0 100,0
40
o
T
H
oy 59,T6%
o
o
’
5,33%
Bajo Meldiu ﬁ.;tu

Figura 3. Respeto

Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la encuesta a los trabajadores, un 59,76%
manifiestan que el respeto tiene un nivel medio, mientras que el 34,91% indican que
el respeto tiene un nivel bajo y solo para el 5,33% es alto. Asimismo, existe un bajo
compromiso con el desarrollo profesional de los colaboradores, y bajo apoyo
colaborativo e intereses por los demas; pues en muchos casos es mas importante el

cumplimiento de meta personal; que la mision organizacion.
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5.1.3. Dimensién imparcialidad

Tabla 4

Distribucion de frecuencias de imparcialidad

, i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
vélido acumulado
Bajo 56 33,1 33,1 33,1
Medio 105 62,1 62,1 95,3
Alto 8 4,7 4,7 100,0
Total 169 100,0 100,0
E 62,13%'
r
33,14%
[ 7%
) | I
E-al,ln Medio Alte

Figura 4. Imparcialidad

Interpretacion:

Del total de resultados de la encuesta a los trabajadores, un 62,13% manifiestan que
la imparcialidad es medio, mientras que el 33,14% comenta que es bajo y solo para
el 4,73% es nivel alto. Ello se debe a que no hay una equidad en recompensas para
reconocer la labor de los trabajadores; asimismo, se presente algunos problemas de

favoritismo con colaboradores.
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5.1.4. Dimensién orgullo

Tabla 5

Distribucion de frecuencias de orgullo

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 60 35,5 35,5 35,5
Medio 103 60,9 60,9 96,4
Alto 6 3,6 3,6 100,0
Total 169 100,0 100,0
%Ji-ﬂ
a 60.95%
[3.55%]
o T T T
Bajo Medio Alto

Figura 5. Orgullo

Interpretacion

Del total de resultados de la encuesta a los trabajadores, un 60,95% indican que el
orgullo tiene un nivel medio, mientras que el 35,50% dicen que tiene un nivel bajo, y
solo el 3,55% comenta que es un nivel alto. Ello se debe, a que no hay un eficiente
trabajo individual por falta de capacitacion; ello repercute en la imagen corporativa

de la empresa.
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5.1.5. Dimensién camaraderia

Tabla 6

Distribucion de frecuencias de camaraderia

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 85 50,3 50,3 50,3
Medio 76 45,0 45,0 95,3
Alto 8 47 47 100,0
Total 169 100,0 100,0
-
-
401
E Ly
: 50,30
iy
-
4,73%
Bajo Melr.lln ﬁ.lltn

Figura 6. Camaraderia

Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la encuesta a los trabajadores, un 50,30%
mencionan que la camaraderia tiene un nivel bajo en la empresa, mientras que
44,97% indican que es medio y solo el 4,73% mencionan que es alto. La familiaridad
y hospitalidad entre los trabajadores es bajo, porque se estan focalizando mas en
una meta economica, que el trabajar en armonia y con empatia; el sentido de trabajo

en equipo se esta perdiendo.
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5.2. Con respecto ala variable dependiente: Rotacidén de personal
Los resultados obtenidos, en el personal de una tienda por departamento, en

relacion a la variable dependiente fueron los siguientes:

Tabla 7

Distribucion de frecuencias de rotacion de personal

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 72 42,6 42,6 42,6
Medio 89 52,7 52,7 95,3
Alto 8 4,7 4,7 100,0
Total 169 100,0 100,0
£
E 30
a 52 BE%
aor] 42 60%
[4.73%
Ealj-:r h'lu!diu Alto

Figura 7. Rotacién de personal

Interpretacion

Del total de resultados de la encuesta a los trabajadores, un 52,66% indican que la
rotacion del personal tiene un nivel medio, mientras que el 42,60% cometan que la
rotacion del personal es baja y solo el 4,73% dicen que es alto. Ello se debe a que
la renuncia o despido laboral siempre esta latente en la mente de los colaboradores,

perjudicando con ello su desempefio o productividad en la organizacion.
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5.2.1. Dimensién renuncia

Tabla 8

Distribucion de frecuencias de renuncia

, i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L
valido acumulado
Bajo 70 41,4 41,4 41,4
Medio 91 53,8 53,8 95,3
Alto 8 4,7 4,7 100,0
Total 169 100,0 100,0
Loy
-
.
g
g
g
4 73%
; |
Bajo Haldiu Alta

Figura 8. Renuncia

Interpretacion

Del total de resultados de la encuesta a los trabajadores, un 53,85% comentan que
la dimension renuncia presenta un nivel medio, mientras que el 41,42% indican que
presenta un nivel bajo, y solo para el 4,73% tiene un nivel alto. Este proceso se
genera ya que existe insatisfaccion en el trabajo, condiciones laborales no

adecuadas y pocas oportunidades de crecimiento laboral.
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5.2.2. Dimensién despido

Tabla 9

Distribucion de frecuencias de despido

i i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L
valido acumulado
Bajo 74 43,8 43,8 43,8
Medio 88 52,1 52,1 95,9
Alto 7 4,1 4,1 100,0
Total 169 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Madio Alto

Figura 9. Despido

Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la encuesta a los trabajadores, un 52,07% comenta
gue la dimensién despido tiene un nivel medio, mientras que el 43,79% indica que
tiene un nivel bajo, y solo para el 4,14% tiene un nivel alto; ello se debe a que los
colaboradores saben que pueden ser despedidos por reduccién de personal, bajo

desempefio laboral o conflictos interpersonales.
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5.3. Contrastacion de hipotesis

5.3.1. Se establece hipo6tesis nula - alternativa

HO: Existe una relacion inversamente proporcional entre clima organizacional y

la rotacion de personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

H1l: No existe una relacion inversamente proporcional entre clima
organizacional y la rotacién de personal en una tienda por departamento Plaza
Norte, 2017.

5.3.2. Nivel de significancia:
a = 0.05 (con 95% de confianza)

5.3.3. Coeficiente de correlaciéon
Rho de Spearman

5.3.4. Reglade decision
Si p < 0.05 entonces se rechaza H1

5.3.5. Matriz de correlaciones

Tabla 10

Correlacién entre el clima organizacional y rotacion de personal

VAR1_CLIMA VAR2_ROTACION
ORGANIZACIONAL DE PERSONAL

Coeficiente de correlacion 1,000 ,850™

VAR1_CLIMA o
Sig. (bilateral) . ,000

ORGANIZACIONAL

Rho de N 169 169
Spearman Coeficiente de correlacion ,850™ 1,000

VAR2_ROTACION DE o

Sig. (bilateral) ,000
PERSONAL

N 169 169

Fuente: Software Spss v.23
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Interpretacion:

De acuerdo con lo observado en la tabla anterior, la sig = 0.000 < 0.05, entonces se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Es decir, existe una relacion
inversamente proporcional entre clima organizacional y la rotacion de personal en
una tienda por departamento Plaza Norte, 2017; con un grado de correlacion del
0,850.

Hipotesis Especifica 1
H1: Existe una relacién inversamente proporcional entre credibilidad y la rotacion de
personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

HO: No existe una relacién inversamente proporcional entre credibilidad y la rotacion

de personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

a = 0.05 (significancia tedrica)

Tabla 11

Correlacién entre la credibilidad y la rotacion de personal

VAR2_ROTACION
DIM1_CREDIBILIDAD
DE PERSONAL

Coeficiente de correlacién 1,000 794"

DIM1_CREDIBILIDAD Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 169 169
Spearman Coeficiente de correlacion , 794" 1,000

VAR2_ROTACION o
Sig. (bilateral) ,000
DEPERSONAL
N 169 169

Fuente: Software Spss v.23

Interpretacion

Con lo observado en la tabla anterior, la sig = 0.000 < 0.05, entonces se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Es decir, existe una relacion
inversamente proporcional entre credibilidad y la rotacion de personal en una tienda

por departamento Plaza Norte, 2017; con un grado de correlacién del 0,794.
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Hipotesis Especifica 2

H1: Existe una relacidon inversamente proporcional entre respeto y la rotacion de

personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

HO: No existe una relacion inversamente proporcional entre respeto y la rotacion de

personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

a = 0.05 (significancia tedrica)

Tabla 12

Correlacion entre el respeto y la rotacion de personal

VAR2_ROTACION

DIM2_RESPETO
DE PERSONAL

Coeficiente de correlacion 1,000 ,759™

DIM2_RESPETO Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 169 169
Spearman Coeficiente de correlacion , 759" 1,000

VAR2_ROTACION DE ) )
Sig. (bilateral) ,000
PERSONAL
N 169 169

Fuente: Software Spss v.23

Interpretacion

Respecto a lo observado en la tabla anterior, la sig = 0.000 < 0.05, entonces se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Es decir, existe una relacion
inversamente proporcional entre respeto y la rotacion de personal en una tienda por

departamento Plaza Norte, 2017; con un grado de correlacion del 0,759.
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Hipotesis Especifica 3
H1: Existe una relacion inversamente proporcional entre imparcialidad y la rotacion
de personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

HO: No existe una relacién inversamente proporcional entre imparcialidad y la

rotacion de personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

a = 0.05 (significancia tedrica)

Tabla 13

Correlacién entre laimparcialidad y la rotacion de personal

VAR2_ROTACION
DIM3_IMPARCIALIDAD

DEPERSONAL

Coeficiente de correlacion 1,000 ,769™

DIM3_IMPARCIALIDAD Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 169 169

Spearman Coeficiente de correlacion , 769" 1,000
VAR2_ROTACIONDEP ) )

Sig. (bilateral) ,000
ERSONAL
N 169 169

Fuente: Software Spss v.23

Interpretacion

A partir con lo observado en la tabla anterior, la sig = 0.000 < 0.05, entonces se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Es decir, existe una relacion
inversamente proporcional entre imparcialidad y la rotaciébn de personal en una

tienda por departamento Plaza Norte, 2017; con un grado de correlacion del 0,769.
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Hipotesis Especifica 4
H1: Existe una relacion inversamente proporcional entre orgullo y la rotacion de
personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

HO: No existe una relacion inversamente proporcional entre orgullo y la rotacién de

personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

a = 0.05 (significancia tedrica)

Tabla 14

Correlacion entre el orgullo y la rotacion de personal

VAR2_ROTACION
DIM4_ORGULLO
DE PERSONAL

Coeficiente de correlacion 1,000 ,761™

DIM4_ORGULLO Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 169 169
Spearman Coeficiente de correlacion 761" 1,000

VAR2_ROTACION DE ) )
Sig. (bilateral) ,000
PERSONAL
N 169 169

Fuente: Software Spss v.23

Interpretacion

Respecto a lo observado en la tabla anterior, la sig = 0.000 < 0.05, entonces se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Es decir, existe una relacion
inversamente proporcional entre orgullo y la rotacién de personal en una tienda por

departamento Plaza Norte, 2017; con un grado de correlacion del 0,761.

VALDIVIA PADILLA JORGE LUIS Pag. 53



Hipotesis Especifica 5

H1: Existe una relacion inversamente proporcional entre camaraderia y la rotacion

de personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

HO: No existe una relacién inversamente proporcional entre camaraderia y la rotacion

de personal en una tienda por departamento Plaza Norte, 2017.

a = 0.05 (significancia tedrica)

Tabla 15

Correlacién entre la camaraderia y la rotacion de personal

VAR2_ROTACION

DIM5_CAMARADERIA
DE PERSONAL

Coeficiente de correlacion 1,000 732"

DIM5_CAMARADERIA Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 169 169

Spearman Coeficiente de correlacion ,732™ 1,000
VAR2_ROTACION DE ) )

Sig. (bilateral) ,000
PERSONAL
N 169 169

Fuente: Software Spss v.23

Interpretacion

De acuerdo con lo observado en la tabla anterior, la sig = 0.000 < 0.05, entonces se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Es decir, existe una relacion
inversamente proporcional entre camaraderia y la rotacion de personal en una tienda

por departamento Plaza Norte, 2017; con un grado de correlacién del 0,732.
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5.4. Anélisis de la confiabilidad

Prueba alfa de Cronbach

Tabla 16

Rangos de alfa de Cronbach

RANGO NIVEL DE
CONFIABILIDAD
[0.7 - 0.8] Bueno
[0.8 -0.9] Muy Bueno
[0.9-1.0] Excelente

Fuente: Elaboracién propia

Alfa de Cronbach N° de elementos

,870 27

Fuente: Software Spss v.23

Interpretacion
De acuerdo con los datos estadisticos, el alfa de Cronbach tiene como resultado
0.870 y segun la tabla de rangos de alfa de Cronbach presenta un rango muy bueno,

eso quiere decir que son confiables los datos de la encuesta.
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CAPITULO 6. DISCUSION

El estudio realizado tiene como objetivo determinar la relacién existente entre Clima
organizacional y la rotacion de personal en una tienda por departamento Plaza Norte,
2017. Con una poblacion de 300 personas, con ello se procede a discutir los

resultados frente a autores que respaldan en tema.

De acuerdo con los resultados de esta investigacion se puede inducir la relacion
entre el clima organizacional y la rotacion de personal, lo cual se demostro por medio
de la prueba estadistica Rho de Spearman donde la significancia bilateral es menor
a 0.05. Asimismo, se puede apreciar en la tabla N°1 que el clima organizacional
presenta un nivel medio con un 49.7% seguido de un nivel bajo de 45.6%, lo cual
quiere decir que existe un alto nivel de insatisfaccion con respecto al clima laboral.
Ello se debe a sus dimensiones que también presentan un nivel medio, siendo estos
la credibilidad, el respeto, la imparcialidad, el orgullo y la camaraderia, observados
en latabla N°2, N°3, N°4, N°5 y N°6, respectivamente. Segun Chavez y Flores (2016)
en su investigacion “Correlacion entre el clima laboral y la rotacion de personal de
una empresa textil en el distrito de ate vitarte en el periodo 2016”, Uno de los
componentes por los cuales la rotacion de personal se concentra en los trabajadores
menores a 3 meses de antigliedad esta relacionado con la seleccion de personal. En
repetidas ocasiones, estas personas no cumplen con el perfil y tienen que ser
retirados por periodo de prueba o realizan abandonos de trabajo. Los grandes
problemas del clima laboral incluyen la desmotivacion del personal operativo ya que
sienten no tener buena comunicacion con sus jefes inmediatos, asi como la entrega

inoportuna de los implementos de proteccidon de personal.

Con respeto a la rotacion del personal se observé en la tabla N°7 que para el 52.66%
de los trabajadores presenta un nivel medio y el 4,73% sefala que es alto, es decir,
existe una rotacion de personal significativa en la tienda por departamento Plaza
Norte. Asimismo, sus dimensiones como renuncia y despido presentan un nivel
medio y alto para la mayoria de trabajadores, observado en las tablas N° 8 y N°9,
determinandose asi que los colaboradores perciben condicionales laborales
inadecuadas como para mantenerse en el trabajo por un largo periodo, por lo que

decidieron separarse de dicha empresa.
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En hipotesis especifica 1, se observa que existe una relacion entre credibilidad y la
Rotacion de Personal, lo cual se demostré a traves de la prueba estadistica Rho de
Spearman donde la significancia bilateral es menor a 0.05, determinando el rechazo
de la hipdtesis nula y la aceptacion de la hipétesis alterna, con un grado de
correlacion de 0,794. Becerra y Diaz (2016) en su investigacion “Factores y rotaciéon
del personal operario del area de congelado de la empresa Camposol SA., 20167,
De acuerdo a los resultados se respalda y llega a la conclusion que los factores mas
relevantes presentes en la rotacion del personal operario en el area de congelado
son en primer lugar, el factor progreso profesional, dentro del que se encuentra el
porcentaje de ascensos con un 79.4% de personas en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo. Es decir, en el area de congelado, el personal siente que se le brinda

pocas o0 muy pocas posibilidades de ocupar un puesto mejor.

En la hipétesis especifica 2, se puede decir que existe una correlacion entre respeto
y la Rotacion de Personal, lo cual se demostro a través de la prueba estadistica Rho
de Spearman donde la significancia bilateral es menor a 0.05, determinando el
rechazo de la hipotesis nula y la aceptacion de la hipotesis alterna, con un grado de
correlacion de 0,759. Por otro lado, en estudio de Pérez y Rivera (2015) titulada
“Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del instituto de
investigaciones de la Amazonia peruana, periodo 2013”, se concluye que existe un
nivel moderado de clima organizacional y satisfaccién laboral, por ello, un adecuado
clima organizacional es un indicador relevante en la organizacién ya que influye en

la satisfaccion.

En la hipétesis especifica 3, se puede decir que existe una relacién entre
imparcialidad y la Rotacion de Personal, lo cual se demostré por medio de la prueba
estadistica Rho de Spearman donde la significancia bilateral es menor a 0.05,
determinando el rechazo de la hipoétesis nula y la aceptacion de la hipétesis alterna,

con un grado de correlacion de 0,769.

Pérez (2013) en su investigacion “Propuesta para reducir la rotacion de personal en
la distribuidora de productos Coca-Cola de la Ciudad de Chiclayo”, la rotacion de los
colaboradores en la distribuidora de bebidas gasificadas, se debe a varios factores

como la poca motivacion, la baja remuneracion, la baja calidad de vida laboral de los
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trabajadores, mala infraestructura, todos estos factores perjudican en la estabilidad

laboral de los trabajadores, en la cual se tiene un elevado indice de rotacién.

En la hipétesis especifica 4, se puede decir que existe una correlacion entre orgullo
y la Rotacion de Personal, lo cual se demostré a través de la prueba estadistica Rho
de Spearman donde la significancia bilateral es menor a 0.05, determinando el
rechazo de la hipétesis nula y la aceptacion de la hipétesis alterna, con un grado de
correlacion del 0,769. De igual manera la investigacion de Diaz (2013) con su
investigacion “ldentidad organizacional y rotacién de personal” (estudio realizado en
empresas que se dedican a la venta de acabados de construccion, en el municipio
de Quetzaltenango)”, donde se pretendia conocer el nivel de identidad de los
colaboradores y las posibles causas de rotacion de personal. Concluyendo que la
manera como la identidad organizacional influye en la rotacion de personal es por
medio de la motivacion personal y de observacion, la comunicacion, el trato,

compromiso y satisfacciéon laboral de los empleados hacia la empresa.

Por ultimo, en la hipétesis especifica 5 se puede decir que existe una correlacion
entre camaraderia y la Rotacion de Personal, lo cual se demostr6é a través de la
prueba estadistica Rho de Spearman donde la significancia bilateral es menor a 0.05,
determinando el rechazo de la hipétesis nula y la aceptacion de la hipétesis alterna,
con un grado de correlacion del 0,732.

Otra investigacion es la de Calderén (2013) con su investigacién “La cultura
organizacional en la estabilidad laboral” (estudio realizado en lubricantes la calzada
s.a.), quien concluye que la inestabilidad laboral hace que los trabajadores no tengan
confianza en los cambios que se realizan en la organizacién porque no se encuentran
comprometidos y estables en su lugar de trabajo por consiguiente el nivel de rotacién

es alto generando que se sienta zozobra en los trabajadores.

Por ultimo, en la investigacion de Dominguez y Sanchez (2013) denominada
“Relacion entre la rotacion de personal y la productividad y rentabilidad de la empresa
Cotton Textil S.A.A. — Planta Trujillo 2013”, concluye que el nivel de rotacion de
personal de la organizacion tiene un influencia importante en el personal operativo,
es decir que el retiro del trabajador afecta la productividad laboral y rentabilidad de
la organizacion. Ademas, se concluye que existe una relacion inversamente

proporcional entre la rotacion de personal y la productividad, también se comprobo
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que existe una relacion directamente proporcional entre la rotacion de obreros y

rentabilidad.
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CONCLUSIONES

e Se concluye que existe una relacion inversamente proporcional entre el clima
organizacional y la rotacion de personal en una tienda por departamento Plaza
Norte, 2017. Asimismo a través de los resultados de la encuesta se pudo
conocer que los factores que afectan a la variable rotacion de personal se
deben al mal clima organizacional de la empresa y aunque el asunto mas
importante para aceptar un puesto de trabajo lo sigue liderando la
remuneracion, es el ambiente laboral el que determinaria la continuidad de un

empleado.

e Frente a la dimension credibilidad, uno de los problemas es la comunicacion
ya que sienten no tener buena comunicacién con sus jefes. Estos no son
flexibles al momento de tomar en cuenta la opinién de los trabajadores, no
transmiten seguridad y peor aun, no cumplen con sus promesas. En este
sentido, un jefe o supervisor que no sepa comunicarse, que no emplee el tono
de voz adecuado, que no tome en consideracién lo que dicen sus
subordinados y otras actitudes negativas similares; lo que esta sembrando es
un resentimiento laboral hacia su persona generando zozobra, no solo en su
area, sino en toda la organizacion. En consecuencia, esto es producto de la
mala gerencia, es decir, la presencia de un jefe o supervisor sin las
condiciones profesionales y/o personales para tener a su cargo a un grupo de

subordinados.

e Lapercepcion del valor respeto para los trabajadores se encuentra vulnerada;
esto debido a que el interés hacia la persona queda de lado cuando un
trabajador se ausenta, su puesto es cubierto momentaneamente por otro
vendedor extendiendo asi su jornada de trabajo a causa de la sobrecarga
laboral. Los problemas de rotacion son mas graves que en otros lados ya que
no hay candidatos que puedan suplir con brevedad al trabajador ausente

debido a la gran cantidad de renuncias que hay por atender.
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La mala distribucion del personal y los constantes cambios en los horarios de
trabajo afectan la armonia familiar y generan malestar en los trabajadores ya
gue muchos de ellos son estudiantes.

e La investigacion dio a conocer que el personal de ventas no mantiene una
relacion cordial con sus jefes debido a la falta de imparcialidad. Siendo este
uno de los puntos donde se tiene mayor oportunidad de mejora; se debe evitar
el favoritismo y tratar a las personas de la misma forma y con equidad sin
importar la relacion personal o afinidades que existan con otros.

Cuando el trabajador percibe la manera en la que la organizacion lleva a cabo
los procedimientos organizacionales es poco ética y justa, puede tener graves
efectos como sentimientos negativos, enojo, frustracion, resentimiento, bajo
compromiso en los colaboradores, division entre los grupos afectando la

colaboracion interna.

e Otro valor que hay por mejorar es el sentido de orgullo y de pertenencia. El
sentimiento de pertenencia es fundamental para el buen funcionamiento de
una empresa porque es condicion indispensable para que existan otros
elementos importantes como son: trabajo en equipo, motivacion laboral,
creatividad, mejor estado de animo, incluso mejor atencién al cliente y
comunicacién. Un trabajador que se siente parte de una compafiia y que

ademas lo presume, no dudara en involucrarse.

e En cuanto a la dimension camaraderia, el sentido de equipo es la clave
fundamental para que una empresa pueda sobresalir en un mundo tan
competitivo, los trabajadores son los que hacen la diferencia ante la
competencia, son ellos los que hablan bien o mal de la empresa y al final, los
gue ayudan al desarrollo de las tareas individuales y a alcanzar los objetivos

y metas de la organizacion.

Si bien se considera a esta dimensién como una de las fortalezas naturales
de la compaifia, en gran parte no le dan importancia al esfuerzo

mancomunado Y la inclinacion natural al trabajo colaborativo.
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e La medicién de clima laboral nos permiti6 conocer la percepcion de los
trabajadores y como estas inciden en su comportamiento. Es decir, nos
permiti6 conocer cdOmo esas percepciones y/o representaciones hacen que

los trabajadores se comporten o reaccionen de una determinada manera.
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RECOMENDACIONES

Disefar programas de capacitacion y desarrollo para los directivos y jefaturas
en temas de liderazgo y trabajo en equipo a modo que puedan potenciar sus

conocimientos y trabajar en sus habilidades blandas.

En cuanto a los puestos de direccion, tener en cuenta el perfil del puesto y
definir las competencias necesarias y las carreras afines para el cargo; esto
con el fin de determinar el tipo de profesional competente que pueda dar

mejores resultados dentro de la organizacion.

Implementar la formacion de lineas de carrera de modo que los trabajadores
sientan que todos tienen la misma igualdad de oportunidades para ascender a
nuevas posiciones, y para dichos ascensos deberan de cumplir ciertos

requisitos que la empresa plantee en su evaluacion.

Crear planes alternativos sostenibles que fomenten la integracién y trabajo en
equipo como por ejemplo estrechar relaciones de coordinacion entre
departamento ayudarda a propiciar un clima organizacional agradable,
inculcando al personal a ser parte integral de la empresa.

Mejorar el proceso de reclutamiento y seleccién, ya que se debe de contratar

personal que tenga una adecuada vocacién de servicio al cliente.

Los jefes de area deben convertirse en coach de sus equipos, pues en la
practica son la primera instancia donde recurren los colaboradores ante alguna
dificultad y se espera que tengan la capacidad de escuchar de modo activo,

transmitiendo un liderazgo optimo.

Efectuar andlisis periddicos de los indices de rotacion de personal, tomando

como base las entrevistas de salida.
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ANEXOS
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Anexo N° 1: Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA POBLACION
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable I: Tipo de Poblacién
Investigacion
éQué relacion  existe entre clima | Determinar la relaciéon que existe entre | Existe una relacidn inversamente No experimental 300
organizacional y la rotacion de personal en | clima organizacional y la rotacidn de | proporcional entre clima organizacional y Clima .
una tienda por departamento Plaza Norte, | personal en una tienda por | la rotacidn de personal en una tienda por | Organizacional Correlacional
20177 departamento Plaza Norte, 2017 departamento Plaza Norte, 2017
Problema Especifico Objetivos Especificos Hipoétesis Especificas Disefio de Muestra
N L. . g Determinar la relacion que existe entre Existe una relacion inversamente Investigacion
¢Qué relacion existe entre credibilidad y la - - . .-
- . credibilidad y la rotacion de personal en | proporcional entre credibilidad y la
rotacion de personal en una tienda por . . .
departamento Plaza Norte, 20172 una tienda por departamento Plaza rotacion de personal en una tienda por
! ’ Norte, 2017 departamento Plaza Norte, 2017
N . . Determinar la relacion que existe entre Existe una relacion inversamente Variable II:
¢Qué relacion existe entre respeto y la - . L
. . respeto y la rotacion de personal en una | proporcional entre respeto y la rotacién Rotacion de
rotacién de personal en una tienda por . .
tienda por departamento Plaza Norte, de personal en una tienda por Personal 169
departamento Plaza Norte, 2017?
2017 departamento Plaza Norte, 2017
Transversal
N L. . . L Determinar la relacién que existe entre Existe una relacion inversamente
¢Qué relacidn existe entre imparcialidady | . . ., . . -
., . imparcialidad y la rotacion de personal proporcional entre imparcialidad y la
la rotacion de personal en una tienda por . . .
en una tienda por departamento Plaza rotacién de personal en una tienda por
departamento Plaza Norte, 20177
Norte, 2017 departamento Plaza Norte, 2017
. , ., . Determinar la relacion que existe entre Existe una relacion inversamente
¢Qué relacidn existe entre orgulloy la ., . .,
- - orgullo y la rotacidn de personal en una | proporcional entre orgullo y la rotacidn
rotacidn de personal en una tienda por . .
departamento Plaza Norte, 20172 tienda por departamento Plaza Norte, de personal en una tienda por
! ) 2017 departamento Plaza Norte, 2017
o, ., . , Determinar la relacion que existe entre Existe una relacion inversamente
¢Qué relacion existe entre camaraderiay la , .. . ,
- . camaraderia y la rotacién de personal en | proporcional entre camaraderiay la
rotacion en personal en una tienda por . - .
departamento Plaza Norte, 20172 una tienda por departamento Plaza rotacién de personal en una tienda por
! ’ Norte, 2017 departamento Plaza Norte, 2017
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Anexo N° 2: Perfil de Puestos de las jefaturas de una Tienda por Departamento Plaza
Norte

Las descripciones de puestos laborales son esenciales para la correcta gestion de
talento humano ya que ayudan a maximizar el potencial y productividad del mismo.
Una correcta definicion de las tareas y responsabilidades asi como de las
competencias que debe de presentar cada uno de los jefes segun su puesto de
trabajo es clave para contar con el equipo de trabajo adecuado y acorde a las
necesidades de la empresa.

Sin embargo, se evidencia que el personal que ocupa los puestos de direccion como
los jefes de area; no cuentan con una carrera universitaria concluida y en otros casos

su profesién no es afin con el giro del negocio como se muestra a continuacion:

Jefe de area Infantil : Estudios inconclusos en ingenieria industrial
Jefa de area Textil Mujer : Estudios inconclusos en administracion
Jefe de area Textil Hombre : No cuenta con estudios superiores

Jefe de area Calzado : Contador Publico

Jefe de area Perfumeria : Estudios inconclusos de ciencias sociales
Jefe de area Deporte : Estudios inconclusos marketing

Jefa de area Electrodomésticos : Profesora de nivel Secundaria

Jefe de area Hogar : Estudios técnicos de asistente de gerencia
Jefa de Plataforma de servicios : Estudios técnicos en administracion

Jefa de area Cajas : Psicéloga
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Anexo N° 3: Cuestionario Clima Organizacional

ENCUESTA PARA DETERMINAR LA RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
LA ROTACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA RIPLEY PLAZA NORTE EN EL PERIODO
2017

Objetivo: El fin de esta encuesta es obtener informacién para la realizacion de una
investigacion de tesis de la Universidad Privada del Norte.,

* No hay respuesta buena o mala. Estas simplemente reflejan su opinién personal.
= Marque con claridad la opcldn elegida con un aspa (x) 0 un check.
* Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o mas.

Instrucciones: Cada pregunta tiene 5 apciones de respuesta en una escala creciente, por faver

marque con una X el cuadro que sea de su eleccidn.

Donde:
1 Totalmente en desacuerdo |
2 En desacuerdo
3 Ni acuerdo Ni desacuerdo
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo

CUESTIONARIO: CLIMA ORGANIZACIONAL

1.- Los jefes me mantienen informade acerca de cosas y cambios Importantes.

2.- Los jefes hacan un buen trabajo en |a asignacidn de labores y coardinacion de las
parsonas.

3.- Las palabras de los [efes colncddan con sus acciones,

4 .- Se me ofrece capacitacion y/o entrenamiento con el objetwo de promover mi desarrollo
profesional.

5.- Las Jefes invalucran a las personas en declsiones que afectan el trabajo o el ambiente de
trabajo de éstas.

5.- Aqui se propicia a que las personas equilibran su vida de trabajo y su vida personal.

7.~ Alas personas aqui se les page Justamente por el trabzjo que hacen.

8.- Los Jefes tratan a todas por iguak: no hay favoritismos.

9.- Las personas son tratadas de manera justa indapendientemente de su edad.

10.- Siento que mi participatién es importante y que hace una diferencia en la organizacién.

11 .- Las personas estén dispuestas a hacer un esfuerio extra para hacer el trabajo.

12 - Estoy orgulleso de decir @ otros que trabajo aqul,

13 - Aqui se celehran eventos especiales.

14 - Este es un lugar acogedor y amigable para trabajar.

15 .- Agui hay un sentimiento de “familia” o equipo.

VALDIVIA PADILLA JORGE LUIS

Péag. 70




Anexo N° 4: Cuestionario Rotacién de Personal

ENCUESTA PARA DETERMINAR LA RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
LA ROTACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA RIPLEY PLAZA NORTE EN EL PERIODO
2017

Objetivo: El fin de esta encuesta es obtener informacion para la realizacion de una
investigacion de tesis de Ia Universidad Privada del Norte.

* No hay respuesta buena o mala. Estas simplemente reflejan su opinidn personal.
*  Marque con claridad {a opcidn elegida con un aspa (x) o un check.
* Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o mas.

Instrucclones: Cada pregunta tlene 5 opciones de respuesta en una escala creciente, por favor
marque con una X el cuadro que sea de su eleccdn.

Dende:
1 |Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Ni scuerdo Ni desscuerdo
4 De stuerdo
| S Totalmente de acuerdo

CUESTIONARIO: ROTACION DE PERSONAL 1 2 3 4 L3
16.- Este &s un lugar psicoldgica y emocionalmente saludable donde trabajar.
17.- Consideras que I Empresa cuenta con prestaclones laborales atractivas en el sector
retail,
18.- Me dan los recursos, herramientas y equipos para hacer mi trabajo.
13.- Slanto que recibo una parte |usta de las ganancias que obtiene esta organizacion.
20.- Acd me dan oportunidades de cracer profesionalmente y hacer linea de carrera,
21,- Uno pueda contar con |a cofaboracidn de las personas.
22 .- Creo qua mi emprasa haria todo lo posible antes de tener que hacer una reduccion de
parsonal,
23.- Los jefes son competentes en el manejo del negocio.
24.- L3s personas son responsables de cumplir con su trabajo adecuadamente.
25.- Las relaciones entre jefes y subordinados se desarrollan en un ambiente de apoyoy
desarrollo.
26.- Las personas aqui se adaptan rapidamente a ios cambios necesarios para el éxito de

nuestra organizacidn.
27.- La empresa cuenta con programas de recolocacion laboral,
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Anexo N° 5: Validacién del Instrumento 1

.

DATOS GENERALES
‘Apeliidos y Nombres del
I

Cargo e Institucion donde
fo g labora

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

 Autor(a) (es) del
Instrumento

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque el porcentaje, segun intervaio.

B =2
00-20%

a1-50%

NDICADORYS CRITEmOS ICEEET)

46 | 51

S110 15120

e
B|%

=18

Ests formutado con

CASRIDAD lenguaje apropiado,

Esth expresado en
conductas o sctividades,
obsenables enuna

arganizackin.

Adecuado ol svance o b

g ciencia y ls tecnologls,

Existe una
ORGANZACION | organizacidniogica
coberente.

Comprendo ios aspectos
({Indicadores, sub escalas,
SUACIENCIA @mensiones) en cantidad
y calidad

Adecuado para valorar Ia
influenciadela Vien s
INTENCIONALIDAD | VD o la relacian entre
ambas, can determinades
s ¥ contexto.

Basado en aspecios

CONSISTENCIA |, srico - cientifico.

Entra Jos indces,
COHERENCIA | indicadores v las
dimensicaes.

Las estrategias responds
METOOOLOGIA | 3l propésito dol
diagnostica

PROMEDIO

Procede su aplicacién
WOPINON DE APLICABEIDAD:

No pracede 53 aplicacion

| s 441/45/9,43)(' 4221360

Lugary fecha l T DNIN®

Procede su aplicaciin previo levantamiento de lzs observadones gue se adjuntan

TEE Tl =% | |6 B = Relelk

VALDIVIA PADILLA JORGE LUIS

Pag. 72




Anexo N° 6: Validacién del Instrumento 2

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y Nombres del Cargo e Institucion donde |  Nombre del Autor{a) (es) del
Informante labora Instrumento Instrumento
v A Gover M onarie %fgt vald. via

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque el porcentaje, segun intervalo.

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
00 - 20% 21 - 40% 41 60% 61 - 0% 81 - 100%
RPARDI ChTINGE 016 211612126 31 36| 41 #5156 6116671176 61]86]091] 9
s{10[3s|20 25|30 (35}a0|as|so|ss|en|es|0i7si80|es|s0]ss] 100
Esté formulado con
CLAMDAD K & Bpropud \/
Estd exprasado en
conductas o acthvidades, ]
OBIETOAD obsarvables en una / |
Beide,
ALIDAD Adecuada 3l avance da la
P ciendia v I3 tocnologla. \/
Existe una organizacion |
ORGANIZACKON e Eabiavanta. Vv
Comprends les aspectos
(Indicadores, sub escalas,
SURICRNGIA | sinensiones) en cantidad v
y calidad.
Adecundo para valorar
Inflsencis de & Vien la
INTENCIONALIDAD | VD o 1a refacidn entre /
ambas, con determinados |
jetos y
Basado an aspectos
CONSISTENCIA | 1oérica - Gentitico. 4
| Entre fos Indices,
COMERENCIA | Indicadares y las Vv
dimanslores
Las estrategios responde
METODOLOGIA | al propashio del
dagnastico |
PROMEDIO
Procede ss apicacion
OPINION DE APUCABILIDAD: Procede s apicacion pevio levsatamiento de lis observaciones que se adjistan
No procede su aplicaciin
/3 Maryp 2018 | ©93251 9% 797699557
Lugar y fecha DNI N® I experto Teléfono |
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Anexo N° 7: Validacién del Instrumento 3

Instrumento

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS
DATOS GENERALES:
| Apellidos y Nombres del Cargo e Institucion donde Nombre del Autor(a) (es) del
Informante [abora Instrumento

uPN Lo

im fa Tunda pon D5

ﬁsmin_g:za-gamnhq& mmﬁsmaa_.l\mg.lnldnm_
Titulo de Estudio: (., .~ : -\ -
m Reply Floy Ments, 2017

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque el porcentaje, segin intervalo.

DEFICIENTE

oo -
=

i

0|6 11|16

a1

EARUARE]

al-
a5
50

3
318
* 2
2R

45

71
s

Estd formulado con

lznguaje apropiada.
Estd exprasado en
conducias o sctividedes,
observables en una

organizacion.
Adecuado al avance de ta
ciencia y 1 tecnologia,

Existe una
organizaciéniégica
coherents,

Comprende los aspecios
{indicadores, sub escalas,
dimensiones) en cantidad
y calidad.

Adecuado para valarar la
ndluencia de fa Vien ls
VD o la relscién entre
ambas, con determinados
sujetos y conteato.

Basado en aspectos
tedrico - cientifico.

Entre los indices,
Indicadores y las
dimensionas.

Las estrategios responde
ol propésito del
diagnestico

PROMEDIO

OPINDN DE APLICABILIALT

Precede s apliacion

Procede sa aplicacion previo Jevantamiento de lzs observaciones que se adjuntan

No procede su aplicacion

hos Ohvey 13/03]i3

Y3rpo!

Y i

A3 374234

Lugary fecha

DNI N

Firma del experto

Teléfono
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Anexo N° 8: Calculo de larotacién de personal

5= 100

Indice de rotacién de personal = PF

Donde:

S = Separaciones de personal (tanto por iniciativa de la empresa como por
iniciativa de los empleados) en el periodo considerado.

PE = Personal empleado promedio en el periodo considerado.

Dato:

En el 2016 se tuvo 146 ceses, lo que representa un 49% de la rotacion de personal
versus la dotacion total. Y en el 2017 se tuvo 184 ceses, lo que signific una rotacion
de 61% del personal.

En el transcurso de un afio (2016 — 2017) se incrementd la rotacién en un 12%.

Lo alarmante es que en ambos periodos la tasa de rotacion sobrepasa al promedio de
rotacion de las empresas en el Per, el cual es en promedio de 18%, que debe

reducirse a 10% (Promedio de rotacién de personal en América Latina).

\ Dotacion Plaza Norte: 300 \
2016 2017
MES CESES MES CESES
Enero 14 Enero 33
Febrero 14 Febrero 5
Marzo 13 Marzo 8
Abril 9 Abril 27
Mayo 10 Mayo 16
Junio 8 Junio 4
Julio 16 Julio 17
Agosto 11 Agosto 15
Setiembre 9 Setiembre 14
Octubre 10 Octubre 20
Noviembre 13 Noviembre 14
Diciembre 19 Diciembre 11
146 184
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Afio Periodo Ceses % Rotacion
2016 1° SEMESTRE 2016 68 23%

2° SEMESTRE 2016 78 26%
0017 1° SEMESTRE 2017 93 31%

2° SEMESTRE 2017 91 30%

CESES 2016 - 2017

Ceses % Rotacion

1° SEMESTRE 2016 2° SEMESTRE 2016 1° SEMESTRE 2017 2° SEMESTRE 2017

2016 2017
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Anexo N° 09: Resultados por Tiendas - Region Centro

A continuacion se muestra la comparativa segun resultados de las encuestas GPTW de todas las tiendas pertenecientes a la regién centro:

Encuesta GPTW 2017
INFORME DE RESULTADOS

RESULTADOS DE TIENDAS

.
region ce ntro
100
-
85
Bl
75 = 76 m 8
75 72
. E 66
52
50
25
0
PLAZA LIMA NORTE ~ SANTA ANITA LOS OLIVOS EXPO SAN JUAN MINKA HUANCAYO BRASIL SAN BORJA PUCALLPA CAIAMARCA

2015 m2016 m2017

Fuente: Recursos Humanos, tienda por departamento Plaza Norte 2018
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Anexo N° 10: Resultados GPTW Tienda Plaza Norte
Se adjunta en detalle los resultados de las Ultimas 03 encuetas GPTW realizadas en
la tienda Plaza Norte afio 2015, 2016 y 2017.

Resultados Puntuacion Meta
GPTW 2015 62 80
GPTW 2016 72 80
GPTW 2017 65 80

Resultados GPTW - Tienda Plaza Norte

GPTW 2017

GPTW 2016

GPTW 2015

! | !
0 10 20 30 40 50 60 70 80

B Meta ™ Puntuacion
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