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El clima laboral y su relacién con la rotacion de personal de la
fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019
RESUMEN

La presente investigacion tuvo un proceso de enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental, rigiéndose a la observacion de los fendmenos en su ambiente; el corte fue
transversal aplicado a un momento puntual, teniendo un alcance de nivel de correlacional dado
que en este disefio no se manipula ninguna variable, tan solo se miden y se comparan para
observar qué concordancia existe entre éstas. La presente esta respaldada en las teorias de
Robbins (1998), Blanch (2003), Brunet (2004), Caceres (2008), Yukl (2010) y Hernandez,
Hernandez & Mendieta (2013); El objetivo fue establecer la relacion del clima laboral con la
rotacion del personal de la fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima,
2019, dado que los datos semestrales de RRHH arrojan el ingreso minimo y cese elevado de
colaboradores. La poblacién estuvo constituida por 54 colaboradores del area, 28 de ellos fueron
mujeres y 26 fueron hombres. La herramienta: el cuestionario (elaboracion propia), se utilizd
formulas de Excel para validar los datos. Los Resultados obtenidos fue que més del 64.81%
percibe que existe influencia y el 5.56% tiene la certeza de dicha influencia. La conclusion: no se
esta teniendo una buena comunicacion con superiores, falta de inclusion al personal, cooperacién
y control de los jefes, cambios de equipo, mas momentos de integracion y reconocimiento por
los logros ; ello incide en la rotacion del personal.

Palabras clave: Clima laboral, rotacion del personal, liderazgo participativo, relaciones

laborales, renuncia voluntaria, renuncia involuntaria.
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ABSTRACT

This research had a quantitative approach process, with a non-experimental design, governing
the observation of phenomena in its environment; the cut was applied at a specific time, having a
correlational or explanatory level scope. The present is supported by the theories of Robbins
(1998), Blanch (2003), Brunet (2004), Caceres (2008), Yukl (2010) and Hernandez, Hernandez
& Mendieta (2013); The objective was to establish the relationship of the working environment
the rotation of the sales strong staff of a telecommunications company in Lima, 2019, as the six-
monthly HR data yield the minimum income and high cessation of employees. The population
consisted of 54 employees from the area, 28 of them were women and 26 were men. The tool:
the questionnaire (own processing), Excel formulas were used to validate the data. The results
obtained were that more than 64.81% perceive that there is influence and 5.56% have the
certainty of such influence. The conclusion: there is ho good communication with superiors, lack
of inclusion of staff, cooperation and control of heads, team changes, more moments of

integration and recognition for achievements; this has an on-the-line staff turnover.

Keywords: Working environment, staff turnover, participatory leadership, labor relations,

voluntary resignation, involuntary resignation.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

1.1.1. Descripcion del problema

En el mundo cada vez hay mas empresas que estan trabajando en mejorar el clima laboral
dentro de sus organizaciones y otras que reconocen este esfuerzo, caso de Great Place to Work
que, indica que su mision es construir un mundo mejor apoyando a las empresas a construir
buenos lugares de trabajos; pues la mejora de un clima laboral significa mejores resultados de un
negocio. Lo cual Vilema (2018), nos habla de que la importancia de los factores implicados en el
clima laboral se debe a que, estos se convierten en la base para el desarrollo del instrumento de
medicion que se aplica a la empresa. Por otro lado, Cabrera, Ledezma & Rivera (2011) expresa
que la importancia de la rotacion laboral es que sirve como un indicador de la estabilidad de la
organizacion, donde radica lo relevante del estudio de rotacion del personal como elemento de la
administracién de recursos humanos para fomentar la estabilidad y la productividad de la

organizacion.

Sin embargo, la realidad en América Latina es de mejora pausada, segiin Castro & Serna
(2016), el efecto de la contratacion de empresas a fines del rubro de telecomunicacién y la
incursion de sectores de servicios de contacto de clientes por llamadas (Contact-Center) en la
ciudad de Manizales - Colombia, dejan un balance favorable en términos del clima en el empleo,
y en esta misma linea los estudios realizados en Argentina y Chile dejan contrastes poco

favorables del buen ambiente laboral y pertenencia del colaborador hacia la empresa ya que
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expresan monotonia del trabajo, con las actividades de rutina y, sobre todo, con el poco

reconcomiendo y valor social que tiene el trabajo de telecomunicacion con clientes.

En Perd, Aptitus informo que el 81% de trabajadores considera que el clima laboral es
importante para el buen desempefio segun publicacion del diario Gestion (2018). Es una
necesidad de tener cambios de culturas e ideales para no vernos desfasados en la globalizacion,
es por eso que hoy por hoy, en Peru se invierte en el cambio para obtener un clima laboral
adecuado, no solo por una fidelizacion al colaborador, es decir: evitar un alto indice de rotacion
en la empresa para una buena productividad, sino como herramienta de un crecimiento

homogéneo entre colaborador y empresa.

Para Rodriguez (2019) citado en Gestion (2019) nos dice que la rotacion se ha vuelto un grave
problema al momento de afianzar el talento dentro de la compafiia y mantener su competitividad
en el mercado ya que los nuevos colaboradores van a requerir mayor tiempo de aprendizaje para
desempefiar sus funciones a un nivel adecuado y esto podria afectar la calidad de un servicio o la

imagen de una empresa.

En la empresa de telecomunicaciones; los datos semestrales que maneja la jefatura de
Recursos Humanos arrojan el ingreso y cese de un nimero elevado de colaboradores, renuncias a
pocas semanas de la firma de contrato, despido por baja produccion o prospeccion y hasta un

porcentaje de abandono laboral. Esto esta reflejado en los informes semestrales que la jefatura
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informa a la gerencia General desde el 2016 hasta la actualidad®; en el informe entregado el
segundo semestre del 2016 comunico que se contratd a 16 colaboradores, pero se tuvieron que
dar de baja a 24 por hasta 3 motivos distintos. Esto conlleva a analizar los datos registrados por
el area de Recursos Humanos, ya que estos sintomas podrian arrojar que el clima laboral esta
influyendo en la rotacion laboral puesto que los datos historicos confirman un incumplimiento de
los objetivos, presentando bajas en la producciédn, pudiendo hacer sentir entre los colaboradores
una sobre carga laboral, a lo cual podria llevar a la desercion laboral, alta rotacion de personal,
fatiga para el personal aun activo que podria ocasionar una baja rentabilidad para la empresa y
esto Gltimo originar despidos ya que, al no tener liquidez no se podria cubrir la planilla, las
obligaciones tributarias, los pagos de beneficios sociales, los pagos a proveedores, llevando esto
a un posible cierre, dejando si un sustento y/o ingreso econdémico al estado y a los mas
importante: dejando a decenas de familias sin ingresos para cubrir sus necesidades béasica y

primordiales.

Por lo tanto, esta investigacion pretende comprobar la relacion del clima laboral con la

rotacion del personal de las fuerzas de ventas de una empresa de Telecomunicaciones.

1 Ver anexo 2
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1.1.2. Justificacion
El bienestar de toda empresa, institucion y/u organizacion, esta en su talento humano y
sin el mismo no habria una adecuada organizacion, por tal motivo el clima laboral es sumamente

importante y necesario para el desarrollo de toda empresa (Salazar y Guerrero, 2009).

Segun (Robbins y Judge, 2009) un trabajador permanente que tenga sentimientos y

emociones positivas sobre su trabajo es transcendental para el desarrollo de las labores.

1.1.2.1. Justificacion tedrica
Esta investigacion se realiza con el propdsito de actualizar la informacidn que se tiene en
cuanto a investigaciones sobre clima laboral y rotacion de personal, asimismo, pueda ser fuente

bibliogréafica para futuras investigaciones sobre el tema.

1.1.2.2. Justificacion préactica

Los hallazgos de la presente investigacion servirdn para que se encuentren las causas o la
existencia de otras relaciones con el problema de rotacion, para que a partir de estos hallazgos
sirva para la mejora de toma de decisiones y puedan mejorar algunas actividades como el clima
laboral, no solo en una empresa de telecomunicaciones, sino se podria aplicar los hallazgos a
cuyas empresas nacionales contemplen la misma problematica, mas los hallazgos no pueden ser

adjudicados a otra area de fuerzas de ventas de otra empresa
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1.1.2.3. Justificacion Metodolodgica

El enfoque de la presente investigacion serd un enfoque cuantitativo con un disefio de
investigacion no experimental. Para hallar los resultados de los objetivos que se ha propuesto el
presente estudio de investigacion, se utilizara el método del muestreo censal, la técnica a utilizar
sera la encuesta, siendo el cuestionario? la herramienta de recoleccion de datos, el cual constara
de 26 preguntas para aplicar en la muestra, esta herramienta contara con una escala de
calificacion segun LIKERT. Para la confiabilidad del anélisis de los datos obtenidos se trabajara
con el coeficiente de Alfa de Cronbach y con tabulaciones en cuadro Excel; de esta manera se
podra identificar si existe una la relacion entre el clima laboral con la rotacion de personal en la

fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019.

1.1.3. Antecedentes
1.1.3.1. Antecedentes Internacionales:

Escola (2020), en Trabajo de Titulacion modalidad Proyecto de Investigacion, previo a la
obtencion del Titulo de Psicologa Industrial; nos presenta su investigacion de tipo correlacional,
cuantitativa: Clima organizacional y su incidencia en la rotacion de personal de la empresa
Estrategias y Mercado, aplicada a 56 colaboradores activos en la empresa y 39 personas cesantes.
Resumen: Obtuvo como resultado que las condiciones laborales y las percepciones de los

colaboradores crean el clima organizacional; para establecer la existencia de la incidencia del

2 \/er anexo 3
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clima organizacional en la rotacion del personal de la Empresa Estrategias y Mercado se orientd
en la variable rotacion de personal; resultando que existen tres dimensiones que pertenecen a:
sentido de pertenencia; estabilidad; y valores colectivos; el retiro personal; se constato que las
desvinculaciones de trabajadores, ocurren por renuncia y por reestructuraciones administrativas

de la empresa.

Macario (2018) en su investigacion para obtener la tesis de grado, presenta Rotacion De
Personal Y Clima Organizacional, cuya investigacion fue de tipo descriptiva cuantitativo.
Resumen: Se trabajo con 37 colaboradores de la empresa Viper S.A., que brindan servicios de
distribucion de vidrios y materiales para ensamblar ventanas de aluminio. Este estudio se efectu6
para conocer para conocer si la rotacion de personal impacta en los colaboradores con respecto al
ambiente y entorno de la empresa; obteniendo como resultado que el indice rotacion de personal
y el clima organizacional son sanos. Sin embargo, existen aspectos que se pueden mejorar, COmo

las estrategias para retener al talento humano con mayor potencial, entre otros.

Sarmiento & Torres (2017) en su investigacion denominada: Analisis del clima laboral y su
relacion con la rotacion del personal del departamento de call center internacional en la empresa
Setel Periodo 2015 — 2016; Tesis para optar el grado de Ingeniero Comercial. Resumen: Esta
tesis fue realizada en base a la realidad que existe en la empresa de call center; tuvieron como
objetivo determinar cuales son los factores que influyen en el clima laboral y su relacion con la
rotacion del personal del departamento de Call Center Internacional en la empresa Setel. Para la
elaboracion y desarrollo del trabajo de titulacion tomaron como muestra a 16 colaboradores,

tuvieron como resultado que si existe una relacion entre el clima laboral y la rotacion del
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personal dado que la forma de liderazgo que prevalece en el personal directivo del departamento
de Call Center es totalitario (opresor), lo cual generé amplias brechas en las relaciones en las
relaciones interpersonales que provocan la renuncia o la desvinculacion del personal de la

empresa.

Romero, Gonzales & Coello (2017) en la tesis para la obtencion de grado: Estudio del alto
indice de rotacién de personal y su incidencia en el ambiente laboral en la planta empacadora
Cashrimp S.A. El retener el personal es una parte esencial en la actividad que realiza el
departamento de recursos humanos y de la administracion de manera general, debido a la
desvinculacion que representa los costos y dafios que pueda perjudicar a la imagen de la
empresa. Con la presente investigacion se busca analizar los motivos del alto indice de rotacion
de personal de la empresa CASHRIMP S.A. de la ciudad de Guayaquil. En relacion a los
resultados obtenidos se realiza un estudio cuantitativo de manera descriptiva, donde dichos
resultados muestran las causas principales del por qué la rotacion de personal como pueden ser el
salario, oportunidades de carrera, reconocimiento, cooperacion entre areas, balance vida-trabajo
e innovacion, entre otros. Estos elementos se tomaran en cuenta por el area administrativa de la

empresa para que efectiien los lineamientos necesarios que minimicen la rotacion de personal.

Medina & Pallo Ndfez (2016). En Trabajo de titulacion previo a la obtencion del grado de
INGENIERO COMERCIAL: El clima organizacional en la empresa XYZ y su incidencia en la
rotacion del personal, trabajo de titulacion, “La metodologia aplicada es mixta es decir que es
cuantitativa y cualitativa. Ademas, para esta investigacion se analiza ocho factores o dimensiones

claves: seguridad laboral, estructura organizacional, trabajo en grupo, liderazgo, comunicacion,
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motivacion, presion laboral y compromiso, esta Gltima es la mas critica de todas y esta vinculada
directamente con las primeras ya mencionadas. Obtuvieron como resultado que el indice de
rotacion del personal es elevada, terminado con un 26.2% en estos primeros seis meses del 2016.
Como principal conclusion de determino que la empresa investigada tiene un clima
organizacional aceptable sin embargo tiende a inclinarse mas a regular que eficiente, asi mismo
se demostro que la baja inversion en programas de motivacion, integracion, capacitacion,
liderazgo, adecuado trato laboral entre otros aspectos, representa ahorros de gastos para la
empresa, Se concluyd ademas que los factores analizados inciden en la rotacién de los

colaboradores y el débil clima organizacional que mantiene la empresa”

1.1.3.2. Antecedentes Nacionales:

Reymundo (2020), en su Tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion que tiene por titulo: La Relacién Entre La Rotacién De Personal Y El Clima
Laboral Del Personal Operativo En Una Empresa Retail, Lima 2019. Resumen: fue elaborada
bajo un estudio es correlacional, no experimental indicando que lo clasifica asi dado que no se
infiere ni se manipula las variables seleccionadas; que tuvo como objetivo determinar la relacion
entre las variables “Rotacion de Personal y el impacto en el clima laboral de la organizacion”,
concluyeron que existe un nivel jerarquico a estudiar (tales como a los encargados de la
reposicion, recepcion, orden, manipulacion de mercaderia.), es decir, hay la relacion entre las
variables rotacion de personal y clima laboral; Los resultados coinciden con estudios pasados, lo

cual ha sido confirmado por la prueba no paramétrica de Spearman.
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Alhuay (2019). En su Tesis: “Clima Laboral Y Rotacion De Personal En La Empresa

Intradevco industrial S.A. Lurin - 2018”; elaborada para obtener el titulo de

Licenciada En Administracion De Empresas. Resumen: El presente estudio buscé determinar
la relacion entre clima laboral y la rotacion del personal, utilizando como método de
investigacion un disefio descriptivo correlaciona, en una poblacion de 30 colaboradores
operarios. Segun los resultados, el trabajo determind que existe una correlacion entre las
variables estudiadas: el clima laboral y la rotacion del personal; es decir, concluyeron en la

existencia de una correlacion negativa entre el clima laboral y la rotacion de personal

Osorio (2018), en su investigacion: Clima organizacional y rotacion de personal en la empresa
Factoria Panana S.A.C — Huacho, 2017. Tesis para optar el titulo profesional de Licenciada en
Administracion. Resumen: El presente trabajo de investigacion plante6 la hipétesis que, El clima
organizacional influia de manera positiva en la rotacion de personal de la empresa Factoria
Panana S.A.C.; la metodologia empleada para desarrollar este trabajo tuvo un disefio no
experimental, descriptivo, correlacional con corte transversal, en donde se determiné que la
correlacion entre las variables, de acuerdo al a prueba Chi Cuadrado, tienen una significancia
doble de 0.141 que es mayor al nivel de 0.01 previsto para este andlisis; determinando en el
resultado que no existe relacion entre el clima organizacional y la rotacion de personal,
declarando la hipotesis nula, generando el rechazo de la hipdtesis general. De igual manera, los
resultados indicaron la dimension predominante de la variable rotacion de personal, es la

evaluacion de desempefio; y que el nivel del clima organizacional es regular.
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Gamarra (2018). En su tesis para obtencion de titulo profesional en Ingenieria Industrial:
“Rotacion De Personal Y Clima Laboral En Trabajadores Del Terminal Internacional Del Sur,
Arequipa-2017”. Resumen: Por la naturaleza de lo estudiado, la investigacion fue de tipo
descriptivo, cualitativo, correlacional; la muestra de la poblacién fue de 120 colaboradores, de
dichos estudios, el autor concluyé que la correlacion de las variables clima laboral y los factores
que influyen en la rotacion del personal se determina una correlacion positiva significativa de
0.241 lo que nos indica que al mejorar los factores laborales mejorara el clima laboral dentro de

la empresa disminuyendo considerablemente la rotacion del personal.

Soto (2017). “Influencia Del Clima Organizacional En La Rotacion De Personal De La
Empresa Atento En El Distrito De Carmen De La Legua Reynoso, Afio 2017. Resumen: El
disefio de investigacién es No experimental transversal, cuyo objetivo general fue determinar si
habia una o alguna influencia del clima organizacional en la rotacion de personal de la empresa
Atento. Para esta investigacion, manejaron una poblacién de 150 colaboradores; A ellos le aplico
la técnica de la encuesta y, como herramienta se utilizd el cuestionario®; Se concluyé que si
existia influencia del clima organizacional (variable independiente) en la rotacién de personal
(variable dependiente), es decir, existe influencia del clima organizacional en la rotacién de

personal de la empresa Atento en el distrito de Carmen de la legua Reynoso, afio 2017.

% Ver anexo 3
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1.1.4. Variable 1: Clima Laboral

1.1.4.1. Concepto o Generalidades:

La universidad ESAN (2018) en sus apuntes empresariales nos dice que: el clima laboral es
parte de la base para una empresa con éxito, el buen manejo de los factores y las politicas se
arraigaran en los colaboradores, sea el area en donde se encuentre, las definiciones de las
politicas para una mejora continua y un feeback para quien las establezca, se convertira en el
pilar de la fidelizacion del personal para encaminar al cumplimiento de mision, vision y valores
de una empresa y/u organizacion; Existen diversos conceptos de clima laboral o también llamado

clima organizacion como.

La propuesta de tesis de Sandoval (2016) nos dice que el Clima laboral consiste en un
conjunto de caracteristicas que rodea a los empleados en el medio ambiente organizacional y que
marca una diferencia significativa de una empresa a otra para convertirse en un reflejo del
comportamiento de la misma organizacion, dentro de este se integran diversos factores que

favorecen el desempefio de sus colaboradores (p.2).

Para Brunet (2004), el clima laboral u organizacional es: “El componente multidimensional de
elementos al igual que el clima atmosférico” (...) este Ultimo puede descomponerse en términos
de humedad, de presiones atmosféricas, de componentes gaseosos (oxigeno, nitrogeno), de
contaminacion, etc. El clima dentro de una organizacion también puede descomponerse en
términos de estructuracion, tamafio de organizacion, modos de comunicacion, estilo de liderazgo

de la direccion, etc. Todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de
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sus propias caracteristicas que representa, en cierto modo, la personalidad de una organizacion e

influye en el comportamiento de las personas en cuestion.

Por otro lado Dessler (1993) citado en Serrato (2011), plantea que “no hay un consenso en
cuanto al significado del término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales
puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos
como la cordialidad y el apoyo” (p. 182); asemejandose con la definicion de Robbins (1999)
citado en Serrato (2011), que se refiere a “la manera como las personas actian dentro de las
organizaciones, encierra el impacto de los individuos, grupos y estructuras, de él depende la

cohesion del sistema social” (p. 53).

Esta Gltima definicion calza con la expuesta por Alexis Goncalves (1997) citado en Murga &
Mostacero (2017) ya que describe al clima organizacional como la expresion personal de la
percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen y

que incide directamente en el desempefio de la organizacion.

Sin embargo, tenemos la postura de Schneider (2009) citado por Sandoval (2016) que dice
que el clima laboral son las “Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la

gente a encontrarle sentido al mundo y saber como comportarse” (p. 14).

Pino Chanzapa Yury Pag. 25



El clima laboral y su relacién con la rotacion de personal de la
fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019

1.1.4.2. Importancia de un buen clima
Para Yparraguirre & Ruiz (2018) Concluyen que clima organizacional es importante porque

refleja los valores, actitudes y las creencias de los colaboradores de una organizacion.

De igual manera Urdaneta & Alvarez & Urdaneta (2009), expresan que: “En la actualidad
(...) es un tema de gran importancia para las empresas ya que los faculta a lograr una mejora
continua del ambiente de trabajo, considerando a sus colaboradores como herramienta principal

objeto de estudio.

El clima laboral es el reflejo de las condiciones sociales y psicolégicas que se dan en un
trabajo y repercutan en el desenvolvimiento de todos los colaboradores, asi sean subordinados o
puestos de jefatura pues se sentird una calidad de vida entre ellos, pero la ausencia de esta podria
ocasionar fallas en la comunicacion, momentos de conflictos, descoordinacion y, hasta pérdidas

econdmicas.

Por otro lado, Brunet (2004) nos dice que es importante ya que: “Refleja los valores, las
actitudes y las creencias de los miembros que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en
elementos de clima. Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar y

diagnosticar el clima laboral de su organizacion por tres (03) razones:

Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de

actitudes negativas frente a la organizacion.
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Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos sobre
cuales debe dirigir sus intervenciones. Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los

problemas que puedan surgir.

En resumen, estos puntos permiten que las gerencias a cargo del clima laboral puedan ejercer

un control de mejora constante de manera eficiente y eficaz.

1.1.4.3.  Caracteristicas
Segun Robbins (1999) citado por Yparraguirre & Ruiz (2018) comparte que las

caracteristicas del clima laboral estan basadas:

La estructura: Es el discernimiento que tienen los colaboradores de la empresa acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos y otras limitaciones vinculados a su labor.

La responsabilidad: Es el discernimiento que tienen los colaboradores de la empresa acerca
de la de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

Las recompensas: En qué medida siente el colaborador que se premia su labor asi se de
manera intrinseco.

Los desafios: Son las metas que pueden estar acompafiados de riesgo para lograr su objetivo.

Las relaciones: Es el discernimiento que tienen los colaboradores de la empresa acerca del
buen ambiente y relaciones sociales que se generen en el grupo de trabajo.

La cooperacion: Actos que se dan de manera desprendida por parte de colaborador para

ayudar a cumplir los objetivos, mas alla de sus metras establecidas.
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Los estandares: Es el discernimiento que tienen los colaboradores de la empresa acerca
de las metas que se le han establecido.

El conflicto: Es buscar las maneras correctas y apropiadas para que los colaboradores y jefes
puedan expresar sus diferentes opiniones. Ambos buscan hacer saber sus requerimientos y un
efecto de mejora ante ellos, mas no sentirse ignorados.

El sentido de la pertenencia: El colaborador percibe que es importante, valorado y respetado

en su equipo de trabajo.

También Brunet (1999) citado por Serrato (2011) afirma de manera similar que son
caracteristicas del clima laboral son la identidad de sus miembros (el sentido de la pertenencia),
los criterios para recompensar y el conflicto; aportando otros puntos como:

Enfasis en el grupo: El aporte en el logro de objetivos es responsabilidad de todo el grupo, no
solo de un integrante.

La integracién de unidades: Es la manera en que se busca que las areas de una empresa
funcionen de manera coordinada sin perder su independencia.

Tolerancia al riesgo: Es la manera en que la empresa busca que sus colaboradores sepan

mitigar las adversidades sin verse afectados emocionalmente.

Por otro lado, Rodriguez (2001) citado en Huaman (2015), nos menciona: que el clima laboral
se caracteriza por:
Permanente (estabilidad de clima laboral con ciertos cambios graduales)

La conducta del colaborador va variando al clima laboral en el que se encuentre.
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El mal clima laboral puede poner en riesgo el compromiso e identificacion de los trabajadores
con la empresa

Definir politicas o una nueva manera de administrar la empresa puede afectar al climay esta a
su vez estos se pueden ver afectadas por el clima.

Indicadores altos de rotacion y ausentismo es una alerta de que no existe un clima laboral

positivo en la empresa.

1.1.4.4. Tipos de Clima laboral
Segun Likert (1974), citado por Brunet (2004) existen 2 grandes tipos de clima
organizacional, entre los cuales tenemos:

El clima de tipo autoritario, el cual se desglosa en:

Autoritarismo explotador: En este tipo de clima no existe ninguna relacién de confianza entre
superiores y subordinados. Generalmente, los subordinados tienen miedo o se sienten
amenazados por sus superiores, ya que solo reciben instrucciones y no son participes de toma de
decisiones.

Autoritarismo paternalista: En este tipo de clima existe una confianza condescendiente entre
superiores y subordinados. La interaccion entre ellos es condescendiente por parte de los
superiores y con precaucion por parte de los subordinados, permitiendo que ciertos controles y

decisiones sean tomados por los subordinados.

El clima de tipo participativo, el cual se desglosa en:
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Consultivo: En este tipo de clima existe confianza entre la direccion y sus empleados. Los
superiores tienen en cuenta acciones que motiven y satisfagan las necesidades de sus
subordinados, ademas confian en ellos para que tomen decisiones en los niveles inferiores.

Participacion en grupo: En este tipo de clima existe una plena confianza entre la direccion y
sus empleados. Los subordinados trabajan motivados, ya que son participes de tomas de
decisiones, y son parte del equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la planeacion

estratégica de la organizacion.

1.1.4.5. Factores

El dia a dia laboral, el ser un subordinado, el estar a cargo de una jefatura, o el simple hecho
de compartir momentos con las personas, nos deja experiencia del clima laboral ideal. Dando a
notar los factores que estan involucrados en el mismo; los términos que se emplearan son
intangibles, pero de manejo sumamente importante, como por ejemplo la Cultura Organizacional
que abarca las creencias, ideologias, valores, y conductas de las personas que integran la
empresa. También existe el liderazgo: EI como ejercen y apliquen las acciones los altos mandos,
jefes y supervisores para el cumplimento de un objetivo. El aspecto psicolégico: que esta
representada por la percepcion que el trabajador hacia lo que lo rodea, pero basadas en sus
expectativas y las motivaciones, ya sea con fines de crecer econdmicamente, profesional o
personalmente. Se hace presente el factor motivacion que es la gestion del talento humano es
indiscutiblemente el eje para la fidelizacion del colaborador con la empresa. Desatenderlo puede

generar fuga de talentos. Las Relaciones Sociales es el factor que representa la interaccion entre
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comparieros, jefes o cualquier personal de apoyo en la empresa, promueve la comunicacién

efectiva generando confianza entre rangos.

Para Sandoval (2016) los factores que se ven inmersos en la obtencion de un buen clima
laboral son la independencia ya que mide el grado de autonomia de las personas en la ejecucion
de sus tareas habituales, otro factor son las condiciones fisicas que estan representadas como las
caracteristicas medioambientales de la empresa: la iluminacion, el sonido, la distribucion de los
espacios, la ubicacion (situacion) de las personas y los utensilios. También nos menciona que el
Liderazgo es otro factor importante para el clima laboral ya que atreves de la medicion de la
capacidad de los lideres para relacionarse con sus colaboradores. El factor denominado
relaciones evalla los aspectos cualitativos y los cuantitativos de las relaciones de los
colaboradores; la implicacion de los colaboradores es otro factor, pues se mide el grado de
entrega de los empleados hacia su empresa el mismo que puede darse en el escapismo,
absentismo o la dejadez. También existe factor de la organizacion que hace referencia a si
existen 0 no métodos operativos y establecidos de organizacion del trabajo. El reconocimiento a
los colaboradores es el factor percibido del empleado del como la empresa ejecuta o aplica un
sistema de reconocimiento por la buena labor de los colaboradores. La Remuneracion es el
factor que representa la compensacion econémica que recibe un colaborador por los servicios
prestados a una determinada empresa o institucion y por altimo el factor de la Igualdad trata de
cuéles son los criterios que se maneja en una empresa para hacer equitativo y justos entre lo

colaboradores en relacion a sus funciones.
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Adicionalmente Sandoval (2016) indica que: “Hay otros factores que intervienen en el clima
laboral tales como: la formacion, las expectativas de promocion, la seguridad en el empleo, los

horarios y los servicios médicos”

También Robbins (1990), citado por Serrato (2011), afirma de manera similar que los factores
son: “Reto del trabajo, Sistema de recompensas justas, Condiciones favorables de trabajo,
Colegas que brinden apoyo, Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo. Sin embargo,
en su apreciacion de factores de un clima laboral, se centra mas en el estrés, pero no
precisamente como factor negativo.

Serrato (2011) resume que el estrés: “Puede ser benéfico o dafiino para el desempefio laboral,
dependiendo de su nivel. Cuando no hay presion, tampoco hay retos laborales y el desempefio
tiende a ser bajo. A medida que el estrés se incrementa, el desempefio tiende a elevar, debido a
que este ayuda a una persona a ocupar sus recursos para cubrir sus requerimientos de trabajo. El

estrés constructivo es un sano estimulo que alienta a los empleados a responder a desafios.”

Por otro lado, Yparraguirre & Ruiz (2018) en la presentacion de su tesis sefialan que: “El
clima organizacional estd compuesto por varias dimensiones o factores sin embargo para el
estudio de esta investigacion tomaremos los siguientes: la motivacion, la comunicacion, trabajo
en equipo, condiciones fisicas y salud laboral”. Explican que, para Frederick Herzberg, citado
por Robbins & Judge, (2013) citado por Yparraguirre & Ruiz (2018) los factores se encierran en:

Factores Intrinsecos; como el progreso, el reconocimiento, la responsabilidad y el logro

parecen relacionarse con la satisfaccion laboral.
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Factores Extrinsecos; como la supervision, el salario, las politicas de la compafiia y las

condiciones laborales.

1.1.4.6.  Consecuencias del buen clima laboral
En el aprendizaje y el desarrollo de la existencia laboral, no hay nada mas feliz que hacer lo
que a uno le gusta y, un buen clima laborar asocia la felicidad con el desarrollo, no solo del

personal subordinados ni de los altos mandos; logra el desarrollo de la empresa.

Un buen clima laboral determina el desarrollo y expansidn de una empresa, ¢Por qué? Por qué
las politicas internas que se ejecuten dentro de la empresa repercutirdn fuera de ella con la

imagen, forma, técnica y trato de los colaboradores hacia personas o entes externas.

Julcamoro & Portal (2017) y Serrato (2011) coinciden en que un buen clima laboral traera
como consecuencia: “Logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion,
adaptacion, innovacion, etc”. Julcamoro & Portal (2017) resumen que: “Cuanto mejor es el clima

laboral, existen mas consecuencias positivas apreciandose dentro y fuera de la organizacion™.

Por otro lado, Brunet (2004) resume que el resultado de un buen clima laboral es “el
rendimiento Individual: Alcance de los objetivos, satisfaccion en el trabajo, satisfaccion en la
carrera, calidad del trabajo”; “el rendimiento Grupal: Alcance de objetivos, rendimiento en la

moral, rendimiento en los resultados y cohesion (conexion con el su equipo de trabajo)”; “la
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funcidn organizacional que expresa el rendimiento en la produccion, eficacia, satisfaccion,

adaptacion, desarrollo, supervivencia, menos tasa de rotacion y menos ausentismo

Para Jorde-Bloom, (1988) citado por Gairin (1996), citado por Huaman (2015) detalla la
sintesis de los aspectos positivos que conlleva a un buen clima:

El desarrollo personal y profesional, apoyo a la direccion que, a su vez, apoya y mantiene
expectativas, claridad en la definicion y comunicacion de estrategia, procedimientos y
responsabilidad, sistemas de recompensas, referido al grado de equidad en la distribucién de
beneficios y oportunidades para el desarrollo. La toma de decisiones, desde una autonomia
personal reconocida y asumida; Consensos sobre los objetivos de la organizacion; Orientacion a
la tarea, reflejada en la planificacion, procesos y resultados; Contexto fisico acorde con las
necesidades personales; Apertura a la innovacion que traiga consigo una constante actualizacién

y mejora de la organizacion.

1.1.4.7. Consecuencias d un mal clima laboral

Seria un descuido o, hasta tal vez, una omisién grave dejar de mencionar cuales podrian ser
las consecuencias si descuidamos el clima donde el personal de desarrolla y, solo hagamos textos
0 compartamos experiencia para producir y seguir produciendo, obtener mas clientes, mas ventas
0 mas dinero y dejar de lado a nuestro primer cliente: EL CLIENTE INTERNO. (Los

colaboradores en todas las areas y de todas las jerarquias).
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Para Sandoval (2016) la percepcion de un clima laboral negativo puede influir en la rotacion

de personal, ausentismo, aparicion de conflictos y en otras areas esenciales de la organizacion.

Para Vilema (2018) si los factores del clima laboral no son gestionados adecuadamente
pueden generar pérdidas economias a la organizacion pues influyen en el trabajo del talento
humano y por consecuencia el nivel de productividad tiende a disminuir, generando un efecto en

cadena.

Asi mismo Soto (2014), citado por Julcamoro & Portal (2017) nos dice que: “Las
consecuencias negativas se puede mencionar la inadaptacion, estrés, ausentismo, la baja
productividad, el malestar en el trabajo, falta de implicacion por la empresa y los compafieros,

mala imagen.

1.1.4.8. Dimensiones de la Variable 1:

Liderazgo participativo: Yukl (2010), citado en Pantoja, Rodriguez & Carrion (2015), dice
que el liderazgo participativo involucra el esfuerzo del lider por impulsar y abrir la puerta a la
participacion de otros en la toma de decisiones importante. Asi mismo estos Gltimos afirman que
liderazgo participativo considera que la influencia de otros en la toma de decisiones del lider, es
vinculada por éste cuando manifiesta los cuatros expresiones que lo conforman, las cuales

reciben el influjo de los atributos de los grupos de interés.
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Relaciones laborales: Blanch (2003) establece que relaciones laborales no son meramente
relaciones juridico-formales entre individuos; se trata de relaciones colectivas que surgen
mediante la creacion espontanea de un poder social por parte de los trabajadores y como medio
de contrapeso al poder normativo y decisorio del empresario. Por tanto, por medio de las normas
negociadas, de las costumbres y habitos se genera el derecho vivo, que constituye un contrapeso
del derecho formal. Este derecho vivo es una forma de derecho colectivo que permite atenuar las
desigualdades de poder entre empresarios y trabajadores. En la practica de las relaciones
laborales, este derecho vivo tiene un caracter dindmico, que depende de la interaccion entre
empresarios y representantes de los trabajadores, pero también de la intervencion de los grupos

informales.

1.1.4.8.1 Liderazgo participativo
1.1.4.8.1.1 Generalidades
Para Sandoval (2016) liderazgo participativo es la “Medicién de la capacidad de los lideres

para relacionarse con sus colaboradores”

Esto se asemeja a lo dicho por Vromm y Yetton (1973) citado por Charqui (2016) ya que nos
cuenta que liderazgo participativo se origind en 1973, el cual se busca determinar el grado en que
los subordinados deben participar en la toma de decisiones. Un grado adecuado de participacion
motivara a los subordinados a aceptar la decision tomada y esta sera de calidad, es decir, ayudara

a la resolucion del problema planteado.
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Por otro lado, Yukl (2010), citado en Pantoja, Rodriguez & Carrion (2015), dice que el

liderazgo participativo involucra el esfuerzo del lider por impulsar y abrir la puerta a la
participacion de otros en la toma de decisiones importante. Asi mismo estos ultimos afirman que
liderazgo participativo considera que la influencia de otros en la toma de decisiones del lider, es
vinculada por éste cuando manifiesta los cuatros expresiones que lo conforman, las cuales

reciben el influjo de los atributos de los grupos de interés.

1.1.4.8.1.2 Importancia

Root (2013) citado por Charqui (2016) nos comparte que: “El liderazgo participativo es un
estilo de gestion que invita a la opinion de los empleados en todas las decisiones de la empresa”
y que el liderazgo participativo a veces puede ser una forma lenta de toma de decisiones, pero
tiene varias ventajas que pueden hacerlo el método de gestién adecuado para tu negocio:

Aceptacion: El personal aceptara mas facilmente las politicas y las decisiones a las que
Ilegaron por consenso general. Esto reduce la resistencia a nuevas politicas que la empresa va a
aplicar y acelera el proceso de implementacion de nuevas ideas.

Moral: Los empleados a los que se les da una voz en el funcionamiento de la empresa se
sienten personalmente responsables por el éxito de la compafiia. La moral del personal se
mantiene en un nivel alto, porque hay un reconocimiento por la oportunidad de ser parte del
proceso de toma de decisiones de la empresa.

Creatividad: Cuando animas a los empleados a dar su opinion sobre temas de la empresa,

recibiras una variedad de soluciones para elegir. El liderazgo participativo permite a los
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empleados usar su creatividad para desarrollar procesos de trabajo méas productivos y hacer que
la empresa sea mas eficiente.

Retencidn Un estilo participativo de liderazgo ofrece a los empleados mas que solo la
oportunidad de mejorar sus ingresos a través de un buen rendimiento. Permitir a los empleados
participar activamente en el crecimiento de la organizacion los alienta a quedarse con la empresa
para ver cdmo sus planes terminan teniendo éxito. Esto mejorara la retencion de los empleados y

reducira los costos de rotacion de personal.

1.1.4.8.2 Relaciones laborales
1.1.4.8.2.1 Generalidades

En un estudio reciente Blanch (2003) establece que relaciones laborales no son meramente
relaciones juridico-formales entre individuos; se trata de relaciones colectivas que surgen
mediante la creacidn espontanea de un poder social por parte de los trabajadores y como medio
de contrapeso al poder normativo y decisorio del empresario. Por tanto, por medio de las normas
negociadas, de las costumbres y habitos se genera el derecho vivo, que constituye un contrapeso

del derecho formal.

Este derecho vivo es una forma de derecho colectivo que permite atenuar las desigualdades de
poder entre empresarios y trabajadores. En la practica de las relaciones laborales, este derecho
Vivo tiene un caracter dindmico, que depende de la interaccion entre empresarios y

representantes de los trabajadores, pero también de la intervencion de los grupos informales.
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Para Griffin (2011) Las relaciones laborales son el proceso de tratar con empleados que estan
representados por un sindicato. Nos cuenta que: ...Los sindicatos disfrutaron de su mas grande
participacion entre los afios 1940 y 1955. Pero la participacion comenzdé a declinar en forma
constante a mediados de la década de 1950, por diversas razones: 1) estandares crecientes de
vida hicieron que la participacion sindical pareciera menos importante, 2) las industrias
tradicionalmente sindicalizadas en el sector de manufactura empezaron a declinar y 3) la
globalizacién de las operaciones de negocios ocasiond que muchos puestos sindicalizados se
perdieran frente a trabajadores extranjeros; asimismo sostiene que: ...Administrar las relaciones
laborales es una parte importante de la Administracion de Recursos Humanos mayoria de las
empresas grandes tiene especialistas en relaciones laborales separados para manejar estas

actividades aparte de otras funciones de recursos humanos.

Se adiciona el resumen de Werther, Davis & Guzman (2014) citado por Villafana (2016)
donde indican que las relaciones laborales son combinacion entre el trabajo y el capital en
proceso productivo. En esta relacion el personal o trabajadores es el que aporta su trabajo, por lo
tanto, el empleador o empresario es el que aporta el capital o invierte en ella; lo cual refuerza lo

expuesto en la definicidn inicial.

1.1.4.8.2.2 Importancia:
Alos (2008) nos comenta qué resulta importante las relaciones laborales ya que: ...“Adquiere
la afiliacion para los trabajadores: mientras para algunos, cada vez menos, el principal motivo de

afiliacion seria el identitario (identificacion), para otros adquiriria un caracter instrumental, en
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algunos casos para la mejora de condiciones de empleo y en otros para la defensa o proteccién
frente al empresario; y aln para otros trabajadores la afiliacion abre la oportunidad de compartir

situaciones con grupos afines.

Para Casanova (2003) es importante porque guarda relacion directa con la formacion
profesional que son parte de los sistemas de relaciones laborales: empleo, salarios,
productividad, calidad, competitividad, seguridad y salud laboral, condiciones y ambiente de
trabajo, proteccion social e igualdad de oportunidades. Casanova (2003) afiade que la
importancia de la formacidn profesional no se agota en los aspectos mas intrinsecos a este
campo, sino también —y lo que es mas relevante en la perspectiva sindical—, en los multiples
vinculos que ella mantiene con los sistemas de relaciones laborales de modo general, y en
concreto con los otros temas que en dicho marco son objeto de negociacion. Es asi que se aborda
la relacion de la formacion con temas tales como empleo, productividad, competitividad,

salarios, seguridad e higiene laboral, igualdad de oportunidades o carrera laboral.

1.1.5. Variable 2: Rotacién del Personal.
1.1.5.1. Concepto a Generalidades:

Robbins (1998) citado por Cabrera, Ledezma & Rivera (2011) nos comenta que la rotacion de
personal es el retiro voluntario e involuntario permanente de una organizacion. Puede ser un
problema, debido al aumento de los cotos de reclutamiento, de seleccion, de capacitaciones y de
los trastornos laborales. No se puede eliminar, pero se puede minimizar, sobre todo entre los

empleados con un alto nivel de desempefio y de los dificiles de reemplazar.
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Chiavenato (2011) sigue expresando que la “rotacion de personal” se define la fluctuacion del
personal entre una organizacion y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas
entre la organizacion el ambiente se determina por el volumen de personas que ingresan y salen
de la organizacion, y comparte que la rotacion de personal no es una causa, sino un efecto, es la
consecuencia de ciertos fendmenos internos o externos a la organizacion que condicionan la
actitud y el comportamiento del personal. La rotacidn es por tanto una variable dependiente en

mayor o menor grado) de esos fendmenos internos y/o externos a la organizacion.

Para Castillo (2006) La rotacion de personal se refiere al nimero de trabajadores que ingresan
y salen de una institucion; se expresa en indices mensuales o0 anuales. También expresa que estos
indices son utilizados en la proyeccion de la demanda de fuerza laboral, ademas de constituirse
en uno de los indicadores de la gestién de personal, aun en aquellas partes en donde las empresas

mantienen una politica de alta rotacion como mecanismo de reduccién de costos laborales.

1.1.5.2. Importancia de la informacién de rotacion de personal:

Segun Cabrera, Ledezma & Rivera (2011) sirve como indicador de la estabilidad de la
organizacion, donde radica lo relevante del estudio de rotacion del personal como elemento de la
administracion de recursos humanos para fomentar la estabilidad y la productividad de la
organizacion. Si bien la rotacion puede ser positiva o negativa, dependiendo de si es voluntaria o

no, es por lo que conviene diferenciar estos dos conceptos.
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La importancia de tener la informacion de la rotacion del personal es que este es un indicador
del direccionamiento, administracion y gestion que el area de Recursos Humano estéa realizando,
se debe considerar el motivo del cese, el porcentaje de personas cesadas y 10s nuevos ingresos,

refleja los costos de inversion (si se convierte en gasto o se mantiene en costo).

Chiavenato (2011) nos dice que la rotacion de personal es importante para una organizacion y
que se debe tomar en cuenta tres tipos de costos: primarios, secundarios y terciarios (Ver imagen
1).

Los Costos primarios de la rotacidn de personal, son aquellos que se relacionan directamente
con la separacién de cada empleado y su sustitucion que comprenden, entre ellas tenemos:

Costos de reclutamiento y seleccidn, son aquellos que estan referidos a gastos de emisién y
procesamiento de la requisicion del empleado. También se encuentran los gastos de
mantenimiento del departamento de reclutamiento y seleccion (salarios, prestaciones sociales,
horas extras, material de oficina, rentas, etcétera), entre otros.

Costos de registro y documentacion: Son los gastos de mantenimiento del departamento de
registro y documentacién de personal (salarios, prestaciones sociales, horas extras, material de
oficina y rentas, entre otros). También se consideran los gastos en formatos, documentacion,
registros, procesamiento de datos, apertura de cuenta bancaria y otros.

Costos de provision: Son los gastos del departamento de capacitacion (si éste es el
departamento responsable de la provision de personal nuevo en la organizacion; si la provision
estd descentralizada en los varios departamentos de recursos humanos —reclutamiento y
seleccidn, capacitacion, remuneracion, higiene y seguridad, prestaciones, etc.—, se debe hacer la

distribucion por el tiempo proporcional aplicado al programa de provision de nuevos empleados)
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divididos entre el nimero de empleados sometidos al programa de provision. Podemos incluir
también los costos del tiempo de supervision del departamento solicitante aplicado a la
adaptacion del empleado recién ingresado en su division.

Costos de separacion: Son aquellos gastos en el departamento de registro y documentacion
correspondientes al proceso de separacion del empleado (anotaciones, registros, comparecencias
ante entidades laborales) divididos entre el nimero de empleados separados. Los costos de las
entrevistas de separacion (tiempo que les dedica el entrevistador, costos de los formatos y de los
informes posteriores, etcétera). Y también, los costos de liquidacion, como partes proporcionales

de vacaciones y aguinaldo, priman de antigiedad y fondo de ahorro, entre otros

Como otro tipo tenemos a los costos secundarios de la rotacion del personal, son los que
comprenden aspectos intangibles y dificiles de evaluar numéricamente, de naturaleza sobre todo
cualitativa. Mantienen una relacion directa con la separacion y la consecuente sustitucién de un
empleado. Se refieren a los efectos colaterales e inmediatos de la rotacion. Los costos
secundarios de la rotacion de personal comprenden 4 factores y ellos son:

Repercusiones en la produccion: Es la pérdida en la produccién debido a la vacante generada
en tanto no se cubra, ocasionando una produccién menor, por lo menos durante el periodo de
adaptacion, del nuevo empleado en el puesto y también la inseguridad inicial del mismo, y su
interferencia en el trabajo de sus comparieros.

Repercusiones en la actitud del personal: Donde se encuentran las impresiones, actitudes y
predisposiciones que el empleado transmite a sus compafieros debido a su separacién y las

impresiones que generan un nuevo ingreso. Asimismo, la Influencia de los dos aspectos
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anteriores en la moral y actitud del supervisor y del jefe. Influencia de los dos aspectos anteriores
en clientes y proveedores.

Costo extralaboral: Gastos en personal adicional o en horas extras necesarias para cubrir la
vacante o la ineficiencia inicial del nuevo empleado. Tiempo adicional de produccién por la
ineficiencia inicial del nuevo empleado. Incremento del costo unitario de produccion por la
disminucion de la eficiencia promedio causada por el nuevo empleado. Tiempo adicional
invertido por el supervisor para integrar y capacitar al nuevo empleado.

Costo extraoperativo: Costo adicional de energia eléctrica por un bajo indice productivo del
nuevo empleado. Costo adicional de lubricacion y combustible por un bajo indice productivo del
nuevo empleado. Costo adicional de mantenimiento, planeacion y control de la produccion, entre
otros, que se elevan ante el reducido indice productivo del nuevo empleado. Incremento de
accidentes —consecuencia de costos directos e indirectos—, pues aumenta su probabilidad en el
periodo de adaptacion de los empleados nuevos. Incremento de errores, rechazos y problemas de
control de calidad provocados por la inexperiencia del nuevo empleado.

Costo de terciarios de la rotacion de personal: Se relacionan con los efectos colaterales
mediatos de la rotacion que se perciben del mediano al largo plazo. Mientras los costos primarios
son cuantitativos y los costos secundarios cualitativos, los costos terciarios son sélo estimables.
Los costos terciarios incluyen:

Costos de inversion adicionales: Aumento proporcional de las tasas de seguros, depreciacion
del equipo, mantenimiento y reparaciones en relacion con el volumen de produccion, que es
menor mientras haya vacantes o durante el periodo de adaptacion y de entrenamiento de los

recién contratados. Aumento de salarios a los nuevos empleados, con el consecuente reajuste a
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todos los demas empleados, cuando la situacion del mercado de trabajo es de oferta, con lo que

se intensifica la competencia y la oferta de salarios iniciales elevados en el mercado de RH.

Costo de Rotacion de Personal

= De reclutamiento y seleccion
+ De registro y documentacicon
= De provision

= De separacion

Costos primarios <

Costos . . ..
. ' » Repercusiones en la produccién
de la rotacion ¢

4 | Costos secundarios < * Repercusiones en la actitud del personal
B Oersona ari )

P c ° » Costo extra laboral

« Costo extra operativo

Costos terciarios [ '« Costode inversion extraordinario
rciari = . .
- 1 = Pérdidas en los negocios

Imagen 1 Costo de Rotacién (Cheavenato 2011)

Por otro lado, se menciona que la importancia de la informacion de la rotacion del personal es
saber el indice de rotacién y sus causas; Castillo (2006) indica que el indice de rotacion esta
determinado por el nimero de trabajadores que se vinculan y salen en relacion con la cantidad

total promedio de personal de la organizacion en un cierto periodo de tiempo (Ver imagen 2).

Para efectos del célculo del indice de rotacion es conveniente diferenciar entre el nimero de
trabajadores desvinculados por voluntad de la empresa, y aquellos que renuncian a permanecer

en la misma. No es lo mismo la salida de una persona competente que la compafiia quisiera
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retener que la expulsion de un individuo desleal o incapaz. Se tendran de esta manera dos indices
de rotacién: uno que tiene que ver con las desvinculaciones voluntarias y el otro que representa
la rotacion global, pues incluye también a las desvinculaciones producidas por necesidad o
conveniencia de la institucion.

La empresa tendra entonces un indicador de la magnitud de los retiros voluntarios, para
investigar sus causas y tomar los correctivos necesarios. Mediante la entrevista de salida se
pueden identificar algunas de las razones por las cuales las personas deciden abandonar el
empleo. El indice de rotacion de personal se expresa en términos porcentuales mediante la
siguiente formula:

Férmula para hallar indice de Rotacion

A+D ¥ 100

IRP = F1+F2

2

Imagen 2 Férmula matematica para hallar indice de rotacién Castilo (2006)

En la formula anterior el significado de las letras es el siguiente:

A: Numero de personas contratadas durante el periodo considerado.
D: Personas desvinculadas durante el mismo periodo.

FI: NUmero de trabajadores al comienzo del periodo considerado.

F2: Numero de trabajadores al final del periodo.

Para Medina & Pallo Nufiez (2016) la importancia de la rotacion es que las empresas deben
conocer y detectar las razones del por qué el personal permanece y por qué se va para asi tomar

las medidas necesarias que permitan retener a los colaboradores. Segin Howatt (2011), citado en
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Medina & Pallo Ndfez (2016), se quedan porque: se sienten respetados y valorados, tienen
oportunidad de desarrollarse, conviven en un ambiente laboral estimulante; y deciden irse por los
conflictos, bajo desempefio, desmotivacion, insatisfaccion de la remuneracion, falta de
confianza, irrespeto por parte de los lideres y exigencias laborales que afectan el equilibrio de

vida.

1.1.5.3. Tipos de rotacion al personal
Por otro lado, Céceres (2008) Citado en Castillon (2019) menciona que existen 03 tipos
de rotacion:

Renuncia voluntaria: Es la decision personal que toma el trabajador de retirarse de la empresa,
debido a temas personales. Generalmente esta decision se presenta cuando el trabajador
encuentra un mejor trabajo, desee tener mas tiempo para pasar con su familia, desee cambiar de
profesion o poner su propio negocio. Asi como también el trabajador considere que su trabajo
actual no es satisfactorio, debido a las malas condiciones de trabajo, una baja remuneracion,

presenta una mala relacion con su jefe, etc.

Renuncia voluntaria inevitable”: Es cuando la decision del trabajador de retirarse ya no esta al
alcance de manejo del empleador. Sin embargo, existen estudios que sefialan que el 80% de los
retiros voluntarios se pueden evitar, debido a que muchas se deben a errores originados por la

empresa, ya sea por una mala designacion del puesto de trabajo o por insatisfaccion laboral.
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Renuncia involuntaria: Se da cuando la empresa decide retirar a un trabajador por problemas
econdmicos o inconvenientes en el desempefio del trabajador en el puesto de trabajo. Estos
retiros son decisiones muy dificiles que impactan a la empresa y principalmente al trabajador que

es retirado.

Medina & Pallo Nudfiez (2016) establecen que existe 03 tipos de rotacion, por ello cita a
Hernandez, Hernandez & Mendieta (2013) planteando que primera denominada es la voluntaria,
que se da cuando el colaborador decide separarse de la empresa; la segunda conocida como
involuntaria que es cuando la empresa despide al colaborador por reduccion de personal o por
desempefio insuficiente; adicionando un tercer tipo: cuando los directivos deciden realizar,

ascensos o traslados citando a Chaparro, Guzman, Naizaque ,Ortiz & Jiménez (2015).

Castillon (2019) en su tesis comparte que existen varios tipos de rotacion del personal:

Retiro inevitable. - Es cuando el trabajador deja de laborar por jubilacion.

Retiro necesario. - Se da cuando el trabajador es retirado de la empresa por haber cometido
una falta grave.

Retiro por temas personales. - Se da cuando el trabajador renuncia a la empresa, debido a
casos de embarazos, mudanzas, salarios u otros motivos personales.

Retiro por temas de trabajo. - Se da en casos que el empleado no cumple los requisitos

necesarios que requiere el puesto de trabajo

Pino Chanzapa Yury Péag. 48



El clima laboral y su relacién con la rotacion de personal de la
fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019
1.1.5.4. Factores:

Chiavenato (2007) el cual lo describe como factores que surgen a raiz de las cualidades de las
empresas, los cuales pueden condicionar la actitud y conducta de los colaboradores. Los

fendbmenos que menciona son:

Factores externos: Situacion de la oferta y de la demanda de recursos humanos en el

mercado; Coyuntura economica; Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etc.

Factores internos: Politica salarial de la organizacion; Politica de prestaciones de la
organizacion; Tipo de supervision que se ejerce sobre el personal; Oportunidades de crecimiento
profesional; Tipo de relaciones humanas dentro de la organizacién; Condiciones fisicas
ambientales de trabajo en la organizacién; Moral del personal de la organizacién; Cultura
organizacional; Politica de reclutamiento y seleccidn de recursos humanos; Criterios y
programas de capacitacion de recursos humanos; Politica disciplinaria de la organizacion;

Criterios de evaluacion del desempefio; Grado de flexibilidad de las politicas organizacionales.

1.1.5.5. Causas:

Prado (2019) nos comparte en su tesis de grado la cita los trabajos de Chiavenato (1990),
Verdugo (1990), Mobley (1982) indicando que las causas se clasificaron en “Procesos de
seleccion y capacitacion” y “Desempefio y movimientos de personal”. Determinando como
resultado la existencia de una relacion inversa entre la satisfaccion laboral y rotacion de personal,

teniendo una influencia significativa sobre la disposicion del colaborador para abandonar o no, la
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Institucidn con ello se sugiere tomar puntos de control en la satisfaccion laboral para disminuir el

indice de rotacién de personal.

Castillon (2019) nos amplia lo antes descrito; establece que las causas que se dan en la
mayoria de las empresas son por la forma en que manejas sus escalas salariales, los beneficios
que la empresa otorga a los colaboradores, la oportunidad de desarrollo de linea de carrera en la
empresa, el ambiente e infraestructura de trabajo, desarrollo de las relaciones entre los
comparieros, la forma de contratacion de demas colaboradores, las diferencias laborales y
personales entre comparieros y superiores, el clima organizacional juntos con sus valores de la
empresa, la capacitacion incorrecta de los nuevos colaboradores, adicionando que otra causa
posible es la satisfaccion percibida por el colaborador, dice: es decir: “El trabajador nota una
diferencia entre el nivel de recompensa recibida y lo que espera recibir, por ello se puede decir

que es mas una actitud que un comportamiento.

Chiavenato (2011) afirma que la rotacion no es una causa, sino mas bien un efecto; sin
embargo, en el enunciado Diagnostico de las causas de rotacion de personal de su libro, este
dice: “El sistema es eficaz en la medida en que logra esos objetivos con un minimo de recursos,
esfuerzos y tiempo”. Uno de los principales problemas en la administracion de un sistema es
precisamente medir y evaluar su funcionamiento por medio de sus resultados y de la adecuada
utilizacion de sus recursos. En la medida en que los resultados de un sistema no sean
satisfactorios o sus recursos no se aprovechen bien, es necesario hacer ciertas intervenciones con
objeto de corregir las desviaciones y ajustar su funcionamiento. Lo ideal seria crear un

subsistema de control automatico (feedback) que almacene, procese y recupere la informacion
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sobre el funcionamiento del sistema y permita diagnosticar las correcciones y ajustes necesarios,
asi como evaluar la eficacia de esas modificaciones y ajustes con objeto de mejorar el
desempefio del sistema; Haciendo alusion a que muchas veces las causas de la rotacion de

personal son avistadas por la administracion, ya pasa por ellos la mejora o el estancamiento.

1.1.5.6. Consecuencias:
Para Chavarria (2011) citado por Castillan (2019), considero las siguientes consecuencias

negativas en las empresas sobre la rotacion del personal:

Baja moral: Las empresas que presentan un alto indice de rotacion de personal, presentan
trabajadores con baja moral, percibiéndose un ambiente laboral de frustracion. Este sentimiento
€S mayor en una empresa que presenta un alto indice de rotacion del personal en los cargos
directivos, mas que en los empleados. Cuando ingresa un nuevo directivo, adopta una nueva
forma de trabajar, aplicando reglas y politicas que los empleados no estan acostumbrados a
hacerlos, generando frustracién y confusién al desarrollar sus funciones. Esos hechos bajan la

moral de los trabajadores, haciendo que muchos renuncien.

Capacitacion permanente: En toda compafiia que tiene un indice de rotacion del personal alto,
la capacitacion significa un gran problema, convirtiéndose en algo muy costoso y que demanda
mucho tiempo. De acuerdo a la especializacion que demanda un puesto de trabajo, la
capacitacion del nuevo trabajador implicara semanas 0 meses para entrenar y pueda
desempefiarse correctamente. Se puede ver afectada la satisfaccion del servicio al cliente, debido

a que le nuevo personal esta en un proceso de aprendizaje, y carezca de conocimientos para
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atender eficientemente los inconvenientes y problemas que presenten los clientes y presente

soluciones eficaces.

Productividad deficiente: Cuando ingresan nuevos empleados a laborar, en su mayoria tardan
mas tiempo en lograr eficiencia en el desarrollo de las actividades realizadas, debido a que
inicialmente realizan las tareas de manera lenta hasta que puedan ganar experiencia. En este
periodo inicial las empresas presentas un bajo nivel de productividad. Por otra parte, existe
mayor riego que los empleados nuevos cometan errores graves en la elaboracion del bien o

prestacion del servicio.

Inexistencia de trabajo en equipo: La construccion de relaciones personales y laborales entre
los trabajadores se desarrollan a medida que se conocen conforme pasa el tiempo; apareciendo
cierto grado de simpatia y confianza, lo que permite a propiciar un ambiente de confianza y
unioén, incentivando que se apoyen mutuamente. Por el contrario, cuando ingresan nuevos
trabajadores constantemente, los trabajadores antiguos pueden mostrarse hostiles o resentidos

ante los nuevos, generando divisiones internas y obstaculizando la productividad.

Para Neyra y Pefia (2018) existen las siguientes consecuencias negativas:

Supone inversion en procesos de seleccion, sobre todo cuando se trata de la rotacion externa.
Es decir, nuevos costes para el proceso de reclutamiento, formacion, cualificacion, etc.; Afecta la
integracion de los equipos de trabajo, dado que los nuevos elementos tardan un plazo
considerable en acoplarse a la dinamica de las empresas y en asumir de lleno sus funciones.

Cuando la rotacion es excesiva, la empresa puede proyectar una imagen de inestabilidad e
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improvisacion hacia el exterior. Se corre el riesgo de que la informacidn interna sea revelada por

trabajadores que ya no estén en la empresa.

Como consecuencias positivas Neyra y Pefia (2018) son afirman que la rotacion de personal
es beneficiosa porque mantiene a los grupos y se afianzan los lazos, se genera confianza y
existen menos posibilidades de que el capital corporativo de la empresa sea revelado a
particulares. También comparten que facilita la renovacion del personal, y con ello la aparicion
de ideas nuevas y mas acordes a los contextos. La férmula ideal para cualquier empresa es la
mezcla de experiencia y juventud. Reduccidn general de salarios, pues el personal nuevo no tiene
los mismos beneficios contractuales que los trabajadores antiguos. En casos extremos, esto puede
suponer una forma de ahorro para la continuidad, sostenibilidad y viabilidad del negocio.
Permite el reclutamiento de nuevos talentos en el mercado. Favorece el cambio de personas con
un bajo rendimiento o que en lugar de aportar estén generando pérdidas al grueso de la

organizacion.

1.1.5.7. Dimensiones de la Variable 2:

Renuncia voluntaria: Caceres (2008) Citado en Castillén (2019) Es la decision personal que
toma el trabajador de retirarse de la empresa, debido a temas personales. Generalmente esta
decision se presenta cuando el trabajador encuentra un mejor trabajo, desee tener mas tiempo
para pasar con su familia, desee cambiar de profesion o poner su propio negocio. Asi como
también el trabajador considere que su trabajo actual no es satisfactorio, debido a las malas

condiciones de trabajo, una baja remuneracion, presenta una mala relacion con su jefe, etc.
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Renuncia involuntaria, Medina & Pallo Nafiez (2016) cita a Hernandez, Hernandez &
Mendieta (2013) Estableciendo que la renuncia conocida como involuntaria que es cuando la
empresa despide al colaborador por reduccién de personal o por desempefio insuficiente.

Sin embargo, Céaceres (2008) Citado en Castillon (2019) también aporta la definicidn
diciéndonos que la renuncia involuntaria: Se da cuando la empresa decide retirar a un trabajador
por problemas econdmicos o inconvenientes en el desempefio del trabajador en el puesto de
trabajo. Estos retiros son decisiones muy dificiles que impactan a la empresa y principalmente al

trabajador que es retirado.

1.1.5.7.1 Definiciones conceptuales

Variable 1 Clima laboral: Sandoval (2016) nos dice que el Clima laboral consiste en un
conjunto de caracteristicas que rodea a los empleados en el medio ambiente organizacional y que
marca una diferencia significativa de una empresa a otra para convertirse en un reflejo del
comportamiento de la misma organizacion, dentro de este se integran diversos factores que

favorecen el desempefio de sus colaboradores.

Variable 2 Rotacion del personal: Robbins (1998) citado por Cabrera, Ledezma &
Rivera (2011) La rotacion de personal es el retiro voluntario e involuntario permanente de una
organizacion. Puede ser un problema, debido al aumento de los cotos de reclutamiento, de

seleccion, de capacitaciones y de los trastornos laborales. No se puede eliminar, pero se puede
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minimizar, sobre todo entre los empleados con un alto nivel de desempefio y de los dificiles de

reemplazar.

1.1.6. Limitaciones el estudio:

Esta investigacion esta limitada al bienes de todos los colaboradores de la ndbmina, locadores y
terceros gque pertenezcan a la fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones ubicado en
la ciudad de Lima, en el distrito de Magdalena del Mar, cuya labor es vender y prospectar
servicios moviles, HFC, Internet dedicado, SVA, servicios Cloud a través de llamadas y visitas a
potenciales clientes, asi mismo solo se contara con informacion historica del area de Recursos
Humanos; El espacio temporal sera en un periodo estimado de 45 dias. Nuestras limitaciones
conceptuales seran con los autores como Chiavenato, Casanova, Blanch, Sandoval, Vilema,
Yparraguirre y Ruiz, Murga y Mostaceros, Jualcamoro y Portal, Prado, Castillo, Castillon entre
otros autores que estaran descritos en la bibliografia cuyos que aportes figura en la presente

investigacion,

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema General
¢Existe relacion entre el clima laboral con la rotacion de personal de la fuerza de ventas de

una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019?
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1.2.2. Problemas Especificos

A) ¢Existe relacion entre el liderazgo participativo con la renuncia voluntaria en un grupo de
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019?

B) ¢Existe relacion entre el liderazgo participativo con la renuncia de involuntaria en un grupo
de trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019?

C) ¢Existe relacion entre las relaciones laborales y la renuncia involuntaria en un grupo de
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019?

D) (Existe relacion entre las relaciones laborales y la renuncia voluntaria en un grupo de

trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019?

1.2.3. Preguntas especificas:
A) (Existe relacion entre el liderazgo participativo con la rotacion de voluntaria en un grupo

de trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019?

B) ¢Existe relacion entre las relaciones laborales y la rotacion involuntaria en un grupo de

trabajadores?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general
Establecer si existe la relacion entre el clima laboral con la rotacion de personal en la fuerza

de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019
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1.3.2. Objetivos especificos

Establecer si existe relacion entre el liderazgo participativo y la renuncia voluntaria en un
grupo de trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019.

Establecer si existe relacion entre el liderazgo participativo y la renuncia involuntaria en un
grupo de trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019.

Establecer si existe relacion entre las relaciones laborales y la renuncia involuntaria en un
grupo de trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019.

Establecer si existe relacion entre las relaciones laborales y la renuncia voluntaria en un grupo

de trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019

1.4. Hipdtesis

1.4.1. Hipotesis general
El clima laboral tiene relacion con la rotacion de personal en la fuerza de ventas de una

empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019

1.4.2. Hipotesis especificas

El liderazgo participativo tiene relacion con la renuncia voluntaria en un grupo de
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019.

El liderazgo participativo tiene relacion con la renuncia involuntaria en un grupo de
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019.

Las relaciones laborales tienen relacion con la renuncia involuntaria en un grupo de
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019.

Las relaciones laborales tienen relacion con la renuncia voluntaria en un grupo de trabajadores
de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019.
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CAPITULO Il. METODOLOGIA

2.1. Tipo de Investigacion Tipo de investigacion

2.1.1. Enfoque de Investigacion

Para esta investigacion se va a utilizar un proceso de investigacion de enfoque cuantitativo ya
que Reyes, Blanco y Chao (2014) citado por Sanchez (2018) plantean que las investigaciones de
tipo cuantitativo se dan determinando valores numéricos a las variables mencionadas en las

hipotesis formuladas.

2.2. Disefio de Investigacion

El disefio de la presente investigacion serd no experimental ya que se regira a la observacion
de los fendmenos en su ambiente o contexto natural para luego ser analizados tal como nos

comparte Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) citado por Villafana (2016).

Donde:

M es la Muestra

V1 es la Clima Laboral
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2.2.1. Corte de investigacion
El corte de la presente investigacion es transversal ya que su estudio se aplica en un momento
puntual con el proposito de describir las variables y analizar episodios e interrelaciones; este

enunciado se basa en la afirmacion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

2.2.2. Alcance o nivel de investigacion

La presente investigacion alcanza el nivel de correlacional. Herndndez, Fernandez y Baptizta
(2010) pues este tipo de estudios: “Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion
o grado de asociacién que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un

contexto en particular p.81

2.3. Poblacién y muestra

Para Fuentelsaz, en su libro Matronas Profesion (2004); define poblacion como el conjunto de
elementos o individuos que agrupan ciertas peculiaridades que se pretenden estudiar, existiendo
tres niveles de poblacidn, segln su tamano y accesibilidad: “Poblacion diana”: conjunto de
elementos o individuos al cual se pretenden inferir los resultados obtenidos; generalmente, es
muy numerosa y no esta al alcance de los investigadores. La “Poblacion accesible” conjunto de
elementos con menor numero de individuos, y por tanto susceptible de estudio; es la que delimita
el investigador con los criterios de inclusion y exclusion. La «poblacion de estudio» es de la que

realmente se recogen los datos; suele ser la muestra de estudio.
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Para el presente, la poblacion de estudio seran 54 colaboradores, area, 28 de ellos fueron
mujeres y 26 fueron hombres, cuya edad es indistinta, pertenecientes al area de ventas de una
empresa del sector de las telecomunicaciones de Lima Metropolitana y que hayan trabajado

como minimo un mes en dicha empresa.

Fuentelsaz (2004), nos precisa que muestra es el grupo de sujetos reales que se estudiaran,
indica que es un subconjunto de la poblacion. Para la presente se ha utilizado la muestra censal,
Copano & Ventura (2020), no dicen que muestra censal en las investigaciones de caracter
estadistico se justifica al tratarse de “una unidad espacial perfectamente delimitada... ” y nos
dicen también que las muestras censales mantienen un proceso administrativo-estadistico para
garantizar su existencia (...); una unidad de tamafio reducido que, de por si, favorece la

homogeneidad de los elementos unitarios.

Por ello se ha considera que la muestra de la presente investigacion sera muestreo censal; se
realizara con trabajadores del ambos sexos que lleven laborando en la empresa dos meses como
minimo, este requisito es necesario porque dara credibilidad que el colaborador ha tenido el
tiempo adecuado para compartir momentos en la empresa, dichos trabajadores deberan fluctuar
entre los 27 a 40 afios, la muestra censal se realizara a la totalidad de los colaboradores de la
fuerza de venta que estén laborando, esto debido a que el nimero de trabajadores de la empresa
es significativo., ademas por su facil accesibilidad a ellos en cuanto a la aplicacién del

instrumento y por la proximidad que se tiene con ellos.

2.3.1. Técnicas e instrumentos de recoleccion y andlisis de datos
La técnica a utilizar sera la encuesta, dado que contribuira a compilar informacién y a conocer

las percepciones de la muestra establecida. Segun Sousa, Driessnack & Costa (2007) La
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investigacion cuantitativa involucra el analisis de los nUmeros para obtener una respuesta a la
pregunta o hipdtesis de la investigacion. Actualmente es lo mas utilizado para las investigaciones
en esta area del conocimiento. A modo de conclusion se resalta sobre la importancia de la

practica basada en evidencia para la profesion.

El instrumento que se utilizara sera el cuestionario®, el cual servira para recopilar la
informacidn o los datos; estara compuesto por una lista con preguntas cerradas, que contara con
una escala de calificacion segun LIKERT ya que su caracteristica principal es la forma real de
medir la satisfaccion que se sienten las personas a través de sus categorias. Se elaborara solo un
cuestionario para las dos variables: Variable 1 — Clima laboral, Variable 2 — Rotacion de
personal. Estos medios de recoleccion de la informacion estaran compuestos por 13 enunciados
tipo consultas para la variable 1, y 12 enunciados tipo consultas para la variable 2. Este

instrumento sera una elaboracién propia.

La presente investigacion estara referenciada por la escala de Likert (1968); el propdsito del
método es medir la opinion de un sujeto sobre un tema o argumento, a través de un cuestionario
hasta con 5 niveles; se puede obtener el grado de satisfaccion en cada pregunta o enunciado
propuesto, al mismo tiempo de las caracteristicas de la poblacion permitiendo obtener la

medicion mas real y objetiva.

4 Ver anexo 3
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Niveles planteados:
Totalmente de acuerdo (5); De acuerdo (4); Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3); En desacuerdo

(2); Totalmente en desacuerdo (1).

2.3.2. Validacion y Confiabilidad del Instrumento
2.3.2.1. Validacion
Para que el presente instrumento de investigacion registre una evidencia y represente bien a

las variables propuestas en este estudio seran consultados segln criterio y juicio a tres expertos®:

Mg. Grover Esau Alvarez VVasquez, maestro de Psicologia Organizacional, docente de la

Universidad Privada del Norte Lima — Per(.

Mg. Magnolia Jesus Dusek Paz, Magister En Comunicadora Social, docente de la Universidad

Privada del Norte Lima — Perd.

Mg. Pescoran Quispe Ronald Canciano, Magister en Administracion y Contador Publico,

docente de la Universidad Privada del Norte Lima — Perd.

2.3.2.2. Confiabilidad del Instrumento.
El anélisis de confiabilidad que se ha utilizado, ha sido tabulaciones de cuadros creados en

Excel

5 Ver anexo 7
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Para la variable 1 — Clima laboral, se realiza el proceso de confiabilidad empleando a un

grupo piloto de 12 colaboradores de la empresa de telecomunicaciones, considerando que el

nivel es aceptable.

Tabla 1

FIABILIDAD

Resultado buscado N° %
Valido 12 100
Casos Excluidos 0 0
Total 12 12

Resumen Escala de la Variable 1. Elaboracion propia, analizado con Excel.

Tabla 2
CONFIABILIDAD
Alfa de Cronbach de la Variable 1

ALFA o N° de Elementos

0.8308 13
Analisis del alfa de cronbach. Elaboracion propia.
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Para la variable 2 — Rotacion Del Personal, se realiza el proceso de confiabilidad empleando a
un grupo piloto de 12 colaboradores de la empresa de telecomunicaciones, considerando que el

nivel es aceptable.

Tabla 3

FIABILIDAD

Resultado buscado N° %
Vélido 12 100
Casos Excluidos 0 0
Total 12 12

Resumen Escala de la Variable 2, Elaboracion propia, analizado con Excel.

Tabla 4
CONFIABILIDAD

Alfa de CronBach de la Variable 2

ALFA a N° de Elementos
0.6026 13

Analisis del alfa de cronbach. Elaboracion propia.

2.4. Procedimiento tratamiento y de analisis de recoleccién de datos

Para el presente estudio, se coordind una reunién con la jefatura de Recursos Humanos en la
quincena de noviembre del presente afio, para solicitar y justificar la realizacion del cuestionario.
La autorizacion fue dada de manera verbal, resaltando que deberia realizarse en el hall del area
de ventas, no siendo el tiempo de entretenimiento del colaborador mayor a 10 minutos y que se

realice el llenado del instrumento antes del cierre del mes (cierre de ventas para la empresa.).
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Es por ello que se decidio6 entrega el cuestionario de manera fisica en hoja bond A5 (para que
visualmente no sea extenso); Se les explico como se evaluarian los items propuestos del
encuestado, se les menciono que, de acuerdo a la escala de Likert, debian indicar su percepcion,
se les dio 6 minutos para desarrollar el mismo. El lugar donde se realizo el llenado del
cuestionario fue el hall de ventas. Una vez culminado se registro las respuestas marcadas por los
colaboradores en una hoja de Excel llenando la data de la puntuacion obtenida por cada item. .
Para la confiabilidad del andlisis de los datos obtenidos se trabajo con el coeficiente de Alfa de
Cronbach y con tabulaciones en cuadro Excel. se utilizo la técnicas como “Graficos tipo
estadisticos — Histogramas de frecuencias™ para proceder a realizar las conclusiones y resultados.
Habiendo definido que el presente trabajo contendra variables cuantitativas independientes; la
prueba de hipotesis que se realizo fue Pearson, también conocido como Chi Cuadrado ya que, se
utiliza con el objetivo de inferir desde lo individual a lo general, es decir los valores que se
obtengan para explicar cada item analizado no permitira desarrollar elementos de generalidad
hacia todo el universo de los casos en estudio. También permitird describir y analizar los
indicadores de cada variable e identificar sus principales elementos. Para la interpretacion de los
niveles percepcidn segln andlisis de BAREMO: medio, alto, bajo con relacion a la frecuencia

absoluto hallado por cada hipdtesis.

" (0-E)
X2(df) = )
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X2 = Chi cuadrado
df =Grados de Libertad
Y. = Suma de...

O = Eventos Observados

E = Eventos Esperados

2.5. Aspectos Eticos

Se lleva a cabo esta investigacion destacando el respeto debido hacia sus participantes: Al
empleador y sus jefaturas al igual que sus colaboradores de las fuerzas de ventas, respetando sus
capacidades intelectuales y morales. De igual manera, se hace mencion de la proteccion de

identidad de los participantes, para asi reafirmar el compromiso de veracidad en los resultados.

Asimismo, esta investigacion respeta los derechos de autor haciendo uso debido de las normas
APA, adicionalmente se incluye la prueba anti-plagio, la cual se realizara a través de un

programa especializado en tal funcion.
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CAPITULO 111 RESULTADOS

3.1. Desarrollo

En este capitulo se mostrara el analisis estadistico de la base datos que se obtuvo a través de la
ejecucion del instrumento en el trabajo de campo, el cual se baso alrededor de las variables y sus

dimensiones establecidas.

Tabla 5
ESTABLECIMIENTO DE INTERVALO DE LA FRECUENCIA

Literatura de

Férmula Resultados
RANGO: R=xmax - x min 65-13
INTERVALDO: 3
AMPLITUD : R/l 17.33

Elaboracion propia. Calculado en Excel.

Para la evaluacién de la Hipotesis general se utilizara la prueba de Pearson; se ha establecido
utilizar la amplitud de intervalo de frecuencia absoluta de 17 en relacion con el minimo resultado
que se hall6 (13 puntos) teniendo en cuenta que se tomaran tres criterios de evaluacion de

percepcion.
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Tabla 6
PERCEPQION DE LA INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN LA
ROTACION DEL PERSONAL

% ROTACION %
Frecuencia absoluta: CLIMA(T) ()
13-30 BAJO 16 29.63 2 3.70
31-48 MEDIO 35 64.81 49 90.74
49 — 65 ALTO 3 5.56 3 5.56

Frecuencia establecida para Hipotesis General. Elaboracion Propia, tabulado en Excel.

En la evaluacion de la dimension de la percepcion de la influencia del clima laboral en la
rotacion del personal, se ha deducido que un 29.63% de los colaboradores de la empresa de
telecomunicacion esta en desacuerdo en el desarrollo de la relacion del Liderazgo Participativo y
de las Relaciones Laborales; esto quiere decir que algunos de los indicadores del clima laboral,
tales como la comunicacidn con superiores, la inclusion al personal, los controles del grupo, la
rotacion de grupos, los momentos de integracion y el reconocimiento pueden estar influyendo en
la rotacion del personal. EI 5.56% de los colaboradores estan de acuerdo en el desarrollo de los
indicadores antes mencionados, es decir, que no estan influyendo directamente en la rotacion del
personal; sin embargo, el 64.81% de colaboradores, siendo mas de la mitad del personal, no
tienen una percepcion clara y/o definida, si es que estos indicadores estan influyendo en la

rotacion del personal.

En la misma linea; el 3.70% de los colaboradores de la empresa de telecomunicacion estan en
desacuerdo en que exista relacién entre la Renuncia Voluntaria y la Renuncia Involuntaria como
influencia en la rotacion del personal. Esto quiere decir que, algunos de los indicadores de
rotacion del personal, tales como, la baja produccidn, los problemas personales, el compromiso

con la empresa, las mejoras laborales, la discrepancia con normas de la empresa o los desafios

Pino Chanzapa Yury Péag. 68



El clima laboral y su relacion con la rotacion de personal de la
fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019

Profesionales no influyen en la rotacion del personal . El 5.56% de los colaboradores perciben
que los indicadores antes mencionados, si influyen directamente en la rotacion del personal; y el
90.74% de colaboradores, siendo la gran mayoria del personal, no tienen una percepcion clara

y/o definida, si es que estos indicadores estan influyendo en la rotacion del personal.

Percepcidn porcentual de la relacion del Clima laboral con la Rotacién
del personal de la fuerza de ventas de una empresa de
telecomunicaciones de Lima, 2019 (H.G)
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Imagen 3 Percepcion de la relacion entre el clima laboral y la rotacion del personal. Elaboracion Propia
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Tabla 7

DETERMINACION DE RELACION ENTRE DOS VARIABLES. CHI CUADRADO DE
HIPOTESIS GENERAL

¥ XA2 X2 SEGUN

BAJO MEDIO  ALTO A cuLADO  TABLA

Frecuencias Teoricas Clima 9.00 42.00 3.00 -
Frecuencias Tedricas 9.00 4200 3.00 i

Rotacion
X”2 Variable Clima Laboral 5.44 1.17 0.00
A . .
X2 Variable Rotacion del 544 117 0.00
Personal
Totales 13.22 5.992

Los resultados de la prueba de Pearson indican que el chi cuadrado obtenido por la suma de las variables estudiadas
es superior al estipulado en el cuadro, tomando en cuenta que P=0.05y 2 gl (grados de libertad). Elaboracién Propia,
analizado en Excel 2016.

Como se evidencia en la tabla 7, el Chi Cuadrado segun tabla es del 5.992 y el Chi Cuadrado
Calculado es de 13.22. Es decir, tenemos que el Chi Cuadrado segun tabla es menor al Chi
Cuadrado Calculado, ante esta circunstancia rechazamos la HO, la cual nos dice que “No existe
relacion entre el clima laboral con la rotacion de personal en la fuerza de ventas de una empresa
de telecomunicaciones de Lima, 2019” y Se acepta la H1, por lo cual concluimos que “Existe
relacion entre el clima laboral con la rotacion de personal en la fuerza de ventas de una empresa
de telecomunicaciones de Lima, 2019”. Como se observa en la imagen 3y se detalla en la tabla
6, hay un alto porcentaje de colaboradores que no tiene esta percepcion clara y/o definida si los
indicadores propuestos para las dimensiones, son los que estan influyendo en la rotacion del
personal; sin embargo, un 29.63% de colaboradores califico que estan en desacuerdo en el
desarrollo del Liderazgo Participativo y de las Relaciones Laborales en la empresa, estos pueden
estar sintiendo que sus jefes no estan dando el valor necesario a sus participaciones para la toma

de decisiones o0 que, consideren que sus supervisores no tienen un lenguaje asertivo, o que la
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comunicacion con sus supervisores no esta facilitando a la armonia laboral en el equipo; o

sientan que pertenecer a otro equipo seria mejor.
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Tabla 8

ESTABLECIMIENTO DE INTERVALO DE LA FRECUENCIA
Rango X max - X

min Resultado Intervalo  Amplitud Resultado
Liderazgo
Participativo 25-5 20 3 R/ 6.67
Renuncia
voluntaria 35-7 28 3 R/I 9.33

Frecuencia establecida para Hipotesis Especifica A. Elaboracion propia. Calculado en Excel.

Para la evaluacion de la Hipotesis Especifica A se utilizara la prueba de Pearson; se ha
establecido utilizar la amplitud de intervalo de frecuencia absoluta de 06 para la dimension uno
de la variable independiente y 9 para la dimension dos de la variable dependiente en relacién al
minimo resultado que se hall6 (5 y 7 puntos respectivamente) teniendo en cuenta que se tomaran

tres criterios de evaluacion de percepcion.

Tabla 9
PERCEPCION DE LA INFLUENCIA DEL LIDERAZGO PARTICIPATIVO CON LA
RENUNCIA VOLUNTARIA

Frecuencia LiQe_razgo % Renuncifa %
absoluta: Participativo Voluntaria

5-11 7-15 BAJO 12 22.22 3 5.56
12-18 16-25 MEDIO 30 55.56 46 85.19
19-6 26-35 ALTO 12 22.22 5 9.26

Frecuencia establecida para Hipétesis Especifica A. Elaboracion Propia, tabulado en Excel.

La dimension de la percepcion de la influencia directa del liderazgo participativo con la
renuncia voluntaria en la empresa de telecomunicaciones nos dice que, el 22.22% de los
colaboradores de la empresa estan en desacuerdo con el desarrollo de la comunicacién con
superiores, que podran ser por el valor que le dan a las participaciones de los colaboradores o la

ausencia de comunicacion asertiva por parte de los supervisora; falta de inclusion al personal, la
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cooperacion de los jefes, es decir, el liderazgo participativo esta influyendo en la renuncias
voluntarias. Sin embargo, este mismo porcentaje de 22.22%, se ve reflejado en aquellos
colaboradores que estan de acuerdo con el desarrollo de la comunicacion con sus supervisores, la
inclusién que ellos hacen y el asertividad con la que lideran sus equipos, es decir, el liderazgo
participativo no influye en la renuncia voluntaria. En esta tabla, se sigue reflejado que hay un
grupo alto de colaboradores, con un 55.56%, que no tienen una percepcion clara y/o definida, si
es que estos indicadores estan influyendo en la renuncia voluntaria.

En esta misma linea, los resultados de los indicadores de la influencia de estos en la renuncia
voluntaria fueron de 5.56%, estos colaboradores estan en desacuerdo que la mejores laborales, o
las discrepancias con las normas de la empresa y los desafios personales de los colaboradores
influyan en las renuncias voluntarias. El 9.26% de los colaboradores indicaron gque estan de
acuerdo en que los indicadores antes mencionados, si estan influyendo en la renuncia voluntaria
de los colaboradores. Sin embargo, el 85.19% de colaboradores, no tienen una percepcion clara

y/o definida, si es que estos indicadores estan influyendo en la renuncia voluntaria.
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Percepcion porcentual de la relacion entre liderazgo participativo con
la renuncia voluntaria en un grupo de trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones de Lima 20109.
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Imagen 4 Percepcion de relacién entre liderazgo participativo y renuncia voluntaria. Elaboracion Propia

Tabla 10
DETERMINACION DE RELACION ENTRE DOS VARIABLES. CHI CUADRADO DE
HIPOTESIS ESPECIFICA A.

> XA2 X2 SEGUN

BAJO  MEDIO  ALTO A cuLaDO  TABLA

Frecuencias Teoricas L.P. 7.50 38.00 8.50 -

Frecuencias Tedricas R.V. 7.50 38.00 8.50 -

X~2 Variable Lider. Participativo 2.70 1.68 1.44

X2 Variable Renuncia Voluntaria 2.70 1.68 1.44

Totales 11.65 5.992

Los resultados de la prueba de Pearson indican que el chi cuadrado obtenido por la suma de las variables estudiadas
es superior al estipulado en el cuadro, tomando en cuenta que P=0.05 y 2 gl (grados de libertad). Elaboracion Propia,
analizado en Excel 2016.

Como se evidencia en la tabla 10, el Chi Cuadrado segun tabla es del 5.992 y el Chi Cuadrado
Calculado es de 11.65. Es decir, tenemos que el Chi Cuadrado segun tabla es menor al Chi
Cuadrado Calculado, ante esta circunstancia rechazamos la HO, la cual nos dice que “No existe

relacion entre el liderazgo participativo con la renuncia de voluntaria en un grupo de trabajadores
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de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019 y Se acepta la H1, por lo cual concluimos
que “Existe relacion entre el liderazgo participativo con la renuncia de voluntaria en un grupo de
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019”. Como se¢ observa en la
imagen 4 y se detalla en la tabla 9, hay un alto porcentaje de colaboradores que no tiene esta
percepcion clara y/o definida si los indicadores propuestos, son los que estan influyendo en la
renuncia voluntaria; sin embargo, un 22.22% de colaboradores califico que estan en desacuerdo
en el desarrollo de la comunicacidn con superiores, en la inclusion al personal y la cooperacion
de los jefes; los colaboradores pueden estar percibiendo que la comunicacion con sus
supervisores o superiores no esta facilitando la armonia laboral, o que deberian capacitar a sus
supervisores, o0 que deberia mejor la forma de comunicarse los supervisores o jefes hacia ellos.
De igual manera, se obtuvo que un 9.26% de los colaboradores estan de acuerdo que las
propuestas de mejoras laborales en el mercado, las discrepancias con las normas de la empresa y

los desafios profesionales influyen en la renuncia voluntaria.

Pino Chanzapa Yury Pag. 75



El clima laboral y su relacién con la rotacion de personal de la
fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019

Tabla 11
ESTABLECIMIENTO DE INTERVALO DE LA FRECUENCIA
Rango X max - X

min Resultado Intervalo  Amplitud Resultado
Liderazgo
Participativo 25-5 20 3 R/ 6.67
_Renuncia 30-6 24 3 RII 8
involuntaria

Frecuencia establecida para Hipétesis Especifica B. Elaboracion propia. Calculado en Excel.

Para la evaluacion de la Hipotesis Especifica B se utilizaré la prueba de Pearson; se ha
establecido utilizar la amplitud de intervalo de frecuencia absoluta de 06 para la dimensién uno
de la variable independiente y 8 para la dimension dos de la variable dependiente en relacién al
minimo resultado que se hall6 (5 y 6 puntos respectivamente) teniendo en cuenta que se tomaran

tres criterios de evaluacion de percepcion.

Tabla 12
PERCEPCION DE LA INFLUENCIA DEL LIDERAZGO PARTICIPATIVO CON LA
RENUNCIA INVOLUNTARIA

Frecuencia Liderazgo 0 Renuncia 0
_ P 0 . %
absoluta: Participativo Involuntaria
5-11 6-13 BAJO 12 22.22 4 7.41
12-18 14-21 MEDIO 30 55.56 40 74.07
19-6 22-30 ALTO 12 22.22 10 18.52

Frecuencia establecida para Hipétesis Especifica B. Elaboracion Propia, tabulado en Excel.

La dimension de la percepcion de la influencia del liderazgo participativo con la renuncia
involuntaria en la empresa de telecomunicaciones nos dice que, el 22.22% de los colaboradores
de la empresa estan en desacuerdo con el desarrollo de la comunicacion con superiores, que
podran ser por el valor que le dan a las participaciones de los colaboradores o la ausencia de

comunicacion asertiva por parte de los supervisora; falta de inclusion al personal, la cooperacién
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de los jefes, es decir, el liderazgo participativo esta influyendo en la renuncias involuntarias. Sin
embargo, el mismo porcentaje, refleja que estan de acuerdo con el desarrollo de la comunicacion
con sus superiores, la inclusion que ellos hacen y el asertividad con la que lideran sus equipos, es
decir, el liderazgo participativo no influye en la renuncia involuntaria. Existe un 55.56% de
colaboradores que no tienen una percepcion clara y/o definida, si es que estos indicadores estan

influyendo en la renuncia involuntaria.

En los resultados de los indicadores de la influencia de estos en la renuncia involuntaria, tales
como los problemas personales, la baja produccién y el compromiso del colaborador con la
empresa, arroja que un 7.41% esta en desacuerdo en que los hechos descritos estén influyendo en
las renuncias involuntarias, sin embargo, un 18.52% de colaboradores indican estar de acuerdo
que estos hechos si influyen en las renuncias involuntarias, es decir, consideran que al tener su
produccion por debajo del promedio solicitado, el que ante un problema familiar, lo primero que
piensan es pedir permiso para salir a resolverlos, o el sentir que les esta yendo mal y no logran
concentrarse en algo especifico o que son por cosas del destino que no llegan a su cuota y dejan a
la suerte el obtener una gran venta, esta influyendo en las renuncias involuntarias. Nuevamente
vemos que mas de la mitad de los colaboradores, es decir, un 74.07% no tienen una percepcion

clara y/o definida, si es que estos indicadores estan influyendo en la renuncia involuntaria.
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Percepcion porcentual de la relacion liderazgo participativo con la
renuncia involuntaria en un grupo de trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones de Lima 2019.
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Imagen 5 Percepcidn de relacion entre liderazgo participativo y renuncia involuntaria. Elaboracion Propia.

Tabla 13

DETERMINACION DE RELACION ENTRE DOS VARIABLES. CHI CUADRADO DE
HIPOTESIS ESPECIFICA B.

> X2 X"2 SEGUN
BAJO  MEDIO  ALTO calcuLADO  TABLA

Frecuencias Teoricas L.P. 8.00 35.00 11.00 -
Frecuencias Teoricas R.I. 8.00 35.00 11.00 -
X2 Variable Lider.
Participativo 2.00 0.71 0.09
X2 Variable Renuncia
Involuntaria 2.00 0.71 0.09

Totales 5.61 5.992

Los resultados de la prueba de Pearson indican que el chi cuadrado obtenido por la suma de las variables
estudiadas es inferior al estipulado en el cuadro, tomando en cuenta que P=0.05 y 2 gl (grados de libertad). Se
aprueba la hipédtesis Nula. Elaboracion Propia, analizado en Excel 2016.

Como se evidencia en la tabla 13, el Chi Cuadrado segun tabla es del 5.992 y el Chi Cuadrado

Calculado es de 5.61. Es decir, tenemos que el Chi Cuadrado segun tabla es mayor al Chi
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Cuadrado Calculado, ante esta circunstancia aceptamos la HO, con la cual nos dice que “No
existe relacion entre el liderazgo participativo con la rotacion de involuntaria en un grupo de
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019” y se rechaza H1, que nos
dice que “Existe relacion entre el liderazgo participativo con la rotacion de involuntaria en un
grupo de trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019”. Como se¢ observa
en laimagen 5y se detalla en la tabla 12, existe un 55.56% y un 74.07% de colaboradores que no
tienen esta percepcion clara y/o definida si los indicadores propuestos, esto origina que sea un
minimo de colaboradores los que indiquen su percepcion ante estos indicadores, concluyendo a

través de la prueba de Pearson que no existe relacién entre las dos variables propuestas.
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Tabla 14
ESTABLECIMIENTO DE INTERVALO DE LA FRECUENCIA
Rango X
max - X min Resultado Intervalo  Amplitud Resultado
Relaciones Laborales 40-8 32 3 R/l 10.67
Renuncia involuntaria 30-6 24 3 R/l 8

Frecuencia establecida para Hipétesis Especifica C. Elaboracion propia. Calculado en Excel.

Para la evaluacién de la Hipotesis Especifica C se utilizara la prueba de Pearson; se ha
establecido utilizar la amplitud de intervalo de frecuencia absoluta de 10 para la dimension dos
de la variable independiente y 8 para la dimension uno de la variable dependiente en relacion al
minimo resultado que se hallé (8 y 6 puntos respectivamente) teniendo en cuenta que se tomaran

tres criterios de evaluacion de percepcion.

Tabla 15
PERCEPCION DE LA INFLUENCIA DE LAS RELACIONES LABORALES CON LA
RENUNCIA INVOLUNTARIA

Frecuencia absoluta: Relaciones % Renunma_ %
Laborales Involuntaria
8-18 6-13 BAJO 15 27.78 4 7.41
19-29 14 -21 MEDIO 36 66.67 40 74.07
30-40 22 -30 ALTO 3 5.56 10 18.52

Elaboracidn propia, analizado con EXCEL

La dimension de la percepcion de las relaciones laborales con la renuncia involuntaria en la
empresa de telecomunicaciones nos dice que, el 27.78% de los colaboradores de la empresa estan
en desacuerdo con el desarrollo del control de grupos, en la rotacion de equipos, los momentos
de integracion y el reconocimiento que se da en la empresa, es decir, las relaciones laborales esta
influyendo en la renuncias involuntarias; ante un 5.56% de colaboradores que estan de acuerdo
con el desarrollo de los indicadores antes mencionados, es decir, las relaciones laborales no

influyen en la renuncia involuntaria. Adicionalmente, se refleja que el 66.67% de los
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colaboradores, que no tienen una percepcion clara y/o definida, si es que estos indicadores estan
influyendo en la renuncia involuntaria.

En esta misma linea, los resultados de los indicadores de la influencia de estos en la renuncia
involuntaria fue de 18.52%, estos colaboradores estan en de acuerdo en que los problemas
personales, la baja produccién y el compromiso del colaborador con la empresas influyen en la
renuncia involuntaria, sin embargo, un 7.41% de colaboradores indican estar en desacuerdo que
estos hechos si influyen en las renuncias involuntarias, es decir, consideran que tener su
produccidn por debajo del promedio solicitado, el que ante un problema familiar, lo primero que
piensan es pedir permiso para salir a resolverlos, o que son por cosas del destino que no llegan a
su cuota y dejan a la suerte el obtener una gran venta, no influye en las renuncias involuntarias.
Asi mismo un 74.07% no tienen una percepcion clara y/o definida, si es que estos indicadores

estan influyendo en la renuncia involuntaria.

Percepcion Porcentual de la relacion entre las relaciones laborales y la
renuncia involuntaria en un grupo de trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones de Lima 2019
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Imagen 6 Percepcion de relacion entre Relaciones Laborales y renuncia involuntaria. Elaboracién Propia.
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Tabla 16
DETERMINACION PE RELACION ENTRE DOS VARIABLES. CHI CUADRADO DE
HIPOTESIS ESPECIFICA C.

¥ XA2 X"2 SEGUN

BAJO MEDIO  ALTO CALCULADO TABLA

Frecuencias Teoricas R.L. 95 38 6.5 -
Frecuencias Teoricas R.I. 95 38 6.5 -

N _ .
X"2 Variable Relaciones 3.184 0.105 1.885
Laborales

N : :
X"2 Variable Renuncia 3.184 0.105 1.885
Involuntaria

Totales 10.348 5.992

Los resultados de la prueba de Pearson indican que el chi cuadrado obtenido por la suma de las variables estudiadas
es superior al estipulado en el cuadro, tomando en cuenta que P=0.05y 2 gl (grados de libertad). Se aprueba la
hip6tesis alternativa. Elaboracion Propia, analizado en Excel 2016.

Como se evidencia en la tabla 16, el Chi Cuadrado segun tabla es del 5.992 y el Chi Cuadrado
Calculado es de 10.348. Es decir, tenemos que el Chi Cuadrado segun tabla es menor al Chi
Cuadrado Calculado, ante esta circunstancia rechazamos la HO, con la cual nos dice que “No
existe relacion entre las relaciones laborales con la rotacién de involuntaria en un grupo de
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019” y se aceptamos la H1, que
nos dice que “EXxiste relacion entre las relaciones laborales con la rotacién de involuntaria en un
grupo de trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019”. Como se observa
en laimagen 6 y se detalla en la tabla 15, el 27.78% de los colaboradores perciben que el
desarrollo del control de grupos, en la rotacion de equipos, los momentos de integracion vy el
reconocimiento que se da en la empresa es esta influyendo en la renuncias involuntarias, de ese
mismo analisis, el 18.52%, de los colaboradores estan en de acuerdo en que los problemas
personales, la baja produccién y el compromiso del colaborador con la empresas influyen en la

renuncia involuntaria.
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Tabla 17
ESTABLECIMIENTO DE INTERVALO DE LA FRECUENCIA

R?r)](gchnﬁ max Resultado Intervalo  Amplitud Resultado
Relaciones Laborales 40 -8 32 3 R/I 10.67
Renuncia voluntaria 35-7 28 3 R/I 9.33

Frecuencia establecida para Hipotesis Especifica D. Elaboracion propia. Calculado en Excel.

Para la evaluacién de la Hipotesis Especifica D se utilizara la prueba de Pearson; se ha
establecido utilizar la amplitud de intervalo de frecuencia absoluta de 10 para la dimension dos
de la variable independiente y 9 para la dimension dos de la variable dependiente en relacion al
minimo resultado que se hallé (8 y 7 puntos respectivamente), teniendo en cuenta que se tomaran

tres criterios de evaluacion de percepcion.

Tabla 18
PERCEPCION DE LA INFLUENCIA DEL RELACIONES LABORALES CON LA
RENUNCIA VOLUNTARIA

Frecuencia absoluta: Relaciones % Renunm_a %
Laborales Voluntaria

8-18 7-15 BAJO 15 27.78 3 5.56

19 -29 16 - 25 MEDIO 36 66.67 46 85.19

30-40 26 - 35 ALTO 3 5.56 5 9.26

Elaboracidn propia, analizado con EXCEL

Tomando en cuenta lo descrito en el primer parrafo de la tabla 18, los datos indican que el
27.78% de los colaboradores de la empresa estan en desacuerdo con el desarrollo del control de
grupos, en la rotacion de equipos, los momentos de integracion y el reconocimiento que se da en
la empresa, es decir, las relaciones laborales esta influyendo en la renuncias voluntarias; y que un
5.56% de colaboradores estan de acuerdo con el desarrollo de los indicadores antes
mencionados, es decir, las relaciones laborales no influyen en la renuncia voluntaria, y que el

66.67% de los colaboradores, aun no tienen una percepcion clara y/o definida, si es que estos
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indicadores estan influyendo en la renuncia voluntaria; analizamos la los indicadores de rotacion
voluntaria el 5.56% de los colaboradores estan en desacuerdo que la mejores laborales, o las
discrepancias con las normas de la empresa y los desafios personales de los colaboradores
influyan en las renuncia voluntarias. El 9.26% de los colaboradores indicaron que estan de
acuerdo en que los indicadores antes mencionados, es decir, si se les presenta la oportunidad de
trabajar en una empresa que paguen mas, o que si la empresa no promueva una linea de carrera, o
que si no hay otros tipos de reconocimiento, tales como premios, vales cupones u otros para el
trabajador, o que la empresa no brinde facilidades para estudiar, influyen en la renuncia
voluntaria de los colaboradores. Sin embargo, el 85.19% de colaboradores, no tienen una
percepcion clara y/o definida, si es que estos indicadores estan influyendo en la renuncia

voluntaria.

Percepcion Porcentual de la relacion entre las relaciones laborales y la
renuncia voluntaria en un grupo de trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones de Lima 2019
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Imagen 7 Percepcidn de relacion entre Relaciones Laborales y Renuncia voluntaria. Elaboracion Propia.
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Tabla 19
DETERMINACION PE RELACION ENTRE DOS VARIABLES. CHI CUADRADO DE
HIPOTESIS ESPECIFICA D.

¥ XA2 X2 SEGUN

BAJO  MEDIO  ALTO A cuLADO  TABLA

Frecuencias Tedricas R.L. 9 41 4 -
Frecuencias Teoricas R.1I. 9 41 4 -

N _ .
X”2 Variable Relaciones 4000 0610 0.250
Laborales

X"2 Variable Renuncia 4.000 0.610 0.250
Voluntaria

Totales 9.720 5.992

Los resultados de la prueba de Pearson indican que el chi cuadrado obtenido por la suma de las variables estudiadas
es superior al estipulado en el cuadro, tomando en cuenta que P=0.05y 2 gl (grados de libertad). Elaboracién Propia,
analizado en Excel 2016.

Como se evidencia en la tabla 19, el Chi Cuadrado segun tabla es del 5.992 y el Chi Cuadrado
Calculado es de 9.720. Es decir, tenemos que el Chi Cuadrado segun tabla es menor al Chi
Cuadrado Calculado, ante esta circunstancia aceptamos la H1, por lo cual concluimos que
“Existe relacion entre las relaciones laborales con la renuncia de voluntaria en un grupo de
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019”. Como se observa en la
imagen 7y se detalla en la tabla 18, hay un alto porcentaje de colaboradores que no tiene esta
percepcion clara y/o definida si los indicadores propuestos son los que estan influyendo en la
renuncia voluntaria; los datos indican que el 27.78% de los colaboradores de la empresa estan en
desacuerdo con el desarrollo del control de grupos, en la rotacion de equipos, los momentos de
integracion y el reconocimiento que se da en la empresa. De igual manera, se obtuvo que un
9.26% de los colaboradores estan de acuerdo que las propuestas de mejoras laborales en el
mercado, las discrepancias con las normas de la empresa y los desafios profesionales influyen en

la renuncia voluntaria.
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Tabla 20
ESTABLECIMIENTO DE INTERVALO DE LA FRECUENCIA

Literatura de Formula  Resultados

RANGO: R= xmax - x min 65-13
INTERVALDO: 3
AMPLITUD : R/I 17.33

Elaboracién propia. Calculado en Excel.

Para la evaluacion de la percepcion del sexo femenino de la Hipotesis General se utilizara la
prueba de Pearson; se ha establecido utilizar la amplitud de intervalo de frecuencia absoluta de
17 en relacion al minimo resultado que se hallé (13 puntos) teniendo en cuenta que se tomaran
tres criterio de evaluacion de percepcion.

Tabla 21

PERCEPCION DE LA INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN LA ROTACION DEL
PERSONAL PARA SEXO FEMENINO

Frecuencia absoluta: CLIMA(Y) % ROTACION (f) %
13-30 BAJO 9 32.14 1 3.57
31-48 MEDIO 18 64.29 26 92.86
49 - 65 ALTO 1 3.57 1 3.57

Frecuencia establecida para Hipdtesis General. Elaboracion propia, analizado con EXCEL

En la evaluacion de la dimensién de la percepcion de la influencia del clima laboral en la
rotacion del personal para el sexo femenino, se ha deducido que un 32.14% de las mujeres
encuestadas estan en desacuerdo en el desarrollo de la relacién del Liderazgo Participativo y de
las Relaciones Laborales; puede ser que algunos de los indicadores del clima laboral, tales
como la comunicacion con superiores, la inclusion al personal, los controles del grupo, la
rotacion de grupos, los momentos de integracion y el reconocimiento pueden estar influyendo en
la rotacion del personal. En la misma linea; el 3.57% de las mujeres encuestadas estan de

acuerdo en que exista relacion entre la Renuncia Voluntaria y la Renuncia Involuntaria como
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influencia en la rotacion del personal. Esto quiere decir que, algunos de los indicadores de
rotacion del personal, tales como, la baja produccién, los problemas personales, el compromiso
con la empresa, las mejoras laborales, la discrepancia con normas de la empresa o los desafios

Profesionales influyen en la rotacion del personal .

Percepcion porcentual del sexo femenino en la relacion del clima
laboral con la rotacion del personal en un grupo de trabajadores de
una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019.
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Imagen 8 Percepcion del sexo femenino en la relacién del clima laboral y la rotacion del personal. Elaboracion

propia.
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Tabla 22
DETERM,INACION DE RELACION ENTRE LA INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN LA
ROTACION DEL PERSONAL PARA EL SEXO FEMENINO

T XA2 X2 SEGUN
CALCULADO TABLA

Frecuencias Teoricas Clima 5.00 22.00 1.00 -
Frecuencias Tedricas Rotacion 5.00 22.00 1.00 -

BAJO MEDIO ALTO

X”2 Variable Clima Laboral 3.20 0.73 0
A . .,
X”2 Variable Rotacion del 3.20 0.73 0
Personal
Totales 7.85 5.992

Los resultado de la prueba de Pearson indican que el chi cuadrado obtenido por la suma de las variables estudiadas
es superior al estipulado en el cuadro, tomando en cuenta que P=0.05y 2 gl (grados de libertad). Elaboracién Propia,
analizado en Excel 2016.

Como se evidencia en la tabla 22, el Chi Cuadrado segun tabla es del 5.992 y el Chi Cuadrado
Calculado es de 7.85. Es decir, tenemos que el Chi Cuadrado segun tabla es menor al Chi
Cuadrado Calculado, ante esta circunstancia rechazamos la HO, la cual nos dice que “No existe
relacion entre el clima laboral con la rotacion de personal para el sexo femenino en la fuerza de
ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019 y Se acepta la H1, por lo cual
concluimos que “Existe relacion entre el clima laboral con la rotacion de personal para el sexo
femenino en la fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019”. Como
se observa en la imagen 8 y se detalla en la tabla 21, hay un alto porcentaje de colaboradores del
sexo femenino que no tienen esta percepcion clara y/o definida si los indicadores propuestos para
las dimensiones, son los que estan influyendo en la rotacion del personal; sin embargo, un
32.14% de las mujeres encuestadas califico que estan en desacuerdo en el desarrollo del
Liderazgo Participativo y de las Relaciones Laborales en la empresa, podrian estar sintiendo que
sus jefes no estan dando el valor necesario a sus participaciones para la toma de decisiones o que,
consideren que sus supervisores no tienen un lenguaje asertivo, o que la comunicacion con sus

supervisores no esta facilitando a la armonia laboral en el equipo.
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Para la evaluacién de la percepcion del sexo masculino en referencia a la relacion entre el
clima laboral y su influencia en la rotacion se tomara el mismo Establecimiento De Intervalo De

La Frecuencia del sexo femenino.

Tabla 23
PERCEPCION DE LA INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN LA ROTACION DEL
PERSONAL PARA SEXO MASCULINO

Frecuencia absoluta: CLIMA(Y) % ROTACION (f) %
13-30 BAJO 7 26.92 1 3.85
31-48 MEDIO 17 61.54 23 80.77
49 - 65 ALTO 2 11.54 2 15.38

Frecuencia establecida para Hipétesis General. Elaboracion propia, analizado con EXCEL

En la evaluacion de la dimension de la percepcion de la influencia del clima laboral en la
rotacion del personal para el sexo masculino, se ha deducido que un 26.92% de los hombres
encuestados estan en desacuerdo en el desarrollo de la relacion del Liderazgo Participativo y de
las Relaciones Laborales; perciben que algunos de los indicadores del clima laboral, tales como
la comunicacion con superiores, la inclusion al personal, los controles del grupo, la rotacién de
grupos, los momentos de integracién y el reconocimiento pueden estar influyendo en la rotacién
del personal. Asi mismo; el 15.38% de los hombres encuestados estan de acuerdo en que existe
relacion entre la Renuncia Voluntaria y la Renuncia Involuntaria como influencia en la rotacion
del personal. Esto quiere decir que, algunos hombres perciben que la baja produccién, los
problemas personales, el compromiso con la empresa, las mejoras laborales, la discrepancia con

normas de la empresa o los desafios profesionales influyen en la rotacién del personal.
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Percepcion porcentual del sexo masculino en la relacién del clima laboral

con la rotacién del personal en un grupo de trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones de Lima 2019.
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Imagen 9 Percepcion del sexo masculino en la relacion del clima laboral y la rotacion del personal. Elaboracion

Propia.

Tabla 24
DETERMINACION DE RELACION ENTRE LA INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN LA
ROTACION DEL PERSONAL PARA EL SEXO MASCULINO

¥ X2 X~2 SEGUN
CALCULADO TABLA
Frecuencias Teoricas Clima 4.00 20.00 2.00 -
Frecuencias Tedricas Rotacion 4.00 20.00 2.00 -

BAJO MEDIO ALTO

X”2 Variable Clima Laboral 2.25 0.45 0
A ) -,
X”2 Variable Rotacion del 295 0.45 0
Personal
Totales 5.40 5.992

Los resultado de la prueba de Pearson indican que el chi cuadrado obtenido por la suma de las variables estudiadas
es inferior al estipulado en el cuadro, tomando en cuenta que P=0.05y 2 gl (grados de libertad). Elaboracion Propia,
analizado en Excel 2016.

Como se evidencia en la tabla 24, el Chi Cuadrado segun tabla es del 5.992 y el Chi
Cuadrado Calculado es de 5.40. Es decir, tenemos que el Chi Cuadrado segun tabla es mayor al

Chi Cuadrado Calculado, ante esta circunstancia aceptamos la HO, la cual nos dice que “No
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existe relacion entre el clima laboral con la rotacion de personal para el sexo masculino en la
fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019” y se rechaza H1, por lo
cual concluimos que “No existe relacion entre el clima laboral con la rotacion de personal para el
sexo masculino en la fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019”.
Como se observa en la imagen 9y se detalla en la tabla 23, hay un alto porcentaje de
colaboradores de sexo masculino que no tienen una percepcion clara y/o definida si los
indicadores propuestos para las dimensiones, esto origina que sea un minimo de colaboradores
los que indiquen su percepcidn ante estos indicadores, concluyendo a través de la prueba de

Pearson que no existe relacion entre las dos variables propuestas.
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Para la evaluacién de la percepcion de acuerdo a las edades en referencia a la relacion entre el
clima laboral y su influencia en la rotacion se tomara el mismo Establecimiento De Intervalo De

La Frecuencia de la hipdtesis general.

Tabla 25
PERCEPCION DE LA INFLUENCIA DEL CLIMA LABQRAL EN LA ROTACION DEL
PERSONAL EN EL RANGO DE EDADES DE 27 A 30 ANOS

Frecuencia absoluta: CLIMA(f) % ROTACION (f) %
13-30 BAJO 8 50.00 0 0.00
31-48 MEDIO 7 43.75 15 93.75
49 - 65 ALTO 1 6.25 1 6.25

Frecuencia establecida para Hipotesis General. Elaboracion propia, analizado con EXCEL

En la evaluacion de la dimensién de la percepcion de la influencia del clima laboral en la
rotacion del personal en el rango de edades de 27 a 30 afios, se ha deducido que el 50.00% de los
encuestados estan en desacuerdo en el desarrollo de la relacion del Liderazgo Participativo y de
las Relaciones Laborales; puede ser que algunos de los indicadores del clima laboral, tales como
la comunicacion con superiores, la inclusion al personal, los controles del grupo, la rotacion de
grupos, los momentos de integracion y el reconocimiento pueden estar influyendo en la rotacion
del personal. Asi mismo, el 6.25% de los encuestados estan de acuerdo en que exista relacion
entre la Renuncia VVoluntaria y la Renuncia Involuntaria como influencia en la rotacion del
personal. Esto quiere decir que perciben que la baja produccién, los problemas personales, el
compromiso con la empresa, las mejoras laborales, la discrepancia con normas de la empresa o

los desafios Profesionales influyen en la rotacion del personal.
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Percepcion porcentual en el rago de edades de 27 a 30 afios en
relacion del clima laboral con la renuncia involuntaria en un grupo de
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019.
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Imagen 10 Percepcidn de los colaboradores de 27 a 30 afios en la relacidn del clima laboral y la rotacién del
personal. Elaboracion Propia.

Tabla 26
PERCEPCION DE LA INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN LA ROTACION DEL
PERSONAL EN EL RANGO DE EDADES DE 27 A 30 ANOS

> X"2 XA?
BAJO MEDIO ALTO SEGUN
CALCULADO TABLA
Frecuencias Tedricas Clima 4.00 11.00 1.00 -
Frecuencias Tedricas Rotacion 4.00 11.00 1.00 -
X”2 Variable Clima Laboral 4.00 1.45 0
A . -,
X2 Variable Rotacion del 400 145 0
Personal
Totales 10.91 5.992

Los resultado de la prueba de Pearson indican que el chi cuadrado obtenido por la suma de las variables estudiadas
es superior al estipulado en el cuadro, tomando en cuenta que P=0.05y 2 gl (grados de libertad). Elaboracion Propia,
analizado en Excel 2016.

Como se evidencia en la tabla 26, el Chi Cuadrado segun tabla es del 5.992 y el Chi
Cuadrado Calculado es de 10.91. Es decir, tenemos que el Chi Cuadrado segun tabla es menor al

Chi Cuadrado Calculado, ante esta circunstancia rechazamos la HO, la cual nos dice que “No
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existe relacion entre el clima laboral con la rotacion de personal en el rango de edades de 27 a 30
afios en la fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019” y Se acepta la
H1, por lo cual concluimos que “EXiste relacion entre el clima laboral con la rotacién de personal
en el rango de edades de 27 a 30 afios en la fuerza de ventas de una empresa de
telecomunicaciones de Lima, 2019”. Como se observa en la imagen 10 y se detalla en la tabla 25,
un 28.57% de colaboradores encuestados que estan en desacuerdo en el desarrollo del Liderazgo
Participativo y de las Relaciones Laborales en la empresa, podrian estar sintiendo que sus jefes
no estan dando el valor necesario a sus participaciones para la toma de decisiones o que,
consideren que sus supervisores no tienen un lenguaje asertivo, o que la comunicacion con sus
supervisores no esta facilitando a la armonia laboral en el equipo. Sumando a un 3.57% de
colaboradores encuestados perciben que la baja produccién, los problemas personales, el
compromiso con la empresa, las mejoras laborales, la discrepancia con normas de la empresa o

los desafios Profesionales influyen en la rotacion del personal.
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Tabla 27
PERCEPCION DE LA INFLUENCIA DEL CLIMA LABORALNEN LA ROTACION
DEL PERSONAL EN EL RANGO DE EDADES DE 31 A 35 ANOS

Frecuencia absoluta: CLIMA(f) % ROTACION (f) %
13-30 BAJO 4 18.18 1 4.54
31-48 MEDIO 16 72.72 19 86.36
49 — 65 ALTO 2 9.99 2 9.09

Frecuencia establecida para Hipotesis General. Elaboracion propia, analizado con EXCEL

En la evaluacion de la dimensién de la percepcion de la influencia del clima laboral en la
rotacion del personal en el rango de edades de 31 a 35 afios, se ha deducido que el 18.18% de los
encuestados estan en desacuerdo en el desarrollo de la relacion del Liderazgo Participativo y de
las Relaciones Laborales; sin embargo, el 72.72% de los encuestados aun no tienen una
percepcion clara y/o definida, si es que estos indicadores estan influyendo en la rotacion del
personal.

En esta misma linea, el 9.09% de los encuestados estan de acuerdo en que exista relacion
entre la Renuncia Voluntaria y la Renuncia Involuntaria como influencia en la rotacién del
personal. Esto quiere decir que perciben que la baja produccién, los problemas personales, el
compromiso con la empresa, las mejoras laborales, la discrepancia con normas de la empresa o

los desafios Profesionales influyen en la rotacion del personal.
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Percepcion porcentual en el rago de edades de 31a 35 afios en
relacion del clima laboral con la renuncia involuntaria en un grupo de
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones de Lima 2019.
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Imagen 11 Percepcion de los colaboradores de 35 a 36 afios en la relacion del clima laboral y la rotacion del
personal. Elaboracion Propia.

Tabla 28
DETERMINACION DE RELACION ENTRE LA INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN
LA ROTACION DEL PERSONAL EN EL RANGO DE EDADES DE 31 A 35 ANOS

BAJO MEDIO  ALTO z X"2 SEXGASN
CALCULADO TABLA
Frecuencias Teoricas Clima 2.50 17.50 2.00 -
Frecuencias Te0ricas Rotacion 2.50 17.50 2.00 -
X2 Variable Clima Laboral 0.90 0.13 0
X~2 Variable Rotacién del Personal  0.90 0.13 0
Totales 2.06 5.992

Los resultado de la prueba de Pearson indican que el chi cuadrado obtenido por la suma de las
variables estudiadas es inferior al estipulado en el cuadro, tomando en cuenta que P=0.05y 2 gl
(grados de libertad). Elaboracion Propia, analizado en Excel 2016.

aComo se evidencia en la tabla 28, el Chi Cuadrado segun tabla es del 5.992 y el Chi Cuadrado
Calculado es de 2.06. Es decir, tenemos que el Chi Cuadrado segun tabla es mayor al Chi

Cuadrado Calculado, ante esta circunstancia aceptamos la HO, la cual nos dice que “No existe
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relacion entre el clima laboral con la rotacion de en el rango de edades de 31 a 35 afios en la
fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019” y se rechaza H1, por lo
cual concluimos que “No existe relacion entre el clima laboral con la rotacion de personal en el
rango de edades de 31 a 35 afios en la fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de
Lima, 2019”. Como se observa en la imagen 11 y se detalla en la tabla 27, hay un alto porcentaje
de colaboradores en el rango de edades de 31 a 35 afios que no tienen una percepcion clara y/o
definida si los indicadores propuestos para las dimensiones, esto origina que sea un minimo de
colaboradores los que indiquen su percepcion ante estos indicadores, concluyendo a través de la

prueba de Pearson que no existe relacion entre las dos variables propuestas.
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Tabla 29
PERCEPCION DE LA INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL~EN LA ROTACION
DEL PERSONAL EN EL RANGO DE EDADES DE 36 A 40 ANOS

zgigfjgc'a CLIMA(H % ROTACION (f) %

13-30 BAJO 4 25.00 1 6.25
31-48 MEDIO 12 7500 15 93.75
49-65 ALTO 0 0.00 0 0.00

Frecuencia establecida para Hipotesis General. Elaboracidn propia, analizado con EXCEL

En la evaluacion de la dimensién de la percepcion de la influencia del clima laboral en la
rotacion del personal en el rango de edades de 36 a 40 afios, se ha deducido que el 25.00% de los
encuestados estan en desacuerdo en el desarrollo de la relacion del Liderazgo Participativo y de
las Relaciones Laborales; sin embargo, el 75.00% de los encuestados aun no tienen una
percepcion clara y/o definida, si es que estos indicadores estan influyendo en la rotacion del
personal. En esta misma linea, el 6.25% de los encuestados estan desacuerdo en que exista
relacion entre la Renuncia Voluntaria y la Renuncia Involuntaria como influencia en la rotacion
del personal. Esto quiere decir que perciben que la baja produccion, los problemas personales, el
compromiso con la empresa, las mejoras laborales, la discrepancia con normas de la empresa o

los desafios Profesionales no influyen en la rotacion del personal.
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Percepcion porcentual en el rago de edades de 36 a 40 afios en relacion del clima
laboral con la renuncia involuntaria en un grupo de trabajadores de una empresa
60 de telecomunicaciones de Lima 2019
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Imagen 12 Percepcion de los colaboradores de 36 a 40 afios en la relacion del clima laboral y la rotacion del
personal. Elaboracion Propia.

Tabla 30
DETERMINACION DE RELACION ENTRE LA INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN LA
ROTACION DEL PERSONAL EN EL RANGO DE EDADES DE 36 A 40 ANOS

% X2 e
BAJO MEDIO ALTO SEGUN
CALCULADO T 2/'\
Frecuencias Teoricas 250 13.50 0.00 -
Clima
Frecuz_epmas Teoricas 250 13.50 0.00 -
Rotacion
X72 Variable Clima 0.90 017 0
Laboral
X"2 Variable Rotacion del o 0.17 0
Personal
Totales 2.13 5.992

Los resultado de la prueba de Pearson indican que el chi cuadrado obtenido por la suma de las variables estudiadas
es inferior al estipulado en el cuadro, tomando en cuenta que P=0.05y 2 gl (grados de libertad). Elaboracion Propia,
analizado en Excel 2016.

Como se evidencia en la tabla 30, el Chi Cuadrado segun tabla es del 5.992 y el Chi Cuadrado
Calculado es de 2.13. Es decir, tenemos que el Chi Cuadrado segun tabla es mayor al Chi

Cuadrado Calculado, ante esta circunstancia aceptamos la HO, la cual nos dice que “No existe
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relacion entre el clima laboral con la rotacion de en el rango de edades de 36 a 40 afios en la
fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019” y se rechaza H1, por lo
cual concluimos que “No existe relacion entre el clima laboral con la rotacion de personal en el
rango de edades de 36 a 40 afos en la fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de
Lima, 2019”. Como se observa en la imagen 12 y se detalla en la tabla 29, hay un alto porcentaje
de colaboradores en el rango de edades de 36 a 40 afios que no tienen una percepcion clara y/o
definida si los indicadores propuestos para las dimensiones, esto origina que sea un minimo de
colaboradores los que indiquen su percepcion ante estos indicadores, concluyendo a través de la

prueba de Pearson que no existe relacion entre las dos variables propuestas.
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CAPITULO IV DISCUCIONES Y CONCLUSIONES

4.1. Discusion

Segun el objetivo general, los resultados® de esta investigacion destacan que el clima laboral
tiene una relacién con la rotacion del personal de la fuerza de ventas de una empresa de
telecomunicaciones, ubicada en el distrito Magdalena del Mar, Lima 2019, la muestra, que es el
100% que pertenecen al area de la fuerza de ventas; el 29.63% percibieron que el desarrollo del
clima laboral se encuentra en un nivel bajo’; el 5.56% percibieron que el desarrollo del clima
laboral se encuentra en un nivel alto y el 64.81% percibieron que el desarrollo del clima laboral
se encuentra en un nivel medio. Estos resultados muestran que los colaboradores tienen una
percepcidn regular, con tendencia a percibir de manera desfavorable el desarrollo del clima
laboral y perciben que ello influye en la rotacién del personal, dando validez o provocando la
aceptacion de la hipotesis general® que establece la relacion de dependencia entre el clima laboral
y su relacion con la rotacién del personal de la fuerzas de ventas de una empresa de

telecomunicaciones de Lima, 2019.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Sarmiento & Torres (2017) quienes
sefialaron que si existe una relacion entre el clima laboral y la rotacion del personal dado que la
forma de liderazgo que prevalece en el personal directivo del departamento de Call Center es
totalitario (opresor), lo cual gener6 amplias brechas en las relaciones interpersonales que

provocan la renuncia o la desvinculacion del personal de la empresa; como se ha podido observar

6 Ver Tabla 6
7 Segun analisis BAREMO
8 Ver Tabla7
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en las explicaciones de los resultados® nos dice que, el 22.22% de los colaboradores de la
empresa estan en desacuerdo con el desarrollo de la comunicacion con superiores, que podran ser
por el valor que le dan a las participaciones de los colaboradores o la ausencia de comunicacion
asertiva por parte de los supervisora; falta de inclusion al personal, la cooperacion de los jefes, es

decir, el liderazgo participativo esta influyendo en la renuncias voluntarias.

Desde otra perspectiva, lo dicho por Romero, Gonzales & Coello (2017), que indica en sus
resultados que las causas principales del por qué la rotacion de personal pueden ser el salario,
oportunidades de carrera, reconocimiento, cooperacion entre areas, balance vida-trabajo e
innovacion, entre otros, e indica que esos elementos se podrian tomar en cuenta por el area
administrativa de la empresa para que efectden los lineamientos necesarios que minimicen la
rotacion de personal, se complementa con los resultados mostrados por Reymundo (2020), este
dice que hay la relacién entre las variables rotacion de personal y clima laboral vinculado al
desarrollo del nivel jerarquico; contrastando los resultados hallados en la presente investigacion
de la percepcion de la influencia de las relaciones laborales en la rotacion del personal® que nos
dice que, el 27.78% de los colaboradores de la empresa estan en desacuerdo con el desarrollo del
control de grupos, en la rotacién de equipos, los momentos de integracion y el reconocimiento
que se da en la empresa por parte de sus superiores, es decir, alguna de las aristas antes
mencionadas demuestran que las relaciones laborales esta influyendo en la renuncias voluntarias

e involuntarias, siendo estas Ultimas las variables de la rotacion del personal.

° Ver tabla 9
10 \/er Tabla 15y 18
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Asi mismo Alhuay (2019), dice que existe una correlacion negativa entre el clima laboral y la
rotacion de personal; detalla que existe relacion altamente significativa entre la comunicacion y
la rotacion del personal; sin embargo, también indica en sus resultados que cuando la empresa
disminuye las causas que provocan conflictos y falta de cooperacion en la empresa entonces
mejora la rotacion de personal de la empresa. Indica también que existe relacion altamente
significativa entre la seguridad y la rotacion del personal en la empresa. Existe relacion
altamente significativa entre la innovacion y la rotacion del personal en la empresa. De lo
expuesto por Alhuay (2019), este estudio coincide en que: “Existe relacion altamente
significativa entre la comunicacion y la rotacion del personal” porque como se muestra en la en
los resultados del indicador del liderazgo participativot?, los colaboradores sefialaron que estan
en desacuerdo en el valor que le dan sus superiores a sus participaciones en la toma de
decisiones, de igual manera calificaron con puntuacién baja a la consideracion de tener una
comunicacion asertiva con tu supervisor, de esta misma puntuacion baja le otorgaron a la
premisa: Considera que “La comunicacion entre tu supervisor facilita una armonia laboral entre

el equipo de trabajo y la Gerencia”.

En los resultados de la investigacion de Osorio (2018), titulado: “Clima organizacional y
rotacion de personal en la empresa Factoria Panana S.A.C — Huacho, 2017” fue que determiné
gue no existe relacion entre el clima organizacional y la rotacion de personal, declarando la
hipdtesis nula. De igual manera, los resultados indicaron la dimension predominante de la

variable rotacion de personal, es la evaluacion de desempefio; y que el nivel del clima

11 Ver Tabla 9
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organizacional es regular; en esta misma linea y Gamarra (2018), indico en sus resultados que la
correlacion de las variables clima laboral y los factores que influyen en la rotacion del personal
se determina una correlacion positiva significativa de 0.241, indicando que al mejorar los
factores laborales mejorara el clima laboral dentro de la empresa disminuyendo
considerablemente la rotacion del personal. Estos resultados difieren con lo descrito en la
presente investigacion dado que se ha aceptado la hipotesis general*? dado que, si bien
coincidimos en que el clima si implica en la rotacion, ellos dicen que era de manera positiva. Sin
embargo, por los resultados de esta investigacion se cree gque el clima laboral influye en alta
rotacion que existe!® en la empresa ya en la Gltima encuesta interna realizada cada 02 meses a los
colaboradores!* para hallar el antes y el después de los factores a mejorar, saliendo en los
comentarios adicionales que aun habia que mejorar factores del clima laboral. Mas aun, se puede
pensar en base a los datos obtenidos, que son las mujeres quienes perciben mas estos factores a
mejorar que los hombres. Ya que en el resultado de relacion de la percepcion de la influencia del
clima laboral en la rotacion del personal del personal femenino, la prueba de chi cuadrado
obtenido fue de 7.85%% (la suma de las variables estudiadas), siendo superior al estipulado a la
de la tabla de distribucién, tomando en cuenta que P=0.05y 2 gl (grados de libertad), dando
validez a la relacion entre ambas variables para el sexo femenino, ya que esta arroj6 que si bien

casi el 64.29% y 92.86%° se encuentra en un nivel medio®’ con referencia al percepcion del

12 Ver Tabla 7
13 Ver anexo 2
4 Ver anexo 4
15 Ver tabla 22
16 Ver tabla 21
17 Segun analisis BAREMO
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climay la rotacion respectivamente, arrojo en ambas variables que el 3.57% perciben que existe
un nivel alto®, contra un porcentaje promedio pero inferior con referencia al sexo masculino®®,
Es por esto que se cree que en el area de fuerza de ventas de la empresa de
telecomunicaciones , si bien si existe una influencia del clima laboral con respecto a la rotacion,
esta tesis lo asemeja mas como una relacién es negativa, basandonos en los cuadros de
informes'® del area de Jefatura de RRHH donde dan indicios que existe quejas del personal del
ambiente laboral, sumando a la validacion del chi cuadrado a la relacion de las variables
estudiadas y al grado de percepcion del sexo femenino en la empresa, esta creencia puede ser

objeto de estudio en un futuro.

4.1.1. Limitaciones

Esta investigacion estuvo limitada en el contexto que no se pudo aplicar a todos los
colaboradores de la néGmina, sino solo al personal, entre locadores y terceros, que pertenezcan a
la fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones ubicado en la ciudad de Lima, en el
distrito de Magdalena del Mar, cuya labor es vender y prospectar servicios mdviles, HFC,
Internet dedicado, SVA, servicios Cloud a través de llamadas y visitas a potenciales clientes, asi
mismo, solo se contd con informacidn histdrica del area de Recursos Humanos de periodos
amplios de evaluacion; hubo poca disponibilidad de tiempo de los participantes, pues no tenian
horarios fijos de permanencia en la empresa y, no se tomd en cuenta informacion tedrica para la

investigacion dado que estaba estaban escritos en el idioma inglés.

18 Ver tabla 24
¥Veranexo2y 3
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4.1.2. Implicancias
4.1.2.1. Teoricas

El aporte de este trabajo de investigacion, desde el punto de vista teorico tiene vinculo con
algunas teorias mencionadas en la referencia, como por ejemplo Urdaneta & Alvarez & Urdaneta
(2009), expresan que: “En la actualidad (...) es un tema de gran importancia para las empresas
ya que los faculta a lograr una mejora continua del ambiente de trabajo, considerando a sus
colaboradores como herramienta principal objeto de estudio, o Julcamoro & Portal (2017) y
Serrato (2011) coinciden en que un buen clima laboral traera como consecuencia: “Logro,
afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc”.
Julcamoro & Portal (2017) resumen que: “Cuanto mejor es el clima laboral, existen mas
consecuencias positivas apreciandose dentro y fuera de la organizacion”; Se reitera lo expuesto
en la justificacion tedrica que, la presente investigacion se realizara con el propdsito de actualizar
la informacion que se tiene en cuanto a investigaciones sobre clima laboral y rotacion de

personal, asimismo, pueda ser fuente bibliogréafica para futuras investigaciones sobre el tema.

4.1.2.2. Préctico

Es necesario volver a precisar que los resultados obtenidos en esta investigacion no pueden
ser adjudicados a otra area de fuerzas de ventas de otra empresa de telecomunicaciones, sin
embargo en busca de aportar informacion relevante en la basqueda de personas mas optimas en
sus puestos de labores e idoneas para el centro laboral mediante este establecimiento de
relaciones del clima laboral con la rotacion del personal, sugiriendo a la empresa, realizar méas
adelante un control del impacto que esta teniendo el liderazgo participativo y las relaciones

laborales con la rotacion del personal, también se sugiere que un futuro se pueda hacer un
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estudio basados en una encuesta al cese del personal, ya que al ser objetos de estudios podrian
obtener como resultados la herramienta adecuada para mejorar la percepcion de la influencia del

clima con la rotacién del personal establecidos.

4.1.2.3. Metodologica

La presente investigacion tuvo un proceso de investigacion de enfoque cuantitativo con un
disefio no experimental; la metodologia aplicada fue importante dado que a sus caracteristicas se
rigié en la observacion de los fendmenos en su ambiente; con un corte transversal, aplicandose
en un momento puntual, teniendo un alcance de nivel de correlacional, habiendo estableciendo
que existe una relacion entre el clima laboral y la rotacion del personal, Para hallar los resultados
de los objetivos, se utilizo el método del muestreo censal, la técnica a utilizar sera la encuesta,
siendo el cuestionario la herramienta de recoleccion de datos validada segun el criterio y juicio
de tres expertos; la herramienta constara de 26 preguntas para aplicar en la muestra, que contara
con una escala de calificacion segiin LIKERT; esto nos permiti6 obtener datos mas reales y
sinceros por partes de los encuestados dado que las preguntas propuestas se asemejaban a su
realidad laboral. Para la confiabilidad del analisis de los datos obtenidos se trabajo con el
coeficiente de Alfa de Cronbach y con tabulaciones en cuadro Excel; La aplicacion de la
metodologia descrito ha permitido hallar diversas conclusiones al validar los resultados de la
herramienta utilizada para hallar los datos de los indicadores de cada dimension segun su

variable?®, y se sugiere su uso para empresas similares con areas de con alto indice de rotacion.

20 \/er anexo 1
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4.2. Conclusiones

4.2.1. Conclusion General:

Se establecid que existe relacion mediana entre el clima laboral y la rotacion del personal en
los trabajadores del area de fuerza de ventas de una empresa de telecomunicaciones de Lima ya
que, percibieron gque existe una mala comunicacidn con sus superiores, no se sentian incluidos en
la toma de decisiones y no contaban con la colaboracion de sus supervisores, dichos indicadores
pertenecen a la dimension del liderazgo participativo; que, sumado a los indicadores de la
dimension de las relaciones laborales, los colaboradores manifestaron no estar conformes con los
momentos de integracion?!, se sienten poco reconocidos por la empresa e indican que optarian

por la rotacion de equipos. Por lo tanto, se acepta la hipétesis general.

4.2.2. Conclusion especifica:

Se establecid que existe relacion entre el liderazgo participativo mediana alta con la renuncia
voluntaria en un grupo de trabajadores del area de fuerzas de ventas de una empresa de
telecomunicaciones de Lima ya que para los colaboradores las renuncias voluntarias, las
discrepancias con las normas de la empresa y mejoras laborales, son razones para retirarse de
empresa??, en tanto el liderazgo participativos, se establecié en que la mayoria percibia que no
existian dicho acto. Es por ello que se puede concluir que al no haber un liderazgo participativo
no se genera una fidelidad del colaborador, y este, si tiene la oportunidad de irse, se retirara. Por

lo tanto, se acepta la hipdtesis especifica A.

2 \er Anexo 5
22 \/er imagen 4
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Se establecid que no existe relacion entre el liderazgo participativo con la renuncia
involuntaria en un grupo de trabajadores del area de fuerzas de ventas de una empresa de
telecomunicaciones de Lima ya que, segun la percepcion de los encuestados, les puede llegar a
ser indiferente si se emplea una buena comunicacion con superiores o la existencia de una
inclusién al personal o si hay una cooperacion de los jefes puesto que los resultados se
encuentran en el nivel medio con referencia a BAREMO y no relacionan la baja produccion o
problemas personales como motivo para retirarse de la empresa. Por lo tanto, no se acepta la

hipétesis especifica B.

Se establecid que existe una relacion mediana entre las relaciones laborales con la renuncia
involuntaria en un grupo de trabajadores del area de fuerzas de ventas de una empresa de
telecomunicaciones de Lima. Ya que pocos indicaron sentirse a gusto con las formas en que se
Ilevaban las relaciones, otros encuestados respondieron encontrarse en una situacion de la baja
produccion, problemas personales, y/o el compromiso hacia a la empresa, los cuales fueron los
items de la dimensién renuncia involuntaria. Por lo tanto, se podria decir que la ausencia de las
buenas relaciones laborales puedan estar trayendo consecuencias en su produccién y esto al ser
evaluado por Gerencia, podrian determinar retirar a las personas del puesto. Por lo tanto, se

acepta la hipotesis especifica C.

Se establecid que existe relacion mediana entre las relaciones laborales con la renuncia
voluntaria en un grupo de trabajadores del area de fuerzas de ventas de una empresa de

telecomunicaciones de Lima ya que pocos indicaron percibir una buena relacion laboral
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con sus superiores: un buen control de grupo, bajo indice de querer ir a otros equipos e
indican sentirse reconocidos frente a otro grupo que percibe lo contrario. Algunos
encuestados preferirian retirarse de la empresa por una mejor oportunidad laboral o por
discrepancias por con las normas. Sin embargo un amplio grupo de colaboradores les es
indiferente esta relacion entre estas variables. Por lo tanto, se acepta la hipétesis

especifica D.

4.2.3. Conclusiones Adicionales:

Se establecid que para el sexo femenino de un grupo de trabajadores del area de fuerzas de
ventas de una empresa de telecomunicaciones, existe una relacién mediana entre el clima laboral
y la rotacion del personar, la mayoria de las mujeres encuestadas les es indiferente las razones de
rotacion del personal pero si toman en cuenta el clima laboral para decidir sobre ello. Esto se ve
reflejado por resultados de la prueba de chi cuadrado?. Por lo tanto, se acepta la relacion entre el
clima laboral y la rotacion del personal para el sexo femenino de un grupo de trabajadores del

area de fuerzas de ventas de una empresa de telecomunicaciones.

Se establecid que para el sexo masculino de un grupo de trabajadores del area de fuerzas de
ventas de una empresa de telecomunicaciones, no existe una relacion entre el clima laboral y la
rotacion del personal aunque hayan indicado percibir una baja aplicaciones de medidas positivas
del clima laboral, pocos fueron los que indicaron que se retirarian de la empresa por la influencia

del clima laboral. El resultado del anélisis en las respuestas de las mujeres fue mayor, puede que

2 \er tabla 22
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esto se deba a que las mujeres encuestadas fueron 28 y los varones encuestados 26. Es por ello
que se podria sefialar que si el nUmero de encuestados varones hubieran sido proporcional al
numero de mujeres puede que la determinacion de la relacidn haya sido valida en ambos géneros.
Por lo tanto, no se acepta la relacion entre el clima laboral y la rotacion del personal para el sexo
masculino de un grupo de trabajadores del area de fuerzas de ventas de una empresa de

telecomunicaciones.

Se establecid que para un grupo de trabajadores del area de fuerzas de ventas de una empresa
de telecomunicaciones de 27 a 30 afios existe una relacion entre el clima laboral y la rotacion del
personal. El Numero de encuestados fueron 1624, que esta dentro del promedio de los 3 rangos
de edades que establecimos, siendo 9 de ellos mujeres, esto nos permite reafirmar que son las
damas las que perciben que si hay una influencia en el clima laboral sobre la rotacion del
personal. Dando lectura a la imagen 10, podremos notar que los de encuestados con esa edad
perciben y califican al clima como bajo de acuerdo al nivel de BAREMO, se podria decir que por
cualquier acto inclusivo o exclusivo de la empresa puedan calificar en un nivel medio o bajo de
arraigo de desarraigo con la empresa. Por lo tanto, se acepta la relacién entre el clima laboral y la
rotacion del personal para un grupo de trabajadores del area de fuerzas de ventas de una empresa

de telecomunicaciones de 27 a 30 afos.

24 \/er anexo 5
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Se establecid que para un grupo de trabajadores del area de fuerzas de ventas de una empresa
de telecomunicaciones de 31 a 35afi0s? y de 36 a 40afios?® no existe una relacion entre el clima
laboral y la rotacion del personal, para los encuestados que fueron 22 y 16 respectivamente, no
existe relacion en el clima laboral y la rotacion del personal, sin embargo, en ambos casos la
percepcion del clima laboral arrojé un nivel bajo segun el nivel de BAREMO. Al igual que en la
conclusion anterior, que ante cualquier acto inclusivo o exclusivo de la empresa puedan calificar
en un nivel medio o bajo de arraigo de desarraigo con la empresa. Por lo tanto, no se acepta la
relacion entre el clima laboral y la rotacion del personal para un grupo de trabajadores del area

de fuerzas de ventas de una empresa de telecomunicaciones de 31 a 35afios?’ y de 36 a 40afios?,

% Ver tabla 28
% Ver tabla 30
27 Ver tabla 28
28 \/er tabla 30
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ANEXOS 1 Operacionalizacion de las variables:

TECNICASE
GENERALIDADES DIMENSION INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
Para Brunet (2004), el clima laboral es: . L\/Iisj%fesa le dan el valor a mis participaciones | 3 técnica a
- -z en la toma ae decisiones T z
“El componente multidimensional de Comqnlcamon con - Consideras que tienes una comunicacion utilizar sera
superiores asertiva con tu supervisor. la encuesta.
elementos al igual que el clima Liderazgo Sient | _ lizadas debert El
.. . -y - Slentes que las reuniones realizadas deperian ser -
atmosférico” (...) este altimo puede Participativo Inclusion al personal para escuchar las casuisticas al cierre del mes. instrumento
que se
descomponerse en términos de humedad, - La comunicacion entre tu supervisor facilita una utilizara el

de presiones atmosféricas, de componentes
gaseosos (oxigeno, nitrogeno), de
contaminacion, etc. El clima dentro de una
organizacion también puede
descomponerse en términos de
estructuracion, tamafio de organizacion,
modos de comunicacion, estilo de
liderazgo de la direccion, etc. Todos estos
elementos se suman para formar un clima
particular dotado de sus propias
caracteristicas que representa, en cierto
modo, la personalidad de una organizacion
e influye en el comportamiento de las

personas en cuestion.

Relaciones
Laborales

Cooperacion de los
jefes

armonia laboral entre el equipo de trabajo y la

Gerencia.

- Deberian considerar capacitar mas seguido a tus

superiores.

Control de grupo
Rotacion de equipos
Momentos de

integracion

Reconocimiento

- El supervisor trata de una manera correcta a todo el

equipo de trabajo.

- El supervisor revisa que cumplamos con los
lineamientos de venta.

- Me agrada la forma de trabajar en otro equipo de la

empresa.

- Me gustaria estar una semana en el equipo que el
mes pasado liderd la tabla.

- Se deberia reunir a los colaboradores dos sbados
por mes para tener actividades recreacionales.
- Considero que aqui todo es trabajo: producir y

prospectar.

- Se deberia reunir a los colaboradores dos sabados
por mes para tener actividades recreacionales.
- Considero que aqui todo es trabajo: producir y

prospectar.

- Estoy de acuerdo que se reconozca y se premie la

puntualidad.

- Me siento reconocido por la empresa por el
entusiasmo, ganas y logros alcanzados.

cuestionario

La técnica a
utilizar sera
la encuesta.
El
instrumento
que se
utilizara el
cuestionario

La técnica a
utilizar sera
la encuesta.
El
instrumento
que se
utilizara el
cuestionario
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i TECNICAS E
GENERALIDADES DIMENSION INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
S
Robbins (1998) citado por Cabrera, _ La técnica a
-Si se presenta una propuesta laboral donde paguen tilizar sera
Ledezma & Rivera (2011) nos comenta mas dinero, no lo pensaria mucho y renunciaria. u
-Si es afio de cuotas altas, no me suben de puesto la encuesta.
que la rotacién de personal es el retiro Mejoras laborales preferiria (nicamente buscar otra empresa. El
L : instrumento
voluntario e involuntario permanente de _
- Cuando siento que el reglamento de la empresa no que se
una organizacion. Puede ser un problema,  Renuncia Discrepancia con va acorde a mis lineamientos, prefiero dejar la utilizara el
; empresa. . f
debido al aumento de los cotos de Voluntaria normas de la -Es preferible trabajar en una empresa que de cuestionario
empresa. facilidades para estudiar.
reclutamiento, de seleccion, de
Capacitaciones y de los trastornos ; - Sé que no me estéd yendo bien en mis cuotas, La t-ecnlCa Z,:I
Desafios deberia empezar a buscar otra linea de trabajo. utilizar sera
laborales. No se puede eliminar, pero se Profesionales -Si me piden que vaya a dirigir un equipo en la encuesta.
provincia por quince dias, acepto. El
puede minimizar, sobre todo entre los .
Instrumento
empleados con un alto nivel de desempefio Baja produccion - Considero que mi produccion en este Gltimo que se
trimestre esta por debajo del promedio. utilizara el
y de los dificiles de reemplazar. - Pienso que en cualquier momento voy hacer una 3 i
gran venta, solo es cuestion de fe. cuestionario
- Cuando se me presentan problemas familiares, lo
primero que pienso es en pedir permiso para poder L.
Problemas personales resolverlos. La técnica a
- Siento que dltimamente me estd yendo mal entodo  ytilizar sera
Renuncia y no logro concentrarme en algo especifico. la encuesta
involuntaria -Lo que importa es que venda y cumpla los objetivos, El
Compromiso con la no la puntualidad ni la vestimenta. instrumento
-Considero que soy bueno en lo que hago pero por
empresa factores del destino no llego a mi cuota. qu_e_ se i
utilizara el

cuestionario
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ANEXO 2

Ingreso y Cese del personal al cierre de Octubre 2019
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Imagen 13 Ingreso y cese del personal de enero a octubre del 2019. Fuente: Analista de Administracion.

Elaboracion del area de Recursos Humanos.
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ANEXO 3

CUESTIOMARIO
CLIMA LABORAL EN NUESTRA EMPRESA
FECHA: SEXO: EDAD:__ Nombre (Opcional):
AREA DE LABOR: TIEMPO EM LA EMPRESA:

A continuacidn usted encontrard una serie de preguntas relacionadas al clima laboral en nuestra empresa. Margue
con un X en la columna correspondiente a la respuesta que refleje su sentir:

Ni de

- Totalmente De acuerdo ni En Tm'::
8 de acuerdo acuerdo en desacuerdo
desacuerdo
desacuerdo

Wi |efess be dan el valor necesaric a mis particpaciones &n ls toma
de decisiones.

Consideras que tlenes una communicackon asertiva con by superdsor,

Sienies que las reuniones reslizadss deberian ser para escuchar les
casuisticas ol cherre del mes.

La comunicacide enbre tu supervisor facilta una armonia lsboral
entre &l squipo de trabajo v ls Gerencia.

Ceberan considerar capacitar mas seguido a tus superiores.

El superdisor revisa que se osmpla con los lineamientos de vents.

El superdsor trats de una maners corrects a todo el squipo de
‘trabajo.

M= aprade b forma de trabeiar en otro squipo de ls smpresa.
M mustaris estar uns semana on & eguipo que el mes pasado
bidhewss i tabda.

Sz defbevia reunir a los colaboradores dos sébados por mes pan
‘e actividades recreacionales.

Consideso gue agrl indo e trabajo: produscir v prospectar.
Para mi 23 importante que se reconoacs v 5= premie |8 puntusbidsd.

M= sienio reconoddo por la empresa por el entusizsmo, sanas ¥
bogros alcsneados.

Consideso gue mi produccidn en este dkimo trimestre esta por
debajo del promedic.

Pienso que en cusiguisr momento woy hacer sna gran venia, solo es
ruestion de fe

Cuando s= me presentan problemeas familleres, lo primero gus
plenso es en pedir permiso para poder resoleerlos.

Sienio e kimamente me 2318 yendo mal en todo ¥ no logro
concenbrasme en algo especifico.

Lo = Importa es que venda y cumpla bos objetios, o la

lided i ks
Considero gue oy bueno en ko que hago pero por factores del
destino no lleso & mi ouots

5 se presents una propuests lboral donde paguen mas dinero, no
ko pensaria rucho y renunciaria.

5 es afio de csotss altas, o me suben de pussio preferiris
tnic barscar obra

Consideras que la empresa también deberia reconocer el trabajo de
manera no salsnal {premics, walies, cupones, regalos sionficatines )

Cuando sento gue & reglsmento de b empresa no ve scorde & mils
Ineamientos, prefiero dejar la empresa.

Es preferible trabajar en una empress gue de facibdades para

52 gue no me estd yendo bien en mis cuotes, deberis emipezar &
buscar oira linea de trabajo.

51 me piden que waya a dirigir un equipo en prowincka por Quince
diee, scepta.

Imagen 14 Cuestionario presentado a los colaboradores del area de fuerzas de ventas. Elaboracion Propia
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ANEXO 4

Datos de lera Encuesta

Referide al trabajo en equipa

Mo asistir sabados

Restaurarel break

Crecimiento dentre de la empresa

Cambio de equipo

Fropuestas para Mejarar las
actividadesde integracidn

Evaluacidn de diferentes dreas

Datos de 2da Encuesta
Referide al trabajo en equipo
Restaurar el break
Cambio de Equipo
Integracién con supervisor

Fropuestas para Mejarar |as actividades
de integracidn
Criterios de sanciones por tardanzas

Imagen 15 Encuesta Interna del primer trimestre del afio. Fuente: Jefatura de RRHH. Elaboracion del area
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Anexo 5.

ROTACION DEL PERSONAL

CLIMA LABORAL

A

tl |F

1 Suyj
2 Suj
3 Su

t2 F

t3 F

C
A
B
C
B
A
C
A
C
A
B
A
C
A
B
B
C
B
C
C
B
A
C

t.10 F

t.12 F

10 Suj

12 Suj

14 Sujt.14 F

16 Sujt.16 F

17 Sujt.17 F

18 Sujt.18 F

19 Sujt.19 F

25 Sujt.25 F

26 Sujt.26 F

27 Sujt.27 F

28 Sujt.28 F

32 Sujt.32 F

33 Sujt.33 F

35 Sujt.35 F

37 Sujt.37 F

40 Sujt.40 F

41 Sujt.41 F

42 Sujt.42 F

43 Sujt.43 F

50 Sujt.50 F

51 Sujt.51 F

53 Sujt.53 F

A
B
A
B
B
B
B
B
Cc
B
A
B
C
C
B

t.11 M

11 Suj

13 Sujt.13 M

15 Sujt.15 M

20 Sujt.20 M

21 Sujt.21 M
22 Sujt.22 M
23 Sujt.23 M
24 Sujt.24 M

29 Sujt.29 M
30 Sujt.30 M

31 Sujt.31 M
34 Sujt.34 M

36 Sujt.36 M
38 Sujt.38 M
39 Sujt.39 M
44 Sujt.44 M
45 Sujt.45 M
46 Sujt.46 M
47 Sujt.47 M
48 Sujt.48 M
49 Sujt.49 M

52 Sy

A
C
A
B
A
(o3

t.52 M

Imagen 16 Resultado de las encuestas segun las escala de Llkert. Elaboracion Propia.
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Anexo 6
DIMENSION INDICADOR PREGUNTA / Item Valor N°

Comunicacion con superiores |- Mis jefes le dan el valor necesario a mis participaciones en la toma de decisiones. A

Lid Comunicacion con superiores |- Consideras que tienes una comunicacion asertiva con tu supervisor. B
p I .e'razg'o Inclusién al personal - Sientes que las reuniones realizadas deberian ser para escuchar las casuisticas al cierre del mes. C
articipativo Cooperacion de los jefes - La comunicacion entre tu supervisor facilita una armonia laboral entre el equipo de trabajo y la Gerencia. D
Cooperacion de los jefes - Deberian considerar capacitar mas seguido a tus superiores. E

Control de grupo - El supervisor revisa que se cumpla con los lineamientos de venta. F

Control de grupo - El supervisor trata de una manera correcta a todo el equipo de trabajo. G

Rotacién de equipos - Me agrada la forma de trabajar en otro equipo de la empresa. H

Relaciones |Rotacion de equipos - Me gustaria estar una semana en el equipo que el mes pasado lidero la tabla. I
Laborales |Momentos de integracion - Se deberia reunir a los colaboradores dos sabados por mes para tener actividades recreacionales. J
Momentos de integracion - Considero que aqui todo es trabajo: producir y prospectar. K
Reconocimiento - Para mi es importante que se reconozca y se premie la puntualidad. L
Reconocimiento - Me siento reconocido por la empresa por el entusiasmo, ganas y logros alcanzados. M

Baja produccion - Considero que mi produccion en este Gltimo trimestre esta por debajo del promedio. N

Baja produccion - Pienso que en cualquier momento voy hacer una gran venta, solo es cuestion de fe. 0

Renuncia |Problemas personales - Cuando se me presentan problemas familiares, lo primero que pienso es en pedir permiso para poder resolverlos. P
involuntaria |Problemas personales - Siento que Gltimamente me esta yendo mal en todo y no logro concentrarme en algo especifico. Q
Compromiso con laempresa  |-Lo que importa es que venda y cumpla los objetivos, no la puntualidad ni la vestimenta. R

Compromiso con la empresa  |-Considero que soy bueno en lo que hago pero por factores del destino no llego a mi cuota. S

Mejoras laborales - Si se presenta una propuesta laboral donde paguen mas dinero, no lo pensaria mucho y renunciaria. T

Mejoras laborales . Sies afio de cuotas altas, no me suben de puesto preferiria Gnicamente buscar otra empresa. u

Mejoras laborales -Consideras que la empresa también deberia reconocer el trabajo de manera no salarial (premios, vales, cupones, regalos v

significativos )

Renuncia |Discrepancia con normas de la

. - Cuando siento que el reglamento de la empresa no va acorde a mis lineamientos, prefiero dejar la empresa. W
voluntaria |empresa.
Discrepancia con normas de la . . . .
P -Es preferible trabajar en una empresa que de facilidades para estudiar. X
empresa.
Desafios Profesionales - Sé que no me esta yendo bien en mis cuotas, deberia empezar a buscar otra linea de trabajo. Y
Desafios Profesionales -Si me piden que vaya a dirigir un equipo en provincia por quince dias, acepto. A

Imagen 17 Valor alfabético por cada Item, es decir, se realizaron 26 preguntas valoras desde la A — Z. Elaboracion propia.
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Nf.

UNIVERSIOAD
SRIVADA
CARTA DE PRESENTACION
Seifior(a)(ita):

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la Facultad de Negocios de la Universidad
Privada del Norte — UPN, en la sede Lima Breiia, de la Carrera profesional de Administracién,
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Administracion.
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Variable Independiente: CLIMA LABORAL

Para Brunet (2004), el clima laboral u organizacional es: “El componente multidinmsi'onn_l de
elementos al igual que el clima atmosférico™ (... ) este ultimo puede descomponerse en (ErMInos
de humedad, de presiones atmosféricas, de componenies gascosos (oxigeno, nitrogeno). de
contaminacion, etc. El clima dentro de una organizacion también puede descomponerse en
términos de estructuracion, tamafio de organizacion, modos de comunicacion, estilo de liderazgo
de la direccién, etc. Todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus
propias caracteristicas que representa, en cierto modo, la personalidad de una organizacion ¢
influye en el comportamiento de las personas en cuestion.

Dimensiones de las variables:

Dimensién 1: Liderazgo Participativo

Yukl (2010), citado en Pantoja, Rodriguez & Carridn (2015), dice que el liderazgo participativo
involucra el esfuerzo del lider por impulsar y abrir la puertaa la participacion de otros en la toma
de decisiones importante. Asi mismo estos tltimos afirman que liderazgo participativo considera
que la influencia de otros en la toma de decisiones del lider, es vinculada por éste cuando
manifiesta los cuatros expresiones que lo conforman, las cuales reciben el influjo de los atributos

de los grupos de interés.
Dimension 2: Relaciones Laborales

Blanch (2003) establece que relaciones laborales no son meramente relaciones Jjuridico-formales
entre individuos: se trata de relaciones colectivas que surgen mediante la creacion espontinea de
un poder social por parte de los trabajadores y como medio de contrapeso al poder normativo y
decisorio del empresario. Por tanto, por medio de las normas negociadas, de las costumbres y
habitos se genera el derecho vivo. que constituye un contrapeso del derecho formal. Este derecho
vivo es una forma de derecho colectivo que permite atenuar las desigualdades de poder entre
empresarios y trabajadores. En la prictica de las relaciones laborales, este derecho vivo tiene un
carcter dinamico. que depende de la interaccion entre empresarios y representantes de los
trabajadores, pero también de la intervencion de los grupos informales.

i anzape —a
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Variable: Variable Dependiente: ROTACION DEL PERSONAL

Robbins (1998) citado por Cabrera, Ledezma & Rivera (2011) nos comenta que la rotacién de
personal es el retiro voluntario ¢ involuntario permanente de una organizacion. Puede ser un
problema. debido al aumento de los cotos de reclutamiento, de seleccién, de capacitaciones y de
los trastornos laborales. No se puede eliminar, pero se puede minimizar, sobre todo entre los
empleados con un alto nivel de desempefio y de los dificiles de reemplazar.

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Renuncia Voluntana

Rotacién voluntaria: Caceres (2008) Citado en Castillon (2019) Es la decisién personal que toma
el trabajador de retirarse de la empresa, debido a temas personales. Generalmente esta decision se
presenta cuando el trabajador encuentra un mejor trabajo, desee tener mas tiempo para pasar con
su familia. desee cambiar de profesion o poner su propio negocio. Asi como también el trabajador
considere que su trabajo actual no es satisfactorio, debido a las malas condiciones de trabajo. una
baja remuneracion, presenta una mala relacion con su jefe, etc.

Dimension 1: Renuncia Involuntaria

Medina & Pallo Nufiez (2016) cita a Hemandez, Hemandez & Mendieta (2013) Estableciendo
que la renuncia conocida como involuntaria que es cuando la empresa despide al colaborador por
reduccion de personal o por desempeiio insuficiente.

Sin embargo, Caceres (2008) Citado en Castillén (2019) también aporta la definicion diciéndonos
que la rotacion involuntaria: Se da cuando la empresa decide retirar a un trabajador por problemas
econdmicos o inconvenientes en el desempeno del trabajador en el puesto de trabajo. Estos retiros
son decisiones muy dificiles que impactan a la empresa y principalmente al trabajador que es
retirado.
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Operacionalizacién de la Variable Independiente: CLIMA LABORAL

GENERALIDADES DIMENSION INDICADORES ITEMS TECNICAS E INSTRUMENTOS
Para Brunet (2004), el clima laboral es: “El Comunicacion con - Mis jefes le dan ¢l valor necesario a mis La técnica a utilizar serd
L y superiores participaciones en la toma de decisiones,
componente multidimensional de clementos - Consideras que tienes una comunicacion asertiva 1
; o0 1u Separvisor. a encuesta.
al igual que cl clima atmosférico™ (... ) este
Vi : Inclusid - Sientes que las i lizadas deberian ser para instrum
ultimo puede descomponerse en términos Bclusiol pecscnal escuchar las casuisticas al cierre del mes. El ingiraments que s
de humedad, de presiones atmosféricas, de  Liderazgo . - - La comunicacién entre tu supervisor facilita una utilizard el cuestionario.
ooperaci c los armonia laboral entre el equipo de trabajo y la
componentes gaseosos (oxigeno, Participativo _jefes &ml i ‘ B
nitrégeno), de contaminacion, etc. El clima ? ,m_ PAGitEr cals again s tes
%2 47 ; La técnica a utilizar serd
dentro de una organizacion también pucde < Bl supirvivoe v qué s oumpla 006 108
. lincamientos de venta,
descomponerse en términos de Control de grupo st o la encuesta.
tructuracion, tamafio de organizacio todo el equipo de trabajo. )
a3 = =3 v . El instrumento que se
modos de comunicacion, estilo de - Me agrada la forma de trabajar en otro equipo de la
. 5 empresa. TP « .
liderazgo de la direccion, etc. Todos estos Rotacién de equipos Me gustaria estar una semana en el equipo que ol mes utilizard el cuestionario.

. pasado liderd la tabla.
elementos se suman para formar un clima

. Momentos de - Se doberin reunir a los colaboradores dos sébados por
particular dotado de sus propias . . mes para tener actividades recreacionales. ) ”
' integracion - Considero que aqui todo cs trabajo: producir y La técnica a utilizar sera
caracteristicas que representa, en cierto prospectar,
modo, la personalidad de una organizacion e Relaciones : 3 - Pura mi es imporiante que se reconozeay se |3 SNCUESta.
: - Reconocimiento premie la puntualidad.
influye en el comportamiento de las Laborales - Me siento reconocido por la empresa por el

personas en i entusiasmo, ganas y logros alcanzados.
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Operacionalizacién de la Variable Independiente: ROTACION DEL PERSONAL

GENERALIDADES DIMENSION
Robbins (1998) citado por Cabrera,

Ledezma & Rivera (2011) nos comenta

que la rotacion de personal es el retiro

voluntario e involuntario permanente de Renuncia
una organizacion. Puede ser un problema,  Voluntaria
debido al aumento de los cotos de

reclutamiento, de seleccion, de

capacitaciones y de los trastornos

laborales. No se puede eliminar, pero se

puede minimizar, sobre todo entre los Renuncia
empleados con un alto nivel de desempeiio involuntaria

y de los dificiles de reemplazar,

Elaboracion Propia.

INDICADORES

Mejoras laborales

Discrepancia con
normas de la empresa.

ITEMS

- Si se presenta una propuesta laboral donde paguen
mas dinero, no lo p fa muxcho y 1ark
. S ey afio de cuotas altas, no me suben de pucsto
preferiria Gnicamente buscar otra empresa.
Consid I Lo dabard,

que " = <
reconocer ¢l trabajo de manera no salarial (premios,
vales, cuy galos significativos )

- Cuando siento que ¢l reglamento de la empresa no va
acorde a mis i i profiero dejar la cmp
-Es preferible trabajar en una emy que de
ficilidades para estudiar.

- $¢ que no me estd yendo bien en mis cuotas, deberia

Dcsaﬂ.os empezar & buscar otra linca de trabajo.

Profesionales -Si me piden que vaya a dirigir un equipo en provincia
por quince dias, scopto.

Baja produccion - Considero que mi produccion en este dltimo trimestre

Problemas personales

Compromiso con la
empresa

mi
estd por debajo del promedio,

- Pienso que en cualquier momento voy hacer una gran
venta, solo ¢s cuestion de fe.

- Cuando se me presentan problemas familiares, lo
primero que pienso es en pedir permiso para poder
resolverlos,

- Siento que éltimamente me estd yendo mal en todo y
no logro concentrarme en algo especifico.

-Lo que importa es que venda y cumpla los objetivos,
no lap lidad ni la vesti

~Considero que soy bueno en lo que hago pero por
factores del destino no llego a mi cuota.

TECNICAS E INSTRUMENTOS
La técnica a utilizar serd

la encuesta.
El instrumento que se

utilizard el cuestionario.

La técnica a utilizar serd
la encuesta.
El instrumento que se

utilizard el cuestionario.

La técnica a utilizar serd

la encuesta.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE

N° DIMENSIONES / items encia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias

i

No No

1

DIMENSION I: Liderazgo Participativo No
1| Mis jefes le dan el valor necesario a mis participaciones en la toma de decisiones.

>&

Sientes las reuniones realizadas deberian ser para escuchar las casuisticas al cierre del
mes,

2

K[ B

La comunicacion entre tu supervisor facilita una armonia laboral entre ¢l equipo de trabajo y la
Gerencia.

WA

4 | Consideras que tienes una COMUNIcacion asertiva con i Supervisor.

Deberian considerar capacitar mas seguido a tus superiores.

No No

=
N

DIMENSION 2: Relaciones laborales

El supervisor revisa que cumplamos con los lincamientos de venta.

AT e

El supervisor trata de una manera correcta a toxdo el equipo de trabajo

6

7

8 | Me agrada la forma de trabgjo de otro equipo de la empresa

9 | Me gustaria estar una semana en el equipo que ¢l mes pasado liderd la tabla en las ventas.

10 | Se deberia reunir a los colaboradores dos sabados por mes para tener actividades recreacionales.

/]

11 | Considero que aqui todo es trabajo: producir v prospectar,

12 | Para mi es importante que se reconozea y se premie la puntualidad.

D PP JEDR PAZ DA <

aNAaaa%

13 | Me siento reconocido por la empresa por el entusiasmo, ganas v logros alcanzados.

.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): v Nass [0 @lﬁ cLonlact

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ;>< Aplicable después de corrvegir | | No aplicable | ]

s ¥ nombres uez validador. Q«I yﬁ540@ éodﬂ/ go
A R Ty e

‘Pertinencia: E) e correspond al conceplo tedrico formulado.

IRelevancia: £ item es speoplach para regresentar al componante o ﬁdef?del 201
dmensidn especifica del constructo

3Clarided: Se entiende sin dificultad aiguna & erunciado del ilem, €8 conaso,
exacioy drecto

Nota Suficiencia, se doe sufcencia cuando los lems planieados son
suficenies para medi i dmensién
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CERTIF]CADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE

DIMENSIONES / items

Peﬂiu-nda’

Relevancia®

Claridad’

Sugerencias |

DIMENSION 1: Rotacion Involuntaria

No

Si

No

No

Si se presenta una propuesta laboral donde paguen mas dinero, no lo pensaria mucho y
renunclaria,

Si es un afio de cuotas altas, no me suben de puesto preferiria Unicamente buscar otra empresa.

Sé que no me estd yendo bien en mis cuotas, deberia empezar a buscar otra linea de trabajo.

Consideras que la empresa también reconoce el trabajo de manera no salarial (premios, vales,
cupones, regalos significativos )

Es preferible trabajar en una empresa que de facilidades para estudiar.

Si me piden que vaya a dirigir un equipo en provincia por quince dias, acepto.

N |l & (WWN

Cuando siento que el reglamento de la empresa no va acorde a mis lineamientos, prefiero dejar la
empresa.

< PP e

No

No

b A Vaiki ai s

DIMENSION 2
: Rotacién Voluntaria

Considero que mi produccién en este Gltimo trimestre estd por debajo del promedio.

9

Cuando se me presentan problemas familiares, lo primero que pienso es en pedir permiso para
poder resolverlos.

Considero que soy bueno en lo que hago pero por factores del destino no llego a mi cuota.

Lo que importa es que venda y cumpla los objetivos, no la puntualidad ni la vestimenta.

aba vl a'ah eV

12

Siento que ultimamente me estd yendo mal en todo y no logro concentrarme en algo especifico.

13

YR

AR T

Pienso que en cualquier momento voy hacer 3'03 gran venta, solo es cuestion de fe.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): LDk t&\ll 6 O QL Cepeed

Opinion de aplicabilidad: Aplicable l)d_ Aplicable después de gorregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres deljuu validador. Dr/’( =0 O Q-( CUOL a‘.ﬁa— i A
Especialidad del validador:... ............ LN Af} ©- O @(2 A ZUA,...
Pars E) itom comoponde o conceple ledrice

L, B [tem &3 spropiady para repr @ comp ]

#spacifics del conatrucie
1Clardad: Se entlerde 50 dicutag dguna of erunciado del item, 85 cancis, axack y

droco

Nota: Suficerca. 50 dioe suioenca cumndd ks Ims planteades on sulcens paca
dmensdn

medr s

ot LT a0 2

y Firma del Experto Informante.

one. 2297502
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE

N* DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Liderazgo Participativo 8 | No | 8i [ No | st | No
1 | Mis jefes le dan el valor necesario a mis participaciones en la toma de decisiones. /7 Pk Y
2 i::ncs tii que las reuniones realizadas deberian ser para escuchar las casuisticas al ciemre del / / s
3 léu:r o;x:;nimim entre tu supervisor facilita una armonia laboral entre ¢l equipo de trabajo y la / . 2 Dl
4 | Consideras que tienes una comunicacion asertiva con tu supervisor. A P -
5 | Deberian considerar capacitar mas seguido a tus superiores. 7~ S =i
DIMENSION 2: Relaciones laborales Si No |Si | No |Si |Ne
6 | El supervisor revisa que cumplamos con los lincamientos de venta P S
7| El supervisor trata de una manera correcta a todo el equipo de trabajo. Pk |~ S
8 | Me agrada la forma de trabajo de otro equipo de la empresa ~ Lo o
9 | Me gustaria estar una semana en el equipo que el mes pasado lidero la tabla en las ventas. Z BT S
10 | Se deberia reunir a los colaboradores dos sdbados por mes para tener actividades recreacionales. | ~~ 77 -
11 | Considero que aqui todo es trabajo: produgir v prospectar. e Py P
12_| Para mi es importante que se reconozca y se premie la puntualidad. - s s
13 | Me siento reconocido por la empresa por el entusiasmo, ganas v logros alcanzados, A s "
Observaciones (precisar si hay suﬂdcncll):__sr 4;‘){ Sy { (dond.
Opinion de aplicabllidad: Aplicable [¥] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez ulq:‘%o /?’g za QL“‘SJ"‘" l&m\fj Q. n"g’d g
Especialidad del validador:.. adal HL(O s

Partinencia: £ ltem corresponds al concepto tedrico formulado
Relovancia: £l ltem es apropado para representar ol comporents o
dmensitn especifica del construdo

Claridad: Se entiends sin dficutnd aiguna o enuncindd de flem, €8 conciso,
exacioy directo

Nota Sufcienca, se dos sufcenca cuando s hers planieados son
suficentes pera medr fa dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE

N* DIMENSIONES / ftems Relevancia® Claridad®

E

DIMENSION 1: Rotacion Involuntaris No No

Si se presenta una propuesta laboral donde paguen mds dinero, no lo pensaria mucho y
renunciaria,

-

Si es un afio de cuotas altas, no me suben de puesto preferiria Gnicamente buscar otra empresa,

Sé que no me estd yendo blen en mis cuotas, deberia empezar a buscar otra linea de trabajo.

AN Y AN \m

Consideras que la empresa también reconoce el trabajo de manera no salarial (premios, vales,
cupones, regalos significativos )

Es preferible trabajar en una empresa que de facilidades para estudiar.

Si me piden que vaya a dirigir un equipo en provincia por quince dias, acepto.

NN NN [

Cuando siento que el reglamento de la empresa no va acorde a mis lineamientos, prefiero dejar la No No No

empresa.

NENN N NN e

\ 2| \.\

DIMENSION 2
: Rotacién Voluntaria

Considero que mi produccion en este Gitimo trimestre esta por debajo del promedio,

Cuando se me presentan problemas famillares, lo primero que pienso es en pedir permiso para

: poder resolverlos.

10 | Considero que soy bueno en lo que hago pero por factores del destino no llego a mi cuota.

11 | Lo que importa es que venda y cumpla los objetivos, no la puntualidad ni la vestimenta.

12 | Siento que titimamente me esté yendo mal en todo y no logro concentrarme en algo especifico.

NNNIN N
NN [N N
NNMAN D

13 | Pienso que en cualquier momento voy hacer una gran venta, solo es cuestion de fe.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si h‘}j Q’e{:[ QlQMCl\(\

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [)(] Aplicable después de cornglr [ | No aplicable | |

s i e S5 Qe Kol C. VIGEC o (0662355

®../.del 205

8im o corciplo tedrico Tormuiado ”
mamuva o cd &

especificn del camatnuclo
Mammmumm-umum..-m,mv

Nota: 5 20 dice sk ouands los 200 sufici
ey |8 Gemenalon

B e
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE

DIMENSIONES /items Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias
No No Si h:;

DIMENSION 1: Liderargo Participativo
1 | Bstasdeacuerdo-comrel valor que tus jefes le dan a t participacion en la toma de decisiones.

5 | Sientes ta que las reuniones realizadas deberian ser para escuchar las casuisticas al cierre del
mes.

3 La comunicacion entre tu supervisor facilita una ammonia laboral entre el equipo de trabajo y la
Gerencia

4 | Consideras que ticnes una comunicacion asertiva con tu supervisor.

§ | Deberian considerar capacitar mds seguido a tus superiores.

DIMENSION 2: Relaciones laborales

6 | El supervisor revisa que cumplmos con los lincamientos de venta

7 | Estis-de-aeverdo con la manera que tu supervisor trata a tu equipo de trabajo

8 | Mec agrada la forma de trabajo de otro equipo de la empresa

9 | Me gustaria estar una semana en ¢l equipo que el mes pasado lidero la tabla en las ventas.

10 | Se deberia reunir a los colaboradores dos sdbados por mes para tener actividades recreacionales,
11 | Considero que aqui todo es trabsjo: producir y prospectar,

12 | Estov-de-acverdo que se reconozea y se premie la puntualidad.

13 | Me siento reconocido por la empresa por el entusiasmo, ganas y logros alcanzados.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): St Eﬁq [N RIS TR )Y

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres deljuez validador, Dr. / Mg: ... Ye=s ('P\! O, ?“““ sz DNlobMLq“. o
Especialidad del validador:... Cnmnmsh#fm SoLA. % e S RO TR

v

SANENERY G

No No. Si No

S4AYANAN

|l fxis] <] B S| SR
< S

SINSNN S

"Pertinencia: £ item coresponde al concepto teddco formulado. 0% 4. 0% 41219
Relevancia: E ftem es spropiado para representer al componente o 16
dimensién especifica del tonstructo

*Claridad: Se endende s dificultad aiguna e enunciado del item. es

conciso, exacto y directo &

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para med Ia dimensit Firma del Expertd Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE

DIMENSIONES / items

Pertinencia’ | Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Rotacion Involuntaria

Si

No  Si

No

i | No

Sl se presenta una propuesta laboral donde paguen mas dinero, no lo pensaria mucho y
renunciaria.

Sl es un afio de cuotas altas, no me suben de puesto preferiria Unicamente buscar otra empresa.

Sé que no me esta yendo bien en mis cuotas, deberia empezar a buscar otra linea de trabajo.

Consideras que la empresa también reconoce el trabajo de manera no salarial (premios, vales,
cupones, regalos significativos )

Espreferible trabajar en una empresa que de facilidades para estudiar.

Si me piden que vaya a dirigir un equipo en provincia por quince dias, acepto.

Cuando slento que el reglamento de la empresa no va acorde a mis lineamientos, prefiero dejar la
empresa.

<4<l < [ <

No

No

DIMENSION 2
: Rotacién Voluntaria

Considero que mi produccién en este Gltimo trimestre esté por debajo del promedio.

|
|
|
.

Cuando se me presentan problemas familiares, lo primero que pienso es en pedir permiso para
poder resolverlos,

10

Considero que soy bueno en lo que hago p&o bor factores del destino no llego a mi cuota.

11

Lo que importa es que venda y cumpla los objetivos, no la puntualidad ni la vestimenta,

12

Siento que ultimamente me esta yendo mal en todo y ho logro concentrarme mjo especmcb

<LRISIS S

3

13

Pienso que en cualquier momento voy hacer una gran venta, solo es cuestion de fe.

\

N ANESE TN AU LS B A IR <\\ﬂ

Observaciones (precisar si hay suficiencia): K by SUE O ®medd

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [¥] Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ |

Apellidos v nombres del juez validador. Dr/ Mg: .. ““r as\ =, B vsex sz
Especialidad del yalidador:.......... Gn0005 &6, h(h Sms B

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item os apropiado para reprasenter af componente o
dmension especifica del constucto

iClaridad: Se enfende sin dificuitad aiguna o enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteadas
son suficientes para medi la dimension

Firma del Experto Informante.




