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Resumen:
El presente trabajo de investigacion titulada “Estudio del del clima laboral y la rotacion
de personal de la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Perua 2020”. El
objetivo principal fue determinar la relacion de clima laboral en la rotacién de personal
de la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. La metodologia de investigacion que se
utilizo fue de disefio basica, descriptiva- correlacional. Con una muestra de 80
trabajadores de la empresa Inversiones Favinell. Los instrumentos usados fueron un
cuestionario de clima laboral de 20 items y distribuido por dimensiones, creado por
Alhuay. Cuestionario de rotacion del personal de 20 items, distribuido en cuatro
dimensiones creado por Alhuay. El resultado obtenido fue que podemos concluir, que
efectivamente si existe una influencia de la variable clima laboral en la rotacién de
personal en la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. de esta manera evidencia una

relacion inversa significativa entre el con un valor de (P= -.387).

Palabras claves: Clima organizacional, rotacién del personal.
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ABSTRACT
The present research work entitled “Study of the work environment and staff turnover
of the Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020”. The main objective was to
determine the work environment relationship in the staff turnover of the Inversiones
Favinell S.A.C. The research methodology used was of a basic, descriptive-
correlational design. With a sample of 80 workers from the Inversiones Favinell
company. The instruments used were a 20-item work climate questionnaire distributed
by dimensions, created by Alhuay. Personnel rotation questionnaire of 20 items,
distributed in four dimensions created by Alhuay. The result obtained was that we can
conclude that there is indeed an influence of the variable work environment in the
turnover of personnel in the company of Inversiones Favinell S.A.C. in this way it shows

a significant inverse relationship between it with a value of (P=-.387).

Keywords: Organizational climate, staff turnover.



Introduccién
La mano de obra representa el capital de mayor valor que tiene la compaiia, por lo
que es fundamental entender como promover una buena gestion de recursos
humanos en cualquier organizacion; es dificil reconocer un ambiente de trabajo
agradable o empleados satisfechos.

El ambiente de trabajo puede alcanzar a ser un problema para la empresa, ya
que tiene un gran impacto en el comportamiento de los empleados, que incluye los
sentimientos que se crean con la presencia 0 ausencia de los supervisores, los
colegas, y en general del trabajo, que puede ser descrito en términos de, la estructura,
y los incentivos. Por tal motivo, el presente estudio intenta identificar las razones de la
sobrecarga de rotacion de los empleados en la compania Favinell S.A.C.

Dentro de la companiia de Inversiones Favinell S.A.C., se presentan dificultades
de clima laboral, lo cual tiene consecuencias en la estabilidad laboral, impactando la
productividad de la misma; por todo esto, se va a requerir descubrir los factores que
llevan a nacer a una extensa rotaciéon de personal. Inversiones Favinell S.A.C. tiene
un porcentaje importante de volatilidad en el personal, lo que se ha traducido en una
baja produccién afectando la rentabilidad de la empresa.

Cuando existe un exceso de rotacion de personal, descubrimos diversos
motivos que afectan al cumplimiento de objetivos de la empresa por parte de los
trabajadores, por lo que la empresa no cuenta con un area determinada que se
encargue del reclutamiento de trabajadores adecuados y capacitados para cada cargo
laboral y por lo tanto esto también trae como consecuencia la insatisfaccion laboral.

En la investigacién se pretende brindar estrategias que permitan mejorar el
clima laboral de la empresa Favinell S.A.C. y donde estas estrategias ayuden a reducir

la rotacion de personal, Considerando que para mejorar su clima laboral consideramos
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tener un programa de capacitaciones para los trabajadores, donde ellos se sientan
mas identificados y motivados dentro de la empresa.

Esta investigacion esta conformados por cinco capitulos, donde cada capitulo
esta compuesto por lo siguiente:

Capitulo I: Comprende el planteamiento del problema.; Capitulo. Il: Que
comprende el marco tedrico.; Capitulo Ill: Marco referencial.; Capitulo. IV: Resultados.;
Capitulo. V: Conclusiones y sugerencias.

Capitulo |, se desarrolla desde el Planteamiento del Problema, los
antecedentes de la empresa que aportan informacién importante para la investigacion,
se propusieron objetivos generales y especificos que se pretenden implementar hasta
su justificacion dividida en tedrica, practica y metodoldgica.

Capitulo Il, se elabora un Marco Tedrico con una serie conceptos tedricos de
las variables de estudio y después realizar un analisis comparativo de sus teorias y
un analisis critico.

En el Capitulo I, se buscara el Marco Referencial que brindara al lector contar
con una guia donde se desarrolla el trabajo investigativo, cual es el rubro de la
empresa y a que se dedica, iniciando con la resefia historica de la empresa, seguido
la filosofia y el disefio organizacional, en donde se podra evidenciar la misién, vision,
principios y valores de la empresa en investigacion, continuando con la descripcion de
los servicios que ofrece la empresa en la provincia del Callao, para finalizar con el
diagnostico organizacional mediante el uso de la herramienta de analisis denominada
FODA que permita entender los factores internos y externos de la empresa Favinell
S.A.C.

En el Capitulo IV, Se presentan los resultados obtenidos del estudio, donde se

probara los resultados provenientes de este estudio donde se evidenciara la
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observancia de los objetivos establecidos que fueron establecidos en las estrategias
del estudio de clima laboral y rotacién de personal.

Capitulo V, De acuerdo a la informacion obtenida se emitira las
recomendaciones Yy sugerencias que podrian ser aplicadas por el area

correspondiente.



Capitulo |
1.1. Titulo del tema

Estudio del clima laboral y la rotacion de personal de la empresa de Inversiones

Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.

1.2. Planteamiento del problema

La rotacion de personal es el alejamiento de colaboradores de una empresa, y
el acercamiento de nuevos para reemplazar a los anteriores en sus puestos laborales.
“La rotacién de personal en ciertas cantidades es saludable para una organizacion,
sin embargo, cuando esta se vuelve excesiva la empresa debe hacer algo para
reducirla” (Wayne & Noe, 2005, pag. 469). En la empresa Inversiones Favinell S.A.C.
El area de R. H. ha identificado que la rotacion de personal se da con mucha

regularidad.

“El clima laboral es la suma de factores que envuelve al individuo y su ambiente
interno, compuesto por las personas”. (Gan & Berbel, 2007, pag. 173). En la empresa
Inversiones Favinell S.A.C. se observa que es desfavorable o perjudicial para los
trabajadores donde la meta ya no es el logro del objetivo si no el sueldo que reciben
y luchar contra los obstaculos habituales esto implica un mayor esfuerzo mental,
emocional de los empleados que sin duda no es sostenible a largo plazo y este a su
vez la renuncia del personal, de esta manera generando un nivel alto de rotacién del

personal

El clima laboral desfavorable o negativo en la organizacion generara la excesiva
rotacion de personal. Los costos de la rotacion de personal involucran costos

primarios, secundarios y terciarios.
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Donde los Costos primarios: Estan vinculados directamente con la salida de cada
empleado y su reemplazo por otro. Son principalmente cuantitativos y, por tanto,
faciles de calcular. (Costos de busqueda, seleccion y contratacion, costos de despido,
etc.); costos secundarios: son complicados de cuantificar y otros costos relativamente
intangibles, generalmente son cualitativos. Se menciona a los efectos inmediatos y
secundarios de los ingresos. (Reflejado en el costo de producciéon, mano de obra
adicional, etc.), el costo del sector servicios corresponde al efecto intermedio
garantizado de la renta expresada en el mediano y a largo plazo. Estas son solo
estimaciones (pérdidas comerciales, inversiones adicionales, etc.). (Chiavenato,
1999, pag. 18) “La rotacion del personal, al ser acelerada, se convierte en un factor

de preocupacion.”

Determinar el clima laboral de la empresa es primordial para poder conocer el
desarrollo y la satisfaccién de los colaboradores en sus puestos. Identificar las causas
qgue generar la rotacién del personal de la empresa es importante, tal situacion podria
generar bajos ingresos econdmicos ya que por causa de la rotacion del personal se
tendra mas empleados sin experiencia y llegaran a tener baja productividad por parte
de los empleados, esta situacion también afectara la capacidad de retener clientes y
brindar un servicio eficiente y eficaz. El efecto de todas las desventajas antes
mencionadas causadas por la alta rotacion de personal puede generar menores

utilidades y estaria en peligro la estabilidad de la organizacion.



1.3. Formulacion del problema
La presente investigacion titulada: Estudio del clima laboral y rotacion de personal de

la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020”.

La empresa Inversiones Favinell S.A.C., esta ubica en Av. Rimac Mz 58 lote A Zona |
— Ventanilla, en la provincia del Callao, identificada con RUC: 20523805887, sus
actividades econdémicas son: Transporte de Carga por Carretera y Manipulacion de la
Carga, iniciando sus actividades el 5 de noviembre del 2009, cuentan con mas de 12

afos de experiencia en el mercado.

El clima laboral es un tema muy estudiado en la actualidad pues este influye
directamente en los trabajadores, tener un buen clima laboral es crucial para tener
trabajadores comprometidos y motivados con la organizacion y el cumplimiento de los
objetivos. El clima laboral es un problema que se registra en muchas empresas dentro
de Lima, es por eso que en la actualidad se investiga el valor que tiene el clima laboral
en las empresas. Entender que esta es la cualidad o rasgo que se adquiere en el
espacio donde trabaja el empleado y que tiene un impacto directo en la conducta de
los colaboradores de la organizacion. Hay elementos que inciden en el clima laboral,
como la ausencia de comunicacidon entre la organizacion y sus empleados. La
carencia de conciencia de los empleados es importante en una empresa, preocupada
por mantener la equidad entre la vida laboral y personal de los colaboradores y la
busqueda de una atmdsfera armoniosa en la empresa para guiarlos. Los empleados
trabajan de manera eficiente, se identifican con el negocio y aumentan la

productividad, entre otros aspectos de las ganancias comerciales.

La carencia de un buen clima laboral afecta a la rotacion de personal. Un nivel elevado

de rotacién de personal genera altos costos por ingreso y salida de trabajadores,
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afectando de forma directa e indirecta de los trabajadores que aun laboral en la
organizacion, es por eso que este trabajo busca identificar las causas que afecten de
forma negativa al clima laboral y poder ofrecer alternativas de solucioén, brindando
sugerencias y recomendaciones para que la gerencia tome medidas correctivas y

pueda minimizar el nivel de rotacién de personal.

El problema general de la investigacion esta formulado de la siguiente manera.

1.4. Problema general

¢ Cual es la relacién entre el clima laboral y la rotacion de personal de la empresa de

Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Pert 2020.

1.4.1 Problema especifico
a) ¢Cuales son los niveles del clima laboral en la empresa de Inversiones
Favinell S.A.C. Callao-Peru 20207

b) ¢Cuadles son los niveles de rotacion de personal en la empresa de

Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 20207
c) ¢, Cual es la relacién entre comunicacion y rotacion de personal en la empresa

de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 20207

d) ¢Cual es la relacion entre conflicto, cooperacién y la rotacién de personal

en la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 20207

e) ¢ Cual la relacién entre seguridad y rotacién de personal en la empresa de

Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 20207.

f) ¢ Cudl es la relacion entre innovacion y rotacion de personal en la empresa

de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 20207?



1.5.

Hipo6tesis general

Existe relacidon inversa entre clima laboral y rotacion de personal de la empresa de

Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Pert 2020.

1.5.1.

1.6.

Hipotesis especifica

a) Los niveles del clima laboral son bajos en la empresa de Inversiones
Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.

b) Los niveles de rotacidon de personal son altos en la empresa de
Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.

C) Existe una relacion inversa y significativa entre comunicacion y rotacion
de personal en la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.
d) Existe relacion inversa y significativa entre conflicto, cooperacion y la
rotacion de personal en la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru
2020.
e) Existe una relacion significativa entre la dimension seguridad y rotacion
de personal en la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.
f) No existe relacion entre la dimension innovacion y la rotacion del

personal en la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.

Objetivos

Objetivo general.

Determinar la relacién entre clima laboral en la rotacion de personal de la empresa de

Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.



Objetivos especificos.

a) Describir los niveles del clima laboral en la empresa de Inversiones Favinell
S.A.C. Callao-Peru 2020.

b) Describir los niveles de rotacion de personal en la empresa de Inversiones
Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.

c) Determinar la relacién entre comunicacion y rotacion de personal en la empresa
de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.

d) Determinar la relacion entre conflicto, cooperacion y la rotacion de personal en
la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.

e) Determinar la relacion entre seguridad y rotacion de personal en la empresa de
Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.

f) Determinar la relacién entre innovacion y rotacion de personal en la empresa

de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.

1.7. Justificacion

1.7.1 Justificacion teodrica

Este trabajo busca mediante los conceptos tedricos de Kurt Tsadek Lewin ( clima
organizacional, analisis del campo de la fuerza), Forehand y Von Gilmer
(definicidn del clima organizacional) y Willian H. Mobley, ( rotacion de empleados
causas, consecuencias y control; vinculos intermedios entre satisfaccién de
personal y rotacion de empleados), para encontrar explicaciones a situaciones
internas y del entorno que afectan a la empresa Inversiones Favinell S.A.C. del
Callao, lo cual permitira verificar y construir nuevo conocimiento y distintos
conceptos fundamentales de clima laboral y rotacion de personal que muestra

la empresa.
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1.7.2 Justificacion Metodologica

Para poder alcanzar los objetivos sugeridos se utilizara la de técnicas de
investigacion, realizando la aplicacion de encuestas dirigidas a los
administrativos y operativos; grupos focales lo cual se realiza una charlar con
un grupo de 6 a 12 participantes con un moderador que formula preguntas
sobre aspectos puntuales para medir el clima laboral y su influjo en la rotacion
de personal que permite referenciar las condiciones de la empresa para poder
corregir las deficiencias en favor de los empleados y de la empresa. También
se espera que los instrumentos utilizados en esta investigacion puedan ser
utilizados y aplicados en futuras investigaciones y sirvan como guia para los

investigadores.

1.7.3 Justificacion Practica

Las variables de estudios, son variables de mucha importancia en cualquier
organizacion, es por eso que este trabajo busca identificar las causas que
afectan al clima laboral y asi su repercusion en la rotacién del personal
proponiendo estrategias que ayuden a disminuir el indicie de rotacién de
personal. Los resultados permitiran encontrar alternativas para la solucién a los
problemas identificados en la empresa con respecto al clima laboral y la
rotacion de personal siendo beneficioso para los empleados generando
satisfaccion y orgullo de pertenecer a la organizacién encontrando la armonia
entre la vida profesional y personal, por otro lado la empresa Importaciones
Favinell S.A.C. se vera beneficiada en el aspecto de disminucion de costos que
implica la rotacion laboral, la confianza de los clientes y el prestigio generando

mayor utilidades para la empresa.
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1.8. Metodologia

La presente investigacion titulada “Estudio del clima laboral y rotacién de
personal de la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020” , fue
realizado en la empresa Inversiones Favinell S.A.C., ubicada en la provincia del
Callao, fue de tipo explicativa correlacionar, porque se busca determinar la relacion
que existe entre las dos variables de estudio, por tal motivo, nos interesa averiguar
cual es el efecto del clima laboral en la rotacién de personal, no experimental porque
las variables no seran sometidas a ninguna variacidon o experimento de manipulacion,
por lo cual, los sujetos del estudio estan siendo analizados en su estado y entorno

natural.

El estudio se realizé con 50 colaboradores comprendidos entre 20 y 60 afos

que laboran en la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020

El objetivo general de este trabajo no se ve reducido en la recopilacion de informacion.
Sino en extrapolar e identificar las relaciones de las variables, confirmar la informacion

detallada para luego realizar un analisis del fenémeno y buscar la mejora.

Para poder obtener los datos de rotacién de personal de la organizacién se tuvo que
aplicar la formula del indice de rotacién, la cual permite determinar el numero de

empleados que ingresan y se retiran de la empresa en un periodo determinado.
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La férmula es:

R=S/((1+F)/2) x 100

Doénde:

R= tasa de rotacion

S= personal que se separé de la empresa (en el periodo determinado)

I= personal que se tenia al inicio (del periodo)

F= personal que se tenia al final del periodo

Como herramienta para la obtencion de datos del clima laboral se aplicé la encuesta
“Escala de Likert” con 20 preguntas, que precisa el nivel de acuerdo o desacuerdo en

cinco niveles, dirigido a personal administrativo y operativo.

1.9. Definiciones

No existe una definicidon exacta y universal de clima laboral es por eso que, la
ausencia de una definicion exacta hace que existan una variedad de nombres de tal
modo como clima organizacional (Salgado et al. 1996) o clima psicologico (Tordera
et al. 2007) sin omitir al que se nombra clima laboral como conceptos comunes.
Clima laboral: Es el comportamiento de los colaboradores dentro de su centro
de trabajo, intentando comprender qué emociones experimentan los individuos en su

ambiente laboral. (Patterson et al. 2005).

Comunicacion. Esta compuesta por una progresion de componentes que

hacen que esta sea realice una comunicacion efectiva y eficaz, loes elementos que la
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componen son: emisor (envia el mensaje), receptor (quien recibe el mensaje),
mensaje 8lo que se desea transmitir), canal (medio por el cual viaja el mensaje),
cédigo (las normas que se utilizan para enviar el mensaje). Para que exista una
comunicacion entre dos individuos debe existir un cambio de roles entre emisor y

receptor.

Debemos precisar que la comunicacion es un acto de interrelacion pues es
interactivo y social. Es cierto que se habla y se estudia mucho la comunicacion y su
alcance, sin embargo conociendo el valor que tiene una comunicacion efectiva y eficaz
son pocas las personas que realizan una comunicacion adecuada tanto en su vida
personal como laboral. Una comunicacion Optima determina el desarrollo la
construccion de relaciones positivas dentro del trabajo, ayudando a acelerar los
procesos y a alcanzar los objetivos institucionales. Por ello el desarrollo de las
competencias conversacionales puede llevar a las personas a una mejor efectividad

y bienestar en su vida tanto laboral como personal (Simén, 2016).

Eficacia. Definida como el cumplimiento de los objetivos de la organizacion
establecidos, haciendo un uso adecuado de los recursos en proporciéon a las

necesidades, respetando los plazos establecidos. (Rodriguez et al., 2020).

Rotacion de personal: (Alvarez Orozco, 2013) Lo conceptualiza, como la
cantidad de personas que salen de una empresa, excluyendo a los que la realizan de
una forma inevitable tales como (jubilados y fallecimiento), sobre el total del numero

de trabajadores promedio de tiempo. Siendo lo comun de forma anual.

Condiciones Laborales: Se conceptualiza como trabajar en circunstancias de
trabajo en condiciones adecuadas reivindicado en la Constitucién Politica

Colombiana, y el de trabajo decente promovido por la Organizacion Internacional del
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Trabajo (OIT,. 2017), declaran derechos fundamentales del trabajador tales como:
pago de una remuneracion minima justa; de un salario minimo justo; Inscripcién al
sistema de salud, pensiones, jubilaciones; goce de vacaciones remuneradas; derecho
a gratificaciones; contar con seguridad en el lugar de trabajo; proteccién del derecho
a la maternidad; no ser discriminado; proteccion especial de la estabilidad laboral de
ciertas categorias de trabajadores en condicion de discapacidad; prohibicion del

trabajo de menores de edad.. (Vasquez, 2010).

Remuneracion. Es la retribucion econémica que percibe una persona por su
fuerza laboral o por sus servicios brindados. La remuneracion conocida también como
salario, se da por acuerdo previo entre una persona natural o juridica que representa
al empleador vy el trabajador donde ambos llegan a un acuerdo donde determinar el
monto econdmico que recibira el trabajador por sus servicios que prestados, este

acuerdo puede ser mediante un contrato escrito o un acuerdo verbal.

Innovacién. El término “innovacion” implica la creacion o compra de un
dominio, bien o servicio que es nuevo para la empresa. Se dice que existe una
innovacion cuando los procesos son mejorados, se aplican nuevas técnicas o generar
ideas éxitos que ayuden a crear nuevos valore. Especificamente en el libro de Zaltman
et al. (1973) consideran a la innovacion de tres formas: como el desarrollo de crear un
nuevo elemento, como el elemento mismo y como el proceso de adoptar el nuevo
elemento. Ademas, estos autores proponen la existencia dos etapas en el proceso

de innovacion: iniciacion e implementacion.

Productividad. la productividad se puede definir como “la forma de utilizacion
de los factores de produccion en la generacion de bienes y servicios para la sociedad”,

la busca mejorar la eficiencia y la eficacia con que son utilizados los recursos. La
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productividad es un objetivo estratégico de las empresas, debido a que sin ella los

productos o servicios no alcanzan los niveles de competitividad necesarios en el

mundo globalizado (Medina, 2010).

1.10. Alcances y limitaciones

El presente trabajo de investigacion se realizé con apoyo del area de recursos
humanos y de los operarios de la empresa Favinell S.A.C.; lo que permitio identificar

la influencia que tiene el clima laboral en la rotacién de personal.

Una limitacion que se presento, es el dificil acceso a la informacién ya que la empresa
lo maneja de forma confidencial y la poca predisposicion del personal de empleados

del area operativa dificultando la obtencion de informacién de campo.
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Capitulo I
2.1. Conceptualizacion del clima laboral y rotaciéon de personal

Clima laboral

Para lograr un mejor entendimiento sobre los conceptos de clima
organizacional o laboral, se requiere revisar la bibliografia de dichos términos, de
manera que se genera un mejor entendimiento. Gellerman (1960) es quien propone
por primera vez el término Clima Organizacional y luego de afos, es que se realizan
diferentes investigaciones buscando saber mas del tema. Las personas suelen buscar
la manera de adaptarse, proceso que lo ayuda a mantener el equilibrio de sus
emociones, satisfaccion de las necesidades, sentido de pertenencia y el sentido de

ser aceptado.

Las necesidades superiores que quedan insatisfechas, dependen de los niveles
de jerarquia que puede haber en una empresa; trayendo consigo frustracion hasta
impotencia en las personas, de ahi parte la importancia del conocimiento en el area
administrativa sobre los indicadores de adaptacion y desadaptacidon en cada individuo.
Hablar sobre la adaptacion sana o denotada por salud mental, debe contar con tres

cualidades basicas:

1. Sentirse a gusto con uno mismo

2. Autovaloracion y aprecio hacia uno mismo

3. Sentirse preparado para enfrentar las circunstancias de la vida.

A si mismo, Chiavenato (2009) menciona que existe una relacion entre el grado
motivacional y el clima laboral, especificando como ejemplo a: si tenemos una

empresa altamente motivada, por ende, tendremos un clima laboral alto también. Esta
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interaccion se evidencia en la colaboracion, satisfaccion, interés, empefio y mejora en
las relaciones positivas en la organizacion. Caso contrario sucede en las situaciones
donde el clima laboral disminuye reflejado muchas veces en frustracion, irritacion,

disconformidad, entre otros.

Rotacién de personal

Para Sarries y Casares (2008) la rotacién de personal, es la variacion de los
colaboradores de una determinada empresa y el ambiente en el cual pertenecian
mediante un intercambio; esta relacionado en numero de trabajadores que entran y
se retiran de la empresa. La facultad de buscar una mejor oportunidad laboral, con
caracteristicas convenientes a los colaboradores, es algo inevitable para el ser
humano pues esta enfocado desde el area de su desarrollo personal (Samaniego,

1998).

Magnitud e importancia de la rotacion

La magnitud de la rotacion en una empresa, se da segun las siguientes
condiciones: El tamafo y la herramienta tecnoldgica con la que se desenvuelven la
organizacion, la economia y la evaluacién de la tasa para hacer el paro, en un
momento determinado. Por ejemplo, en una empresa de un rubro alto o enriquecido y
en miras de crecimiento, la cantidad de rotacion sera mayor, sin embargo, en
organizaciones de un mercado distinto, con un contexto econdémico diferente a pesar
de estar en la misma zona, la rotacion de personal puede ser menor. Entonces, ello
explica que una empresa extensa y con miras de crecimiento también requiere de una
rotacion mayor a diferencia de los tiempos en pausa o receso. Otros indicadores que
se requiere evaluar, es también la concentracion demografia y la tasa de poblacion

desempleada en la ciudad o region.
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Ponce (2001) manifiesta explica que existen dos tipos de rotacion, las forzada

y la voluntaria:

A causa de fallecimiento: Si el personal muere, es necesario la reposicion.

A causa de jubilacion: Las organizaciones establecen ciertos criterios que dan acceso
0 en otros casos obligan a su personal a retirarse de la empresa luego de haber

llegado a cumplir los afios instaurados en la politica empresarial.

A causa de incapacidad permanente: Si el trabajador se encuentra inhabilitado para

desarrollar su labor, requiere ser sustituido.

A causa de enfermedad: existe leyes que exigen el cambio debido al estado del

trabajador y el diagndstico actual de su salud.

2.2. Importancia del clima laboral y rotaciéon del personal

Importancia del clima laboral

El clima organizacional esta constituido por los procedimientos, cultura, tradiciones,
tipo de metodologia, entre otros elementos que son muy particulares en cada
empresa. La definicion de clima laboral es tan intangible pero real a la vez muy real,
tanto asi que, se puede evidenciar en la afectacion de los agentes intrinsecos de una
empresa y como ellos afectan al clima organizacional. Actualmente, las
organizaciones vienen indagando sobre como lograr incrementar la eficacia, asi
mismo, saber sobre todo aquello que influencia en el rendimiento del recurso humano
en cada una de las organizaciones, puesto que el clima laboral sigue siendo factor
fundamental para el cambio organizacional. Con lo expuesto lineas arriba, razones
hay de sobra para analizar con mayor detenimiento sobre la mejora del clima laboral,

como, por ejemplo: La valoracion de causantes de los conflictos, quienes estarian
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sumando para el desarrollo de actitudes negativas; Inicio para estimular la mejora;
Desarrollar un seguimiento fijado y anticiparse a las situaciones adversas.
Maldonado Pérez y Bustamante Uzcategui (2006) coinciden en la presentacién de tres
razones que acreditan el desarrollo del estudio de clima organizacional:

1) El clima, al desarrollarse de manera cotidiana depende de la realidad actua de la
organizacion, se puede desarrollar dificultades o experimentar obstaculos y se puede
experimentar las facilidades para alcanzar objetivos y metas organizacionales.

2) El clima es un factor necesario para desarrollar un examen global, pues abarca lo
holistico y sistémico de una empresa.

3) La evaluacion del clima ayuda en la auto reflexion en referencia a la percepcion
de los participantes (colaboradores) y son los resultados los que fomentan el cambio
0 permanencia de acciones que buscan el trabajo en equipo, eficacia en el trabajo y
otros. En esta investigacion se aborda el tema del clima laboral vista de manera
general para diversos tipos de organizaciones, por lo cual se analizaron a tres
empresas con 527 evaluaciones del clima organizacional. Y los resultados
encontrados del clima oscilan en un rango entre 50% y 70%.

Rotacion de personal

Saber mas sobre la rotacidén de personal lleva a varios personajes seguir estudiando
la materia, tal son los casos de Lucker y Alvaréz (1985), Lucker (1987), Rodriguez
(1988), English William e Ibarreche (1989) y William (1989). Término considerado para
conceptualizar la fluctuacion de los trabajadores de una determinada empresa y su
ambiente. Por su parte Arrioja (1993) menciona que ya por los afos 70 existia
investigaciones sobre algunos derivados en el tema, se enfocaban mas que todo en
la satisfaccion laboral y la rotacion del personal. Asimismo, Porter y Steers (1973)

incluye en su investigacion la clasificacion de elementos involucrados en la rotacion
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de personal como lo son los factores ambientales, factores organizacionales, del
mismo empleo y hasta personales. Por su lado, English Williams e Ibarreche (1989)
relacionan la variable personalidad y permanencia laboral, mostrando ello mediante el
ejemplo de trabajadores mexicanos, quienes su forma de percibir la personalidad y el
trabajo varia en como son percibidas por otros ciudadanos americanos. English
Williams e Ibarreche explican que, los trabajos que no son complejos como por
ejemplo las de maquilladoras, existen mayor mano de obra, por ende, una tasa mas
alta rotacion. Ademas, Rodriguez (1988) menciona que, al haber mayor demanda en
la busqueda de empleo de ciertos perfiles, la rotacion de personal no afectaria en la
productividad de una empresa.

Carrillo y Santibanez (2001) reconocen la necesidad requerida por el sector de belleza
(maquilladores) para comprender la rotacién de personal vista desde el area
administrativa, pues ayudaria a conocer los factores que aportan en la decision
personal de dejar el puesto y la gravedad del problema. Para ellos, la situacién de
rotacion de personal es imposible de solucionar, pues dafan la localizacién de la
planta y atraviesa las politicas gerenciales. A su vez, agregan que existe estudios
contemporaneos referidos a la rotacidon en la organizacion y como es que los
trabajadores dejan sus puestos sin tener una persona quien sera cargo. Con ello,
recalcan la importancia de la insatisfaccion laboral es mayor influencia sobre si el
trabajador dejara o no su puesto laboral. Los estudios también detallan, relevante
informacion sobre los factores por los que los empleados se quedan debido a las
consecuencias que ocasionaria dejar sus puestos (los cuales son altos y mayores)
relacionado también al compromiso de continuidad. A diferencia de aquellos
empleados que muestran habitos y actitudes muy orientados a lo que buscan los
gerentes y su permanencia en el puesto es porque lo desean, orientado también al

compromiso afectivo.
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En relacion a las practicas organizacionales, muestran ser una amenaza potencial a
la efectividad y eficiencia en la empresa de la industria maquiladora, ocasionado a la
centralizacidon del poder, caracteristica de este rubro empresarial.
2.3. Modelos del clima laboral y rotaciéon del personal

Modelos del clima laboral:

El clasico modelo de Halpin y Croft (1963) para muchos el primer modelo formal
del clima laboral, evidentemente desde un contexto escolar; resalta su vocablo “Spirit”,
que hace referencia al nivel en que los empleados comprenden el modo en el que se
van cubriendo sus necesidades y del gusto que da el terminar un trabajo. Asi como
este tema, igualmente es importante en la investigacion, la impresion que tienen los
empleados sobre la conducta de los directores. En ese sentido, ideas como la
cohesion y el grado de compromiso, asi como, el grado en que se relaciona la persona
con los forman parte de su entorno, resultan ser vitales en este inicio argumental del

clima laboral.

Forehand y Gilmer (1964) necesitan un modelo que dé una idea de coémo esta
organizado (tamafo, estructura y complejidad), asi como estilo de liderazgo y
orientacion hacia objetivos realistas. Por su parte, Likert (1967), cre6 vinculos en un
conjunto de componentes que representan el ambiente de trabajo; Estos son los
meétodos de mando, la naturaleza de las fuerzas que motivan, comunican, interactuan,
toman decisiones, fijan metas y directivas, controlan los procesos y todo lo relacionado

con ellos, la objetivacion y la mejora de los resultados

Litwin y Stringer (1968) realizaron un modelo que concuerda particularmente,
por un parte, con el postulado de Meyer (1968) en relacion al concepto de

recompensas, quien manifestdé que en ese aspecto, la conformidad, la
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responsabilidad, la normativa, claridad organizacional y el espiritu de la labor, son
componente vitales; y por otra, con lo dicho por Schneider y Bartlett (1968) con
quienes concuerdan en el protagonismo del conflicto; ademas de incluir componentes
que explican lo mismo, como lo son el apoyo de los directores y el interés por los

nuevos trabajadores.

Payne y Mansfield (1973), Conceptualmente, conceptualmente, un nuevo
modelo de evaluacion climatica, justifica en una corporacion de 20 de prueba, en la
que se pueden mencionar por el peso que tienen en la corporacion, el espacio
psicologico con lideres, la persona que cuestiond la autoridad, la igualdad en el

tratamiento y la preocupacién de los gerentes. Para las acciones de los trabajadores

Moos e Insel (1974) Hicieron una evaluacion climatica mediante auxiliar de la
escalera del entorno de trabajo (WES) combinados por 90 puestos con reacciones
dobles reales / incorrectas: evaluando diferentes tamanos de climas de la organizacion
climatica. Tamafos participantes, cohesion y apoyo que forman relaciéon entre
individuos; El tamafo de la autonomia, la organizacién y la presion se agrupan en
elementos autocontrol; Y, finalmente, el tamafo de la claridad, el control, la innovacién

y la comodidad de crear elementos estables / cambiantes.

Hellrieger y Slocum (1974) utilizan un conjunto diferente de construcciones,
combinando términos "duros" (estructura, aspecto material, recompensa) con
términos "suaves" (consideracién, calidez y apoyo). Ademas, los aportes de Lawler,
Hall y Oldham (1974), quienes han distinguido el controvertido desarrollo del ambiente
laboral a través de temas como competencia, efectividad, responsabilidad,
practicidad, especificidad, riesgo e impulsividad. En este sentido, todos buscan

explicar qué hay detras del clima laboral en una empresa estructurada. Continuando
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con los postulados, se destaca lo realizado por Gavin (1975), quien plantea
dificultades versus recompensas, sin dejar de lado el espiritu y las ventajas del trabajo
en equipo, la confianza en el equipo directivo, ante los riesgos y desafios que enfrenta

la empresa.

Steers (1977), Hizo un nuevo comienzo del LED centrado en la corporacién de
10 trabajos, la correccion del estado del término es una cosa importante y como
condicion de analisis, un criterio sociolégico. Por otro lado, Litwin y Stringer (1978)
expresaron el enfoque que propusieron una nueva perspectiva, donde se
dimensionaba el énfasis. Ademas de la estructura organizativa y los regimenes de
desacuerdo, la responsabilidad personal, la remuneracion, los desafios, las relaciones
sociales, la cooperacion, el cumplimiento de las normas y las determinaciones

sociales.

James y Sells (1981) forman un postulado a partir de una revisién exhaustiva
de las bases tedricas, enfocandose principalmente, en la percepcion de los
empleados. Donde resaltan como componentes argumentativos, cinco situaciones,
los cuales son: las caracteristicas del puesto, el rol laboral, las particularidades sobre
el liderazgo, el trabajo equipo y las particularidades de la empresa. En ese sentido,

esto formaria la cultura organizacional.

Quinn y Rohbraugh (1983) Identifico un modelo, basado en una evaluacion
importante de la literatura, prestando especial atencién a la conciencia de los
trabajadores, destacando cinco escenarios principales como factores explicativos:
relacionados con los lugares que trabajan, los roles o los roles desarrollados en

funcion, las caracteristicas de qué liderazgo, trabajo en equipo y Se construyen
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caracteristicas especificas de la organizacion, sugiere que la presencia de la

presencia de cultura se organiza como una seccion transversal de analisis.

Aqui nuevamente, y en un intento de sintetizar gran parte de la literatura actual,
Glick (1985) propone un modelo que reintegra diferentes aspectos explicativos del
ambiente de trabajo, mencionando: apertura mental o flexibilidad, orientacién al

riesgo, equidad y calidad. de atencion y servicios.

Koys y Decosttis (1991) mencionan que la autonomia, la cohesion, presion,
apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion, son constructos que tienen un rango

psicologico y un valioso catalogo competencial para la empresa.

En este sentido, se abre un nuevo estudio donde las habilidades se encuentran
en el servicio de explicacion del clima climatico (Olaz, 2009) sera el afio posterior a
la literatura anglosajona, se abrira debido a la investigacion del sistema del sistema
climatico Alvarez (1992) a través de una variedad de TIPOS: Valor colectivo;
oportunidades para superar y desarrollar; Material fisico y recursos ambientales;
Materiales morales y frutos; Estilo de gestion; Sentimiento pertenece a; Motivacion y
compromiso; Resolver las quejas y los conflictos; Relaciones humanas, relaciones de

jefesysem; Control y regulacion; Estructura organizativa y disefo de disefio.

Posteriormente Glendon, Stanton y Harrison (1994) buscan una
conceptualizacion para un postulado del clima laboral. Ellos refieren que se debe
buscar la influencia evaluativa cuando se unen variables de control como, la presién
de trabajo, estudio de incidentes y desarrollo de pasos, comunicacion y
entrenamiento, grado de relaciones, politica de seguridad y procedimientos. Por otro

lado, Anderson y West (1998) en sintesis, consideran que la vision, la seguridad
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participativa, la orientacion al trabajo e innovacion, dan la posibilidad de construir una

prueba con preguntas que midan todo ello.

Por su parte, Goleman (2000), con experiencia en potenciar y gestionar
adecuadamente las relaciones humanas, no deja de lado lo importante del liderazgo
en las empresas y su efecto en el clima laboral. En ese sentido, examina el perfil del

lider y como su impresion se relaciona con el clima organizacional.

Por ende, se refiere que hay 19 factores conformados en 4 ejes, los cuales son,
la conciencia de si mismo, autogestidon, conciencia social y las habilidades sociales.
En ello resalta, Davidson et al. (2001), quienes estudiaron el clima laboral en hoteles
australianos, planteando analizar dimensiones como, el liderazgo, espiritu profesional,
conflicto, presion organizacional, autonomia, cumplimiento de estandares, aspectos

cooperativos y la necesidad del desarrollo de labor en equipo.

Parker et al. (2003) A través de un ambicioso analisis de sintesis de estudios y
analiza un numero significativo de investigaciones climaticas en todo el mundo, esto
demuestra que los tipos de explicaciones a menudo aparecen en los estudios y, por
lo tanto, para indicar la importancia de la importancia de que diferentes investigadores
proporcione ciertas variables. : Liderazgo, grupos de trabajo, organizaciones, este rol
operan en si mismo, satisfaccion, motivacion, desempefio y otra actitud hacia el

trabajo.

Parker et al. (2003) Hice una investigacion en algunos estudios climaticos
trabajando en el mundo. Y traté de determinar que la cabeza, el grupo de trabajo, la
organizacion, el papel, el trabajo, la satisfaccidn, la motivacion, el rendimiento, entre
otras actitudes; Son las categorias que apoyan y que son esenciales en cada estudio

estudiado.
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En ese sentido, Patterson et al. (2005) hace una categorizacion del clima
laboral tomando en cuenta variables como la autonomia, la supervision, integracion,
preocupacion por el empleado, desarrollo de habilidades, esfuerzo, reflexion,
innovacion, flexibilidad, vision externa, objetivos, presion, calidad, eficiencia,
cumplimiento de tradicion, afecto, satisfaccion y la dedicacion en el trabajo; los cuales

son el resultado de un conglomerado analisis de las bases tedricas.

En el contexto nacional, Mufioz et al. (2006) comandan un estudio donde se ve
la relacion entre la calidad de vida profesional y el clima organizacional, a través de
dos instrumentos. En ese sentido, de sus conclusiones se pudo hallar que el clima
influye en la calidad de vida profesional; especificamente, ello se evidencia cuando el
compromiso mejora la motivacion intrinseca y la valoracién del apoyo de los directores

progresa con la cohesién y el trabajo en equipo.

Por su parte, Bjornberg y Nicholson (2007) incluyen como termino nuevo al
componente intergeneracional, que evidentemente se relaciona con el clima. Termino

que es muy poco tratado hasta la actualidad.

En los ultimos afos, Araujo et al. (2011) determinaron la valoracion
psicomeétrica de una prueba que mide clima organizacional, encaminado a poner en
practica la estrategia empresarial. Por ende, los componentes que estan sujeto a
analisis son el método de administracién, le reconocimiento, la autonomia, el
entusiasmo apoyo, la recompensa y la innovacién. En ese sentido, estos 30 modelos
argumentativos son los que mas resaltan interés sobre el clima laboral. Y es su gran
variedad de datos, los cuales ayudarian a muchos a conceptualizar sus bases teéricas
desde un inicio, teniendo en cuenta sus aspectos epistemologicos, metodoldgicos y

aplicativos.
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Rotacion del personal

Primeramente, March y Simon (1958) forman un modelo de decision de
rotacién, donde manifiestan que el abandono voluntario del empleado, dependera de
la impresidn subjetiva que este tenga sobre sus propias necesidades de hacer
cambios y de lo facil que podria realizar tal cambio. Asi mismo, en el establecimiento
de la rotacion organizacional, se debe sumar los componentes internos mas

asequibles.

El postulado de Porter y Steers (1973) por su parte, esta dirigido a las
perspectivas que tiene cada persona sobre la decision de abandonar el trabajo. En
pocas palabras, cada individuo se encarga de evaluar su propia situacion laboral,
segun el cargo que ocupa, la remuneracion que recibe, a la beneficios que puede
acceder, a la inspecciones que realizan sus superiores y las relaciones

interpersonales que mantiene en su centro laboral.

El enfoque de Mobley (1977) guarda relacion con los estudios realizados por
March y Simon (1958) y Prince (1977). Este profesional, mostré interés por saber
cémo el empleado percibe y valua la satisfaccion, y como el entorno de trabajo y los
aspectos subjetivos influyen con su apreciacion. Ademas, Mobley se encargo de
definir a la rotacion, como la salida por decision propia del trabajador o la salida por
decision de la organizacion de un personal que recibe salario dentro de la
organizacion. En ese sentido, los resultados negativos de la rotacion de personal
vendrian a ser econdmicos, alteracién en el rendimiento labor, en ambiente laboral y
en la comunicacion, etc. Mientras que las consecuencias positivas vendrian a ser
innovacion, flexibilidad, reduccion de conflictos, etc. También se recalca que los

costos de estos cambios pueden ser relativos.
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El postulado de Price (1977) toma lo mencionado por March, quien sostiene

que los constructos salario y las relaciones laborales son componentes que formarian
la satisfaccion laboral; que en palabras del autor viene a ser el nivel de actitud positiva
que presenta el empleado frente a su trabajo. En ese sentido, los constructos

propuestos por este, son:

La remuneracion (la retribucion monetaria que se le entrega al trabajador por

su servicio prestado).

La integracion (inclusion del trabajador en las decisiones relacionadas a sus

funciones y en los objetivos de la organizacion).

La comunicacion informal (la difusion de informacion a través de canales no

oficiales de la empresa)

Comunicacion formal (es la transmision de informacion de forma equilibrada y

eficiente mediante los canales oficiales de la empresa).

La centralizacion (aquel lider o departamento en el cual se concentran la toma

de todas las decisiones de operatividad de la empresa).

Por otro lado, segun el postulado de Fichman (1988) menciona que la
motivacion dinamica es cuando se esta predispuesto a realizar alguna actividad y que
esta puede variar segun la situacion. Ademas, este postulado toma en cuenta lo dicho
por Maslow y la teoria econdmica y asi comprender la rotacién del personal y sus

necesidades.

Segun el enfoque de sistemas (2004) El modelo de Mobley, Griffeth, Hand y
Menglino (1979) ha sido de vital importancia como antecedente para investigaciones

futuras sobre rotaciéon de personal, desde una vision sistémica (Davis y Werther,



29
2004). En ese sentido, este enfoque menciona que la organizacion es un conjunto de
diferentes acciones u organismos que guardan relacién entre si, con parametros

reales y obligatorios.

Figura 1

Sistema de administracion de operaciones

Ambiente externo
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* Natenales
¢ Servicios

Informacion sobre

r T ——— —
- -

Nota: La imagen obtenida de HERNANDEZ y Rodriguez, Sergio. Administracion:
pensamiento, proceso, estrategia y vanguardia. McGraw- Hill, México, 2002

En esta imagen del enfoque de sistemas, la accion de la gestion se enfoca en
términos de solicitar materias primas, procesarlas y transformarlas en productos. El
administrador verifica que sus actividades son correctas siempre que culminen sus
actividades con productos idéneos. El desarrollo de esto produce la retroinformacion,
que es la oportunidad de obtener la informacion para conocer el nivel de éxito o
fracaso. En este postulado sistémico, el medio viene a ser un componente vital, ya
que en la mayoria los sistemas son abiertos (Tamayo, 2008). En ese sentido, se debe
de entender que un sistema abierto, esta sujeto a ser afectado por el medio en que se

rodea. De esta manera, los elementos que inciden en una empresa son, la variedad
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del mercado laboral, desarrollo demografico, desarrollo econdmico, aspectos

culturales, desarrollo en la tecnologia y politicos.

Por otro lado, tenemos el modelo de las necesidades de Maslow. Quien
conformadas por las necesidades fisioldgicas, quienes son las mas vitales para que
el ser humano se preserve; necesidades de seguridad, quienes se relacionan con la
necesidad de seguridad, estabilidad y proteccion; necesidades sociales, quienes se
dan a relucir cuando se es aceptado en las relaciones entre si y la sociedad y se haya
cumplido las anteriores necesidades; necesidades de estima, que estan relacionadas
a como el ser humano se evalua intrapersonalmente y necesidades de

autorrealizacion, los cuales guardan relacion con el desarrollo general del ser humano.

Segun Chiavenato (2006) Las personas dan a las organizaciones todas sus
destrezas e intelectos. Sin importar la funcidon que cumplen, ya que cada uno cumple
segun el rol que tiene en la estructura organizacional. En ese sentido, cada persona

se diferencia de los demas, ya que tienen valores vitales para cualquier entidad.

2.4. Analisis comparativo

Las teorias mencionadas sefialan la relevancia de comprender la dificultad de la
rotacion de personal y sus origenes para entender su efecto y asi poder dirigir
cualquier anormalidad. Entonces, este estudio cuya indagacion se sustenta de estas
teorias y verifica que la satisfaccion laboral y el compromiso del personal son variables
que influyen directamente a la materia que estamos estudiando. Este inconveniente
es relacionado con el desequilibrio entre la carga de trabajo y los salarios, en
conclusion, se desea encontrar una resolucion en el exterior de la empresa. Gerardo
Recio (2008), describe la insatisfaccion laboral como una consecuencia del

compromiso organizacional relacionado con la ausencia laboral, el poco rendimiento,
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cambios constantes de trabajadores en los puestos laborales, entre otras vinculadas
a las actividades laborales del empleado. En conjunto con el compromiso de sus
labores, el rendimiento, los incentivo y reconocimientos, identidad e internalizacién y
alternativa de incentivos que pueden ser monetaria y psicologicos en las que se han

concluido que hay una correlacién significativas con el propésito de la empresa.

Definiciones segun teoria:

Tabla 1. Definiciones teéricas

Nombre de la

. Definicion Explicacion
Teoria
Teoria de Esta teoria propone abarcar Propone 11
Pritchard y un enfoque basado en dimensiones para su
Karasick factores figuradamente identificacion:

disociados que buscan la
definicidn de clima laboral.

Autonomia, conflicto vy
cooperaciéon, relaciones
sociales, estructura,
remuneracion,
rendimiento, motivacion,
status, flexibilidad e
innovacion,
centralizacion de la
toma de decisiones, y
apoyo.

Teoria de Rensis
Likert

Likert propone que el aspecto
importante a estudiar es el
comportamiento de los
trabajadores, originado por
las condiciones brindadas por
la parte administrativa, o por
la organizacional. Los
trabajadores reaccionan por
la percepcion obtenida a
traveés de las esperanzas,
valores y capacidades.

Propone B dimensiones
de estudio:

Métodos de mando,
fuerzas motivacionales,
comunicacion,
influencia, toma de
decisiones,
planificacidén, control. %
rendimiento y
perfeccionamiento.

Teoria de Litwin
y Stringer

Esta teoria comprende el
alcance infrinseco que recibe
del sistema formal e informal
de la parte directiva. ademas
de considerar los aspectos
circunstanciales y
considerables relacionados a
creencias, motivaciones y
actitudes de los trabajadores
que se encuentran dentro de
una empresa.

Considera 9
dimensiones:
Estructura,
responsabilidad,
recompensa, desafio,
relaciones, cooperacion,
estandares, conflictos e
identidad
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2.5. Andlisis critico
Para la ejecucion de este estudio, se ha aplicado tres teorias notables en el estudio
de Clima laboral, las cuales comprenden areas relevantes y algunas ideas
semejantes, sin embargo, también se resaltan diferencias entre ellas. Las dos
primeras teorias son las que fueron desarrolladas por Rensis y Likert, y la otra,
planteada por Litwin y Stringer, basadas en la percepcion del trabajador, la cual es la
descripcion de sensaciones que experimenta el trabajador en referencia a todos los
elementos con quienes interactua en el entorno laboral, generando asi una opinién de
su ambiente. Luego de hacer un detallado analisis en referencia a cada una de las
cualidades propias de las teorias, se establecio trabajar bajo el enfoque de Litwin y
Stringer pues iban acorde a las necesidades de la investigacion de la variable clima
organizacional, constando con mayor exactitud y optimizacion en la ejecuciéon de sus
labores. Seguido a ello, se contintia con la aplicacion de los instrumentos de medicion
cuyos autores son los mismos; instrumentos que facilitaran la informacién sobre la
percepcion de los trabajadores y asi conseguir un juicio mas proximo a la materia que
se investiga. Al ser una investigacion de analisis, los datos obtenidos podrian ser utiles
para la empresa en busqueda de mejoras, considerando también, que pertenece a un

rubro productivo y empresarial.
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Capitulo Il

Marco referencial
En este capitulo se abarcara la informacién de la empresa Inversiones Favinell
S.A.C., la cual ayudara al lector a tener un panoramas mas claro del lugar donde se
realizé la investigacion, el rubro econdmico de la empresa, iniciando con la resefia
histérica de la empresa, siguiendo con la filosofia , mision, visén y valores, para
continuar con la descripcion de los servicios que brinda y finalizando con el analisis

FODA, que ayudara a reconocer los factores internos y externos de la empresa.

3.1. Reseia histoérica

Inversiones Favinell S.A.C., es una empresa peruana, ubicada en Av. Rimac Mz 58
lote A Zona | - Ventanilla — Callao, identificada con RUC: 20523805887, donde su
principal actividad econdmica es: el transporte de carga por carretera y manipulacion de
carga, esta compafia cuenta con mas 12 afos de existencia, liderando en el rubro de
traslado terrestre de tangibles nocivos y mercancia para distintos grupos industriales
en el Peru y servicios de alquiler y mantenimiento de maquinarias para actividades de
construccion e infraestructura. Brindando un servicio distinguido, de acuerdo a las
necesidades de nuestros clientes, cumpliendo con las estrictas normativas
internacionales ISO 9001, ISO 14001 y OHSAS 18001. Poseemos un equipo de
expertos inmensamente competente que brindan servicios con altos modelos de

calidad, seguridad y gerencia de desarrollo.
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3.2. Filosofia organizacional

De acuerdo los datos y los registros oficiales de la empresa (2021):

Misioén

Brindar el servicio de carguio, transporte y traslado de concentrado de mineral; alquiler
de maquinarias para movimiento de tierras. Cumplir con las normativas de nuestro
sector, asegurando el cumplimiento de nuestros compromisos contractuales teniendo

como objetivo principal la satisfaccion de nuestros clientes y partes interesadas.

Vision

Consolidarse como lider en el carguio, transporte y traslado de concentrado de
mineral y servicio de alquiler de maquinarias; reconocida por su calidad de servicio y

satisfaccion total de nuestros clientes.

Valores institucionales

Cultivamos una cultura organizacional basada en valores para lograr la excelencia y

la mejora continua.

e Honestidad
¢ Integridad
e Respeto

e Compromiso

e Puntualidad



3.3. Diseino organizacional

Figura 2

Organigrama de la empresa Inversiones Favinell S.A.C.
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3.4. Productos y/o servicios
Es una organizacion que brindar servicios de transporte y carguio de minerales, asi

también realizan los siguientes servicios:

e Trasporte y traslado

e Movimiento de tierra

e Materiales peligrosos

e Alquiler de maquinarias
e Camiones plataformas

e Otros servicios

3.4. Diagnostico organizacional

FORTALEZAS

e Adecuarse a los cambios

¢ Amplia infraestructura

e Destreza en gerencia de transito

¢ Modernos vehiculos, con poco recorrido

e Desarrollo y aumento en los afios transcurridos
e Adaptacién a las nuevas tendencias industriales
e Competitividad en precios y plazos de entrega

e Cobertura nacional

OPORTUNIDADES

e Simbolo de especializacion

¢ Reducidos tiempos de entrega
¢ Notable antecedente histérico

e Cliente complacido



e Utilizacion de tecnologias competentes

e Mejoria en los costos por la presencia de economias de escala
e Multimodal

e Progreso ambientales

¢ Deficiente calidad de otros modelos de transporte

e Nuevos demandantes

DEBILIDADES

e No accesibilidad de recursos econdmicos

e Altos precios unitarios

e Elevado cambio de trabajadores subcontratado
¢ Disminuido nivel de tecnologia

e Elevada externalizacion vehiculos distribucién

¢ Alta dependencia del capital humano

e Tamafo empresarial limitado

e Imagen de marca poco promovido

AMENAZAS

e Carencia de concordancia de normas

e Recientes adversarios

e Conglomeracién de Politicas

e Normas rigurosas en el sector farmaceutico
e Escasez de capital

e Congestion de las infraestructuras

e Desvaloracién de los precios de mercado

e Autonomia del transporte



Capitulo IV
RESULTADOS

4.1. Marco metodolégico

4.1.1 Tipo de investigacion
Tipo de investigacion basica, descriptiva-correlacional pues se encuentra
enfocado en adquirir informaciéon sobre el grado de correlacion entre las
variables de estudio, en el cual se evidencia objetivos practicos y especificos.
Asimismo, este tipo de investigacion, recolecta datos e informacion de una
realidad para ampliar saberes cientificos con el fin de describir y dar solucion a

ciertos problemas (Sanchez et al.,2018)

4.1.2. Diseno de investigacion
No experimental de corte transversal debido que no se esta manipulando
alguna variable de modo premeditado, mas bien, se observa la fenomenologia
tal cual se presenta en el contexto natural y en un unico momento para luego

llevarlos a ser analizados (Campbell y Stanley,1995).

4.1.3. Poblacién
En relacion a la definicion de poblacion McClave, Menson y Sinchich (2008)
explican que es la agrupacion de elementos que pueden ser objetos, persona
y eventos de los cuales se desea saber o conocer algo. El estudio estuvo
constituido por 50 trabajadores de la empresa de Inversiones Favinell S.A.C.

Callao-Peru.

4.1.4. Muestra
Segun Hurtado y Ramirez (1998) manifiestan que en estudios donde las

poblaciones son pequefas en cantidad, es preferible evitar seleccionar una



muestra, pues podria afectar la validez de los resultados y por lo cual, en la
presente investigacion, se la totalidad de la poblacién como muestra (muestra

censal).

4.1.5 instrumentos

Clima laboral

Nombre : Cuestionario de clima laboral

Crador : Alhuay

Procedencia : Peru

Administracion : colectiva e individual

Tiempo : 25 minutos aproximadamente

Aplicacion : Colaboradores de la empresa Inversiones Favinell

Descripcion: Formulario mide cuatro dimensiones del clima laboral de una empresa
como lo son: comunicacion, conflicto y cooperacion, seguridad e innovacion. se
empled la escala de Likert que posee 20 items, con 5 alternativas de respuesta
orientadas a la conformidad de la variable, donde 5 es totalmente de acuerdo, 4 de
acuerdo, 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 2 En desacuerdo y 1 Totalmente en

desacuerdo; haciendo una sumatoria total maxima de 100.

Aplicacion: La aplicacion puede darse de forma personal o colectiva, cada individuo
encuestado cuenta 5 posibles respuestas por cada item. Es importante recalcar que

los resultados seran confidenciales y reservados.
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Calificacion: En el espacio donde se requiera la evaluacion de los datos, se procede
a sumar las puntuaciones por cada dimension, asi como del total de items de la prueba
en general para posteriormente ser ubicados en los perfiles de baremos determinados
con la desviacion estandar y asi conocer la percepcion de cada colaborador en

referencia al clima laboral y sus dimensiones.

Rotacion del personal

Nombre : Cuestionario de rotacién de personal

Creador : Alhuay

Pais : Peru

Administracion . Individual y colectiva

Tiempo : 25 minutos aproximadamente

Aplicacion : Trabajadores de la empresa Inversiones Favinell

Descripcion: Formulario que mide cuatro dimensiones de rotacién de personal en una
organizaciéon como lo son: la remuneracion, alimentacion, oportunidad, adaptabilidad.
El instrumento posee 20 items. La escala de valoracion, se empleé el tipo Likert con
5 alternativas referidas a la conformidad de la rotacién de personal, considerandose
criterios de respuesta donde 5 es Totalmente de acuerdo, 4 De acuerdo, Ni de acuerdo
ni en desacuerdo con el valor de 3, En desacuerdo con el valor de 2 y 1 con el valor

de Totalmente en desacuerdo. La sumatoria total hace un puntaje maximo de 100.

La aplicacién: Se puede dar de forma personal o masiva, cada evaluado cuenta con
cinco alternativas de respuestas, recalcandose que los resultados seran privados y

confidenciales.
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Calificacion: Para estimar los datos hallados, se requieren totalizar las valoraciones
parciales por dimension y asi como del total de los elementos valorados del
cuestionario, para después ser ubicados en los perfiles de baremos y asi determinar

la apreciacion que se tiene sobre la rotacion del personal y de sus dimensiones.

4.2. Resultados

Tabla 2.
Prueba de Normalidad Shapiro Wilk

Estadistico Gl Sig.
Clima laboral 0.983 50 0.686
Comunicacion 0.980 50 0.557
Conflictos y cooperacion 0.976 50 0.405
Seguridad 0.968 50 0.192
Innovacion 0.956 50 0.058
Rotacion de personal 0.988 50 0.898

Nota. En la tabla 2, se pudo evidenciar en la normalidad de Shapiro Wilk, donde la
variable clima laboral y sus dimensiones presentan una significancia mayor a 0,05, de
igual forma la variable rotacion de personal, por ende, ambas variables se ajustan a

una distribucion normal y se empled las correlaciones de Pearson.

Objetivo General: Determinar la relacién entre clima laboral en la rotacién de

personal de la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.
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H1: Existe relacion inversa entre clima laboral y rotacién de personal de la empresa de

Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Pert 2020.

Tabla 3.

Correlacion entre clima laboral y rotacion del personal

n=203 Rotacion del personal
Pearson -.387**
Clima laboral Sig. .006

Nota. En la tabla 3, se pudo evidenciar en la correlacion de Pearson, que ambas

variables presentan una relacion inversa y significativa con un valor de (P= -.387).

Objetivo Especifico 1: Describir los niveles del clima laboral en la empresa de

Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Pert 2020.

H1: Los niveles del clima laboral son bajos empresa de Inversiones Favinell S.A.C.
Callao-Peru 2020.

Tabla 4.

Describir los niveles del clima laboral

F %
Bajo 19 38.0
Medio 12 24.0
Alto 19 38.0

Total 50 100.0




Nota. se pudo apreciar que predominé el nivel alto y bajo de clima laboral con el 38%,

seguido del 24% en el nivel medio.

Figura 3

Niveles del clima laboral

Clima laboral

40

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. El grafico representa los niveles del clima laboral donde el porcentaje maximo
es de 38% y minimo de 24%.

Objetivo Especifico 2: Describir los niveles de rotacion de personal en la empresa

de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.

H1: Los niveles de rotacion de personal es alto en la empresa de Inversiones Favinell
S.A.C. Callao-Peru 2020.



Tabla 5.

Describir los niveles de rotacion del personal

F %
Bajo 16 32.0
Medio 15 30.0
Alto 19 38.0
Total 50 100.0

Nota. En la tabla 5, se pudo notar que predominé el nivel alto de rotacion de personal

con el 38%, seguido del 32% en el nivel bajo y el 30% en el nivel medio.

Figura 4

Niveles de la rotacion del personal

Rotacién del personal
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Nota. En el grafico 3 se puede observar el porcentaje maximo de rotacion de 38% y
el minimo de 32%.
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Objetivo Especifico 3: Determinar la relacién entre comunicacion y rotacién de

personal en la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.

Hq: Existe una relacion inversa y significativa entre comunicacion y rotacion de

personal en la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.
Tabla 6.

Correlacidon entre comunicacion y rotacion del personal.

n=203 Rotacién del personal
Pearson -.297
Comunicacion Sig. 036

Nota. En la tabla 5, se pudo evidenciar que existe una relacion inversa y significativa

entre la dimension comunicacion y rotacion de personal con un valor de (P= -.297).

Objetivo Especifico 4: Determinar la relacién entre conflicto, cooperacién y la
rotacion de personal en la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.
H1: Existe relacion inversa y significativa entre conflicto, cooperacién y la rotacion.
Tabla 7.

Correlacion entre conflicto y cooperacion y rotacion del personal

n=203 Rotacion del personal

Pearson -.278

Conflicto y cooperacion Sig. .050
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Nota. En la tabla 7, se pudo hallar que existe una relacion inversa y significativa entre

la dimension conflicto y cooperacién y rotacion del personal con un valor de (P=-.278).

Objetivo Especifico 5: Determinar la relacion entre seguridad y rotacion de personal

en la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020

Hq: Existe una relacion significativa entre la dimension seguridad y rotacién de

personal en la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.
Tabla 8.

Correlacién entre seguridad y rotacion del personal

n=203 Rotacion del personal
Pearson -.162
Seguridad Sig. .262
r2 .021

Nota. En la tabla 8, se pudo identificar que no existe una relacion entre la dimension

seguridad y rotacion de personal, debido a que su valor fue menor a 0.05.

Objetivo Especifico 6: Determinar la relacion entre innovacién y rotacion de personal

en la empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.

H1: No existe relacidon entre la dimension innovacion y la rotacion del personal en la

empresa de Inversiones Favinell S.A.C. Callao-Peru 2020.
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Tabla 9.

Correlacidn entre innovacion y rotacion del personal

n=203 Rotacion del personal
rho -115
Innovacion P 427
r2 .021

Nota. En la tabla 9, se pudo apreciar que no existe relacion entre la dimension

innovacion y la rotacién del personal, ya que su valor fue superior a 0.05.
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CAPITULO V
SUGERENCIAS
Primera sugerencia: Tomando en cuenta lo definido por Méndez sobre el clima laboral,
es conveniente para la empresa del Callao, que averigien sobre estrategias que
disminuyan los niveles de rotacion del personal. Todo ello, con el fin de promover la

productividad y formar el compromiso laboral en los empleados que queden.

Segunda sugerencia: Segun lo que entregaria la empresa de inversiones Favinell
S.A.C. a sus empleados, es oportuno que formen una Politica de Sueldos cada afio,
que guardan relacién con los cambios de costos de vida y la inflacién del mercado. En
ese sentido, deben de especificar los niveles de incremento de sueldo por tiempo de
trabajo, tomando en cuenta el 5% del sueldo bruto y cada 3 afios como rango limite.
Ademas, se deberia otorgar reconocimientos por buen desempefio de roles, a
aquellos empleados que superen las metas establecidas; lo cual podria ser fisico o
virtual, ser un premio por ser el empleado del mes o ser una tarjeta de felicitacién. Con

la intencién de motivarlos laboralmente.

Tercera sugerencia: Tomando de referencia al postulado de Litwin y Stringer, se
sugiere formar una apropiada estructura organizacional, con el fin de ayudar a la alta
gerencia y encontrar el talento humano que debe ser conservado en la organizacion.
En ese sentido, se debe de dar una adecuada induccion laboral, capacitacion, vision
y establecimiento de responsabilidades segun el rol laboral y su posicién en el
organigrama organizacional. Ademas, se deberia de establecer convenios
académicos para los mejores empleados, ya que asi, beneficiaria al empleado, con el
surgimiento de nuevos conocimientos y a la organizacion, con la aplicacion de estos,

sobre algun proceso o problema de la organizacion.
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Cuarta sugerencia: Segun el postulado de Pritchard y Karasick, es conveniente que
se formen eventos de integracién y cumplir con la programacion fijada, con el fin de
encontrar talentos en su forma mas natural, que se comprometen con la organizacion
y mejoran sus relaciones interpersonales con la empresa y su equipo. Ademas, es
recomendable que aquellos lideres que no estan haciendo adecuadamente su rol,
sean capacitados con Coaching ejecutivo; con la intencién de potenciar las fortalezas
como lider, como persona, como profesional y como empleado de la organizacion.

Todo ello, evidenciandose en los cambios que presente cada uno.

Quinta sugerencia: Segun el enfoque de Pritchard y Karasick, es conveniente solicitar
para los empleados, lugares con apropiados objetos y herramientas de oficina, con el
fin de favorecer su labor. Asi mismo, se debe evitar acumular cosas que impiden que
el trabajo sea mas facil. Ademas, se debe de dar a los empleados, bafios
implementados con articulos de aseo, espacios necesarios para que puedan comer.

Todo ellos con la intencion de que se satisfagan adecuadamente sus necesidades.

Sexta sugerencia: Tomando en cuenta lo mencionado por Pritchard y Karasick, es
oportuno que se realicen programas de capacitacion en los empleados, ya que asi, se
estaria formando una politica de desarrollo personal y se daria la funcién en relacion
a sus nuevas capacidades. Ademas, se debe de establecer reuniones cada 15 dias,
donde se traten las metas alcanzadas y las fallas que tienen los empleados. Siendo
esto importante, ya que, sirve para ver el desarrollo que va teniendo el empleado y la

organizacion.
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CONCLUSIONES

1. Acorde a los resultados obtenidos podemos concluir, que efectivamente si
existe una influencia de la variable clima laboral en la rotacion de personal en la
empresa de Inversiones Favinell S.A.C. de esta manera evidencia una relaciéon
inversa significativa entre el con un valor de (P= -.387). De esta manera se comprobo
la hipdtesis general planteada en la investigacion.
2. Se comprobd la hipotesis que plantea que en la empresa Inversiones favinell
S.A.C. existe un indice bajo de clima laboral con el 38%. Por lo tanto se concluye que
la variable clima laboral se correlaciona con la variable rotacion del personal.
3. La variable rotacion del personal presenta un nivel alto dentro de la empresa
de estudio Favinell S.A.C. De esta manera afirmando la hipétesis planteada con los
resultados obtenidos en la base de datos.
4. Se demuestra que existe una relacion inversa y significativa entres la dimensién
comunicacién y la variable rotacion del personal, con un valor de (P= -.297).
concluyendo que la falta de comunicacion influye significativamente en la rotacién del
personal en la empresa Inversiones Favinell. De esta manera confirmando la hipotesis
planteada.
5. De acuerdo a los resultados obtenidos se hallé que existe una relacion inversa
y significativa entre la dimension conflicto y cooperacion y rotacion del personal con
un valor de (P=-.278). de esta manera afirmando la hipotesis planteada. Concluyendo
que estas dimensiones presentan cierto grado de asociacién con la variable rotacion
del personal.
6. La dimension seguridad y rotacion del personal segun los resultados obtenidos
evidencia que no existe relacidn entre estas, con un valor de (P=-.278). Concluyendo
que no existe una correlacion entre estas. De esta manera anulando la hipétesis

planteada en la investigacion en la empresa Inversiones Favinell.
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7. Se puedo evidenciar que no existe correlacion entre la dimension innovacion y
rotacion del personal, segun los resultados obtenidos, con un valor superior de 0.05.
concluyendo que la dimensidn innovacion no se relacionan con la variable rotacion del

personal. De este modo confirmando la hipétesis planteada en la investigacion.
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Anexo 1: instrumentos

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

24

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una
descripcién de como percibes el clima laboral en la empresa donde laboras. Para ello debes
responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las proposiciones que aparecen a
continuacién, de acuerdo con como pienses o actues. Con respecto a cada item le rogamos
que valore y marque con una X, segun la siguiente escala de valoracion:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

Comunicacion

1.

Existe buena comunicacion entre mis companeros de trabajo

2.
3.

Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa

Mi jefe inmediato se reune regularmente con los trabajadores para coordinar

aspectos de trabajo

Las reuniones de Coordinacion con los miembros de otras areas son frecuentes

En mi area de trabajo puedo expresar mi punto de vista, aun cuando contradiga

a los demas miembros

6.

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo

7.

Toman con buena actitud las comunicaciones que emiten mis jefes

Conflicto y cooperacion

8.

Es bueno el trabajo realiza mi jefe inmediato para manejar conflictos.

9.

Mi jefe inmediato tiene una actitud positiva con el grupo de trabajo

10.

Puedo contar con mis companeros cuando los necesito

11.

Soy aceptado por mi grupo de trabajo

12.

Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo

Seguridad

13.

El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo

14.

Considero que la distribucion fisica de mi area es la adecuada

15.

La empresa le proporciona la ropa y/o equipos de seguridad necesarios

16.

La iluminacién del area de trabajo es deficiente

17.

La iluminacion del area de trabajo es deficiente

Innovacion

18.

La innovacion es caracteristica de nuestra organizacién

19.

Las innovaciones de la empresa estan a la vanguardia del mercado 20. La

empresa innova sus productos de forma permanente.




CUESTIONARIO DE ROTACION DE PERSONAL

25

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una
descripcidn de cdmo percibes la rotacion del personal en la empresa donde laboras. Para ello
debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las proposiciones que aparecen
a continuacién, de acuerdo con como pienses o acties. Con respecto a cada item le rogamos

que valore y marque con una X, segun la siguiente escala de valoracion:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

1

2

3

Remuneracion

1. El personal obrero recibe su pago a tiempo en la empresa

2. Las horas extras en el trabajo son recompensadas justamente

3. Mi salario y beneficios son razonables

4. Existe equidad en las remuneraciones del personal obrero de la empresa

5. Miremuneracién es adecuada en relacion con el trabajo que realizo

Alimentacién

6. Cree que la alimentacion influye en el rendimiento laboral

7. Eltiempo que le otorga la empresa para tomar sus alimentos es adecuado

8. Considera que la alimentacién que usted recibe en la empresa es buena

Oportunidad

9. Se siente seguro y estable en la empresa

10. Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial

11.__Recomiendo a mis amignq la empresa como un excelente sitio de frahajn

12 La empresa-despide-al personal sintener en cuenta su-desempefio
13| 3 nermanencia-en-el-carao-denende-de-preferencias-nersonales
ro—ika-pPeraRencia-eR-e-cargo-aepenae-aepreterenclaspersonaies

-_—
b

Existen condiciones favorables para un adecuado clima laboral en la

CIHpIrcod

—t5—taempresa contrata personattemporat-Adaptabitidad:

16, Se han tomado medidas preventivas en potenciales probtemas

interpersonales en la empresa

17. Existe una pequefa reunion en los dias festivos

18. Mi jefe utiliza frases positivas por cada trabajo que realizan

19. La empresa reconoce habitualmente la buena labor realizada por los

trabajadores

20. Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa
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