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RESUMEN

La valoracion de los empleados en las organizaciones ha experimentado una
transformacion notable, influenciada por los aportes de distintas corrientes de pensamiento en
la gestion de recursos humanos, especialmente aquellas fundamentales en las ciencias del
comportamiento (Chiavenato, 2011; Robbins & Judge 2013). Este cambio ha permitido dejar
atrds la perspectiva tradicional que veia a las personas Unicamente como proveedores de
fuerza laboral, segun los principios de los tedricos casicos de la administracion, en su lugar,
se les reconoce ahora como individuos que poseen conocimientos, habilidades y actitudes,
elementos estratégicos que aportan un valor esencial para el éxito de la organizacion (Albizu
& Landeta, 2013; GOmez-Mejia, 2016); un ambiente laboral positivo, que fomente el
crecimiento profesional, puede ser la clave para retenerlo, y se posiciona como una estrategia
esencial para minimizar los efectos negativos como la rotacion de personal (Chiang et al,
2017). El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal explicar la relacion
gue existe entre la percepcion del clima organizacional evaluado a través de cinco dimensiones
y la rotacion de personal evaluada a traves de tres factores predictivos de los trabajadores de
la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V., con el propésito de identificar areas
de mejora que permitan proponer estrategias para reducir la rotacibn de personal. La
investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio correlacional, no
experimental, de tipo transversal. La muestra censal se conformé por 65 empleados, el
instrumento utilizado para la medicion de las variables fue a través de una encuesta de Sonia
Palma Carrillo (Palma, 2014) compuesto por 50 items para evaluar la variable clima
organizacional y un cuestionario propuesto por Augusto Rojas (Rojas, 2020) conformado por
22 items para la variable rotacion de personal. Los instrumentos presentaron un alto grado de
confiabilidad con resultado de Alpha de Cronbach de 0.958 para el clima organizacional y de
0.81 para la rotacion de personal. De acuerdo a los resultados se encontrd una relacion
significativa entre el clima organizacional y la rotacion de personal, en donde el valor de
p=0.001 (<0.05) por otro lado, el coeficiente de correlacion de Pearson ry, =-0.620 sugiere una
correlacion negativa fuerte, de acuerdo a las consideraciones de Hernandez et al. (2018), esto
significa que a medida que una variable cambie, la otra tiende variar en la direccion opuesta,
sugiriendo que una mejora en el clima organizacional puede estar asociada en una menor

predisposicién de los empleados a abandonar el trabajo.
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Mejorar el clima organizacional contribuird a la satisfaccidn, el bienestar y el rendimiento
de los empleados, la implementacion de estrategias acompafada de un seguimiento continuo
podria permitir a la empresa reducir la rotacion, fomentar el compromiso y crear una cultura
organizacional mas solida y competitiva. Desde esta perspectiva, se propone la gestion eficaz
del clima organizacional como una estrategia esencial para minimizar los efectos negativos de
la rotacidén, implementar politicas laborales que promuevan la equidad, la motivacion y el
desarrollo integral de los colaboradores para contribuir al bienestar individual de los empleados
y reforzar la competitividad de la organizacién en el mercado y reduce significativamente los

costos relacionados a este fenémeno.

Palabras Clave: organizacion, clima organizacional, rotacién de personal,

productividad.
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INTRODUCCION

El progreso de la sociedad ha hecho evolucionar también a la administracibn como
ciencia; si en sus origenes, para la administracion cientifica el trabajador representaba solo
una parte mas de la organizacién, la aparicion de nuevas teorias se fueron presentando
conforme lo hacian las necesidades y exigencias, hasta llegar a las tendencias de la
actualidad, en la llamada sociedad del conocimiento, en donde ahora los trabajadores de las
organizaciones se consideran parte esencial para su funcionamiento, Gonzalez et al (2018),
lo que hoy se denomina capital intelectual, capital humano, talento humano, entre otros
términos, ya que a partir de este, se desarrolla esa parte intangible que los trabajadores
aportan por medio de sus conocimientos y experiencias personales en el desempefio de sus
actividades y que contribuyen a que las empresas logren sus objetivos, por o que conservar

ese capital intelectual es sumamente importante.

De esta evolucion, también se desarrollé el concepto de clima organizacional, asociado
a la necesidad de crear uno en el que los trabajadores satisfagan sus necesidades
fundamentales, entendiendo que la interaccibn que mantienen los trabajadores con la
organizacién debe ser de mutua reciprocidad mediante la unién de esfuerzos (Chiavenato,
2011; Pacheco, 2012; Robbins & Coulter, 2005; Sanchez, et al., 2016; Simoén, 2019). Por lo
tanto, el clima organizacional se vuelve un factor muy importante para las empresas, ya que
de la percepcion que los empleados tengan de este, puede influir de manera positiva o
negativa en su comportamiento y por consiguiente este puede tener un impacto en otros
aspectos de la organizacion como en el ausentismo, la rotaciéon de personal, la productividad
y el desempefio laboral (Chiang et al., 2017; Chiavenato, 2009; Robbins & Judge, 2013). A
este respecto, Fajardo & Giraldo (2022) sostienen que un buen clima organizacional hara que
los integrantes de la organizacién se sientan motivados, valorados y comprometidos y esto
tiene un efecto positivo en la permanencia laboral, ya que en el caso contrario los cambios
frecuentes de trabajadores afectan la dindmica de crecimiento y capacitacion que la empresa

habria obtenido hasta ese momento.

Tomando en cuenta lo anterior y, teniendo como base diferentes referentes teéricos de
diversos estudios, la presente investigacion, pretende analizar la percepcion del clima
organizacional de los trabajadores de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.

y cOmo esta percepcion se encuentra relacionada con la rotacion de personal, con la finalidad
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de proponer estrategias efectivas que optimicen la gestién del talento humano y reduzcan los
indices de rotacion de personal, ya que esta es una situacion presente que le genera a la
empresa un impacto negativo en el desempefio de las funciones y por lo tanto en la
productividad. Para lograr este fin se aplic6 una encuesta a una muestra censal de 65
trabajadores, el instrumento utilizado para evaluar el clima organizacional se basé en un
cuestionario basado el modelo de Sonia Palma Carrillo ECL-SPC -2004 y un cuestionario para
evaluar los factores predictivos de rotacién de personal de Franco Rojas -2020; se utilizé la
escala de Likert para su medicion. Posterior a eso se hizo un andlisis descriptivo y uno
inferencial de la percepcion del clima organizacional y sus dimensiones: autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervisiébn, comunicacién y condiciones laborales y la rotacién de
personal. A partir de los resultados obtenidos y de los referentes teéricos utilizados en esta
investigacion, se propone fomentar un entorno laboral mas saludable, motivador y alineado
con las necesidades del personal, con el proposito de disminuir la rotacion de empleados,
optimizar el clima organizacional no solo fortalecera la estabilidad en los puestos de trabajo,

sino que también promovera la satisfaccion, el bienestar y el desempefio de los colaboradores.

Este estudio esta conformado por ocho capitulos; en el capitulo | se abordan los
antecedentes o estado del arte, que reflejan los avances y el estado actual del conocimiento
en un area determinada y que sirven de modelo o ejemplo para futuras investigaciones, se
toman en cuenta los aportes teoricos realizados por autores y especialistas en el tema sobre

clima organizacional y rotacién de personal.

El capitulo Il hace referencia al marco histérico y contextual para explicar el tiempo y

espacio diénde se realiza la investigacion.

En el capitulo Ill se aborda el planteamiento del problema, se explica la realidad
problematica, donde se observa la formulacién del problema, la justificacion, objetivos e

hipétesis, asi como los alcances y limitaciones de la investigacion.

El capitulo IV por su parte, contiene el marco tedrico-conceptual, en el cual se abordan
las teorias y conceptos disponibles, el proceso de investigacion, la realidad, el entorno, y revela
las teorias y evidencias empiricas relacionadas con el clima organizacional y la rotacion de
personal.
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El capitulo V lo conforma la metodologia utilizada en la investigacion para poder obtener
informacion sobre los indicadores de las variables de estudio, con el fin de confirmar o anular
la hipotesis mediante la aplicacion de técnicas e instrumentos, analisis estadistico y su
interpretacion. Se sefiala el tipo de estudio, el disefio que corresponde, comprende los sujetos
de investigacién y la muestra; asimismo, contiene los instrumentos utilizados para la
recoleccion y el analisis de los datos.

En el capitulo VI se desarroll6 el analisis de los datos obtenidos en la presente
investigacion a través de dos instrumentos utilizados para tal fin.

Por dltimo, en los capitulos VIl y VIII se presentan las conclusiones y recomendaciones
a partir de los resultados obtenidos, asi como la propuesta o plan de accién que permita una

gestion organizacional especifica.
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CAPITULO I: ANTECEDENTES (O Estado del Arte)

Actualmente la competitividad en los mercados es cada vez mas exigente, las
organizaciones se ven en la necesidad de buscar nuevas propuestas de la administracién para
poder seguir existiendo, esto obliga a que las empresas sean dinamicas y competitivas para
lograr sus objetivos, enfrentando nuevos retos, como es el hecho de que las empresas
requieren también de estrategias que le permitan disminuir el abandono de los puestos de
trabajo y principalmente a mantener a los mejores empleados, ya que de acuerdo con Pérez
(2023) aproximadamente el 70% de las empresas a nivel mundial enfrenta el problema de
cubrir sus necesidades de personal esto sucede porque no existe el suficiente para ello, por lo
gue mantener un clima laboral favorable puede contribuir a retener al mejor talento humano;
México por su parte, no esta exento de esas implicaciones ya que en los afios recientes, la
rotacion de personal ha crecido de manera constante, de acuerdo con la informacion de
Excelsior (2023) los datos oficiales indican que al 31 de marzo de 2023, el Instituto Mexicano
del Seguro Social registraba un total de 21,796,280 empleos, de los cuales el 86.1%
correspondian a puestos permanentes y el 13.9% a eventuales, ademas, en los ultimos 12
meses se observé un incremento de 790,428 plazas laborales, sin embargo, el porcentaje de
la rotacion laboral de trabajadores de la economia formal reflejé el 16%, esta tasa es variable
entre los diferentes sectores, presentandose en mayor medida en tres de ellos, el sector

industrial, el sector del retail y el sector tecnolégico.

El presente capitulo esta conformado por dos apartados, en primer lugar, se realiza una
exposicion de los diferentes estudios a nivel internacional a los que se ha tenido acceso y en
los que se abordan las variables clima organizacional y rotacion de personal de los ultimos
diez afios, todo esto con la finalidad de poder obtener una vision mucho més completa acerca
de los avances y aportes cientificos que se obtuvieron sobre los temas antes mencionados.
Posteriormente, se abordaran los estudios cientificos realizados a nivel nacional sobre los
constructos de la presente investigacion a los que se ha tenido acceso. Cabe aclarar que no
se hard exposicion sobre investigaciones en el nivel local ya que hasta el momento no se

encontraron indicios de que existan estudios similares en esta zona.

En el marco de los antecedentes, es relevante destacar que los estudios internacionales
sobre clima organizacional y rotacion de personal han puesto de manifiesto su importancia

estratégica para las organizaciones. Estas investigaciones, generalmente de enfoque



cuantitativo, ofrecen una visibn amplia de las dinamicas organizacionales y su impacto en la
estabilidad laboral. Sin embargo, en el contexto latinoamericano, estos estudios son
relativamente escasos, y en el caso especifico de México, su limitada cantidad se enfoca
mayoritariamente en instituciones publicas, dejando un vacio en el andlisis del sector privado.
Esto resalta la necesidad de profundizar en la investigaciéon para comprender mejor estas

variables, no solamente dentro del contexto nacional, sino hasta el contexto local.

1.1. El clima organizacional y la rotacion de personal a nivel

internacional

En atencidn a la problematica expuesta y después de realizar una revision tedrica a nivel
internacional, se seleccionaron algunos aportes para dar sustento a la relacion que existe entre
las variables de estudio; se identificaron diversos trabajos de investigacion que abordan desde
distintos enfoques y metodologias las variables clima organizacional y rotacién de personal y

gue se presentan a continuacion en orden cronoldgico ascendente.

En este sentido, el estudio realizado por Chavez & Flores (2016) en Perq, titulado
“Correlacion entre el clima laboral y la rotacién de personal de una empresa textil en el distrito
de Ate Vitarte en el periodo 2016”, tuvo como objetivo analizar la relacion entre estas dos
variables bajo un enfoque cuantitativo de tipo transversal y correlacional-causal. La
investigacion incluy6é una muestra de 64 trabajadores y emple6 un instrumento compuesto por
24 preguntas cerradas y una abierta. Los datos recolectados fueron procesados utilizando
Microsoft Excel 2010. Los resultados evidenciaron una relacion inversa entre el clima
organizacional y la rotacion de personal, destacandose que el salario es un factor clave en la
alta tasa de rotacién, debido a la insatisfaccion generada por la percepcion de una

remuneracion insuficiente.

En Ecuador, el estudio realizado por Bermeo (2016) se centr6 en analizar la relaciéon
entre el clima organizacional y la rotacion de personal operativo en la empresa Farmaenlace,
el propésito principal de esta investigacion fue determinar si el clima organizacional afecta la
rotacion de personal; el estudio de enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo correlacional,
utilizé un instrumento para evaluar diversas dimensiones del clima organizacional, entre las

que se incluyen: beneficios, imagen de la organizacién, oportunidades de crecimiento,



condiciones laborales , remuneracion, comunicacion, trabajo en equipo, orientacién al servicio,
liderazgo y supervision, innovacion y proactividad, estrés y carga laboral, asi como el
compromiso. Los resultados indicaron que el clima organizacional en esta empresa es positivo
y por lo tanto no influye en la rotacién de personal; en consecuencia, se sugirid investigar otros
factores que podrian estar contribuyendo a los elevados niveles de rotacién de personal

operativo.

La investigaciéon de Barrantes (2017), realizada en Lima, Perl, adopté un enfoque
cuantitativo y un disefio descriptivo-correlacional con el objetivo de analizar cémo el clima
organizacional influye en la rotacion de personal en la empresa CINEPLEX, S.A. Para ello, se
consideraron tres dimensiones del clima organizacional: percepcion laboral, motivacion vy
ambiente organizacional, las cuales fueron correlacionadas con la variable de rotacién de
personal. Esta Ultima se evalud a través de las dimensiones de condiciones laborales, ingreso
de personal y salida de personal. El instrumento empleado fue un cuestionario compuesto por
20 items, distribuidos equitativamente entre las variables, y aplicado a una muestra de 62
colaboradores, utilizando una escala Likert. El cuestionario obtuvo un alto grado de
confiabilidad, con un Alfa de Cronbach de 0.907. Los datos fueron analizados mediante
métodos estadisticos, utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson, que arrojé un valor
de 0.894, evidenciando una fuerte correlacidén positiva entre las variables estudiadas. Sin
embargo, de las tres dimensiones del clima organizacional analizadas, se identificé que

Unicamente la percepcién laboral tiene una influencia negativa en la rotacion de personal.

Guatemala, Macario (2018), en su tesis titulada "Rotacion de personal y clima
organizacional”, realiz6 una investigacion para analizar si la rotacién de personal afecta a los
colaboradores operativos y administrativos de una empresa dedicada a la importacién vy
distribucién de vidrio. El estudio también buscé determinar el impacto de esta situacion en el
ambiente laboral, el desempefio y la productividad de la empresa. La investigacién se
desarrollé en tres etapas: primero, se evalud el indice de rotacién de personal; en segundo
lugar, se diagnostic6 el clima organizacional predominante; y, finalmente, se propuso un plan
de intervencién para abordar los problemas identificados. La muestra estuvo conformada por
37 colaboradores, a quienes se les aplicé un cuestionario de 25 preguntas basado en la escala
Likert. Este estudio, de enfoque cuantitativo y tipo descriptivo, concluyé que el indice de
rotacion anual fue del 5.41%, considerado aceptable para la empresa. Respecto al clima

organizacional, aunque los resultados generales fueron positivos, se identificaron areas de



mejora en dos de los cinco factores evaluados: presion y reconocimiento, los cuales obtuvieron
calificaciones desfavorables. Para retener al talento humano, Macario propuso implementar
un plan de recompensas que motive a los trabajadores a mejorar su desempefio, establecer
un plan de carrera que fomente su crecimiento profesional y crear un registro anual del
personal que deja la empresa, con el fin de generar informacién estadistica que permita
abordar esta problemética de manera més efectiva.

Por otro lado, en Peru, Trelles (2019) realizé una investigacion cuantitativa de tipo
descriptivo-correlacional, enfocada en una muestra de 153 colaboradores de un call center
ubicado en el distrito de El Agustino. El objetivo principal fue analizar la relacién entre el clima
organizacional y la rotacion de personal, dado que la empresa presentaba un promedio
mensual de rotacién del 33%. Para evaluar el clima organizacional se consideraron cinco
dimensiones: remuneracién, estructura organizacional, relaciones sociales, apoyo Yy
autonomia. El estudio buscé determinar si estas dimensiones influian en los altos niveles de
rotacion registrados. Se utilizd un cuestionario con 58 items, evaluados mediante una escala
de Likert y con un alto grado de confiabilidad (Alfa de Cronbach = 0.967). El andlisis de datos
se realiz6 mediante la técnica estadistica de correlacion de Pearson, obteniendo un coeficiente
de r = 0.818, lo que indica una relacién lineal fuerte entre el clima organizacional y la rotacién
de personal. Estos resultados evidencian que un clima organizacional desfavorable contribuye

significativamente a la alta rotacion, generando mayores costos para la empresa.

En Pera, Pino (2019) llevé a cabo una investigacion con el objetivo de establecer la
relacion entre el clima laboral y la rotacién del personal en el equipo de ventas de una empresa
de telecomunicaciones, la cual enfrentaba tanto una baja entrada de personal como una alta
tasa de rotacion. El estudio se desarrolld6 bajo un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental de corte transversal. Se utilizé un cuestionario de elaboracion propia con 26 items
evaluados en una escala Likert, aplicado a una muestra de 54 trabajadores, obteniendo un
nivel de confiabilidad Alfa de Cronbach de 0.838 para la variable de clima organizacional y
0.6026 para la variable de rotacion de personal. Las dimensiones del clima organizacional
incluyeron el liderazgo participativo y las relaciones laborales. Para determinar la relacién entre
las variables, se aplico la prueba de Pearson, resultando en un Chi Cuadrado calculado de
13.22, que superd el Chi Cuadrado de tabla de 5.992, indicando una relacién significativa entre

las variables estudiadas. No obstante, dentro de las dimensiones estudiadas del clima



organizacional, se encontré que la percepcién de un liderazgo participativo casi inexistente

influye en la renuncia voluntaria de los colaboradores.

El estudio realizado por Sanchez (2019) tuvo como objetivo analizar la relacién entre el
clima organizacional y la rotacion de personal en el area de ventas de la empresa Heceb
S.A.C., la investigacién se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y
transversal, para evaluar el clima organizacional se utiliz6 un instrumento compuesto por 50
items adaptados del Modelo de Palma CL-SPC que aborda las dimensiones de
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales;
por su parte la rotacion de personal fue medida con un instrumento de 20 items basado en el
Modelo Integral de Abandono del Empleo de Boudreau y Milkovich, que considera factores
organizacionales, individuales y relacionados con el mercado laboral. La técnica empleada fue
la hoja censal con calificaciones en escala Likert. La validez y confiabilidad de los instrumentos
verificados mediante el método Alfa de Cronbach y el Split Half de Guttman, obteniendo
coeficientes de 0.97 y 0.090 respectivamente. El procesamiento de los datos se realizd
utilizando el software IBM.SPSS (Statstical Package for the Social Sciences) y el andlisis de
coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Los resultados indicaron una correlacion positiva
débil entre el clima organizacional y la rotacién de personal con un coeficiente r=0.487, lo que
sugiere la existencia de una relacibn entre ambas variables. Ante estos hallazgos, se
recomendd mejorar las dimensiones evaluadas ya que los resultados reflejan un clima

organizacional poco favorable en la mayoria de las dimensiones.

Por su parte Rojas (2020) realiz6é un estudio con el objetivo de analizar la relacién entre
el clima organizacional y la rotacion de personal en la empresa Makro S.A. en PerQ. Este
trabajo empled un enfoque cuantitativo, de tipo transversal. El instrumento aplicado consistio
en 56 preguntas de las cuales 34 estaban relacionadas con el clima organizacional obteniendo
un Alfa de Cronbach de 0.920 y las 22 preguntas restantes con la rotacién de personal, con
un Alfa de Cronbach de 0.760. La muestra incluy6 a 35 colaboradores. Para evaluar el CO se
consideraron las dimensiones: estructura, recompensa, competencia, relaciones
interpersonales, cooperacion y conflicto tomadas del modelo de Litwin y Stringer; mientras que
la rotacién de personal fue analizada a través de las dimensiones de rotacién voluntaria,
rotacion inevitable y rotacién involuntaria, instrumento propuesto por el autor. Las respuestas
se calificaron mediante una escala de Likert y los datos fueron procesados con el programa

SPSS para calcular las correlaciones. Los resultados analizados mediante el coeficiente de



Rho de Spearman, indicaron una relacién negativa moderada entre el clima organizacional y
la rotacion de personal, con un coeficiente r=-0.502, esto evidencia que un clima
organizacional desfavorable influye directamente en un mayor nivel de rotacion de personal,

mientras que un mejor ambiente laboral reduce significativamente este indicador.

Por otro lado, Marquez at al (2021) realiz6 un estudio en Ecuador, que tuvo como
propésito examinar la relacion entre la rotacion de personal y el clima organizacional en la
empresa publica Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad-Unidad de Negocio Milagro.
La investigacion basada en un enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo-correlacional, utilizd
un instrumento aplicado a una muestra de 112 colaboradores. Este instrumento se dividio en
dos partes: la primera se enfoc6 en recopilar datos sociodemograficos, mientras que la
segunda consistié en un instrumento de 20 items disefiado para evaluar tanto la rotacién de
personal como el clima organizacional empleando una escala de Likert. Los hallazgos
mostraron una correlacién positiva entre las variables, con un coeficiente R de Spearman de
0.531, lo que sugiere que un incremento en la rotacion de personal afecta de manera
significativa el clima organizacional, sin embargo, los investigadores resaltaron la necesidad
de profundizar en como la rotacion de personal repercute en la satisfaccion y el desempefio

laboral de los trabajadores.

De modo similar, en Colombia, Fajardo & Giraldo (2022) en su proyecto de investigacion
plantearon como objetivo identificar el clima organizacional y analizar su relacion con la
intencion de permanencia de los empleados de la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y
Asociados Ltda., el estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y
correlacional. Para llevarlos a cabo se aplicd una encuesta a una muestra de 50 empleados.
El instrumento utilizado fue el Instrumento para Medir el Clima Organizacional en
Organizaciones Colombianas (IMCOC), compuesto por 45 preguntas que evallan las
variables: objetivos, cooperacion, relaciones interpersonales, liderazgo, control, toma de
decisiones y motivacion. Para medir la intencion de permanencia, se empleé el instrumento de
Abrmas, Ando y Hinke, que consta de 4 preguntas. Los resultados mostraron que la percepcion
de los empleados cobre el clima organizacional es moderada, con tendencia a ser favorable.
Este resultado se debe a las altas puntuaciones obtenidas en las dimensiones de objetivos,
liderazgo y control. En cuanto a la intencion de permanencia, los empleados también
presentaron niveles moderados. El andlisis de correlacién entre las variables del estudio revel6

una relacién positiva, destacandose las dimensiones de motivacion, relaciones



interpersonales, liderazgo y control como las de mayor impacto, mientras que la dimension

menos significativa fue la de toma de decisiones.

1.2. El clima organizacional y rotacion de personal en México

A pesar de la relevancia del clima organizacional y la rotacion de personal, los estudios
en México a los que se tiene acceso son escasos, esto puede deberse a varios factores. Entre
ellos se encuentra una posible falta de interés o prioridad en estas areas dentro de las
investigaciones académicas y empresariales, ya que tradicionalmente, en México han
centrado su atencion en las ciencias duras mas que en las ciencias sociales (Lloyd, El sector
de la investigacion en México: entre privilegios, tensiones y jerarquias, 2018), principalmente
en temas relacionados con el bienestar y la gestién del talento humano, aunque hay
investigaciones importantes, estas no siempre tienen la difusién adecuada, lo que puede
contribuir a la percepcion de que los estudios son menos frecuentes. A continuacion, se

presentan algunas investigaciones realizadas en México sobre estas variables.

Dentro de esta perspectiva, en México, Portillo et al. (2016) desarrollaron un estudio
titulado Clima Laboral y su relacion con la rotacion del personal Operativo de una empresa
maquiladora en la ciudad de Chihuahua. El objetivo principal fue analizar el clima
organizacional a través de distintas dimensiones y examinar la relacion con las variables
demogréficas como género, edad, antigliedad, turno y area de trabajo. El estudio se llevé a
cabo bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo, no experimental y de corte
transversal. El instrumento utilizado fue un cuestionario de 34 items, cuya confiabilidad se
evalué mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0.889. la muestra
incluy6 384 colaboradores, distribuidos en dos turnos: 215 en el primero y 169 en el segundo.
Para medir el clima organizacional se emple6 una escala de satisfaccion de 1.0 a 5.0 donde
los valores 1.0 y 4.0 indicaban niveles “no satisfactorios” y entre 4.01 y 5.0 niveles

“satisfactorios”.

El analisis de clima organizacional incluydé dimensiones como administracion de
recursos, comunicacion, condiciones laborales, estructura, innovacion. Motivacion,
satisfaccion, relaciones sociales, remuneraciones, valores, cultura y orgullo. Los resultados
revelaron una relacion inversamente proporcional entre el clima organizacional y la rotacion

de personal, a nivel global el clima organizacional obtuvo una puntuacion de 3.14 considerado



“no satisfactorio” mientras que la rotacién de personal alcanzé un elevado indice del 14.06%.
Entre los hallazgos demogréaficos, se observd que los hombres percibian el clima
organizacional de manera mas positiva, mientras que el rango de edad con mejor percepcion
se situ6 entre los 31 y 45 afios. Ademas, los empleados con mayor antigiiedad en la empresa
reportaron niveles mas altos de satisfaccion. Estos resultados destacan la importancia de
optimizar el clima laboral para reducir la rotacion de personal y mejorar el rendimiento

organizacional.

En otro interesante estudio de Delgado et al (2017) de la Universidad Autbnoma de Baja
California, desarrollaron un trabajo en el cual el objetivo fue analizar los factores del clima
organizacional que influyen en la alta rotacién de personal y evaluar los costos asociados para
la empresa. La investigacion se llevé a cabo con un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y de tipo correlacional-explicativo. El instrumento utilizado fue el propuesto por
Gildardo, previamente aplicado en un estudio en Peru, que abarca 11 dimensiones del clima
organizacional: comunicacion, conflicto y cooperacion, confort, estructura, identidad,
innovacién, liderazgo, motivacion, recompensa, remuneracion y toma de decisiones. Ademas,
se definieron siete variables relacionadas con aspectos sociodemograficos, practicas
organizacionales, calidad de vida, reconocimiento, compensacion y motivacion en el trabajo,

distribuidas en 47 items. El instrumento se aplicé a 68 colaboradores.

Los resultados mostraron que el 6.7% de los encuestados eran hombres, el 35.9%
pertenecian a la generacion “Y” y tenian menos de 30 afios, mientras que el 65% restante
formaba parte de la generacion “X”. Ademas, el 92% de los participantes contaba con una
licenciatura y el 35.9% indic6 que no planeaba permanecer mas de 4 afios en la empresa. En
cuanto al clima organizacional, las dimensiones de reconocimiento, compensacién y calidad
de vida obtuvieron calificaciones regulares, sugiriendo que estas podrian ser factores
determinantes en la rotacion de personal. Los autores concluyeron que los resultados reflejan
un cambio de paradigma generacional en la permanencia laboral. Mientras que los baby
boomers valoraban la estabilidad laboral a largo plazo, la generacion X tiende a buscar varias
oportunidades laborales y los millennials prefieren empleos de corto plazo, lo que plantea

nuevos desafios para la gestion del talento humano en las organizaciones.

Por otra parte, Blanco (2020) en su tesis titulada “Liderazgo y su impacto en el clima
laboral y la rotacion de personal en la empresa BK”, el objetivo principal de la investigacion

fue identificar la correlacion entre los estilos de liderazgo y la intencién de rotacion, esta Ultima



medida a través de factores determinantes del clima organizacional, para lo cual consideré los
siguientes: satisfaccion en el trabajo, desempenio laboral, inteligencia emocional, relacion lider-
miembro (LMX) y compromiso organizacional; considerando identificar los estilos de liderazgo
en mando medios y operativos, medir los factores que inciden en la rotacién y medir la
intencion de rotacion. Es una investigacién de tipo descriptiva- correlacional, de enfoque
cuantitativo y de disefio transversal. El muestreo es de tipo censal orientado a siete puestos
gerenciales y 25 areas administrativas y operativas, en las que se encuentran los
colaboradores de una empresa transnacional ubicada en la zona industrial de San Luis Potosi.
Para la medicion de los estilos de liderazgo se utilizo el Cuestionario Multifactorial de liderazgo
(MLQ, por sus siglas en inglés), el cual esta conformado por 45 items, de los cuales 36 son
para medir los estilos de liderazgo y 9 hacen referencia a los resultados de liderazgo y su
posible correlacion con los factores de clima organizacional y para medir la intencién de
rotacion aplicé el cuestionario propuesto por Saeed. Para corroborar la validez de los
instrumentos, se sometieron a la prueba Alfa de Cronbach, obteniendo resultados entre 0.575

y 0.849, aceptable para ambos instrumentos.

Los cuestionarios anteriormente mencionados, se aplicaron a una muestra integrada
por 44 colaboradores, para el procesamiento de los datos obtenidos se utilizd el programa
SPSS y para la conocer la correlacion entre las variables se utilizé en coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman. Dentro de los resultados obtenidos se demuestra que existe una
correlacion inversa de 0.442 estadisticamente significativa entre la intencidon de rotacion y la
satisfaccién en el trabajo, es decir, entre mayor satisfaccién, menor intencién de rotacion;
estos resultados también demostraron que no se encontrd evidencia suficiente para afirmar
gue el estilo de liderazgo transformacional esté relacionado con un bajo nivel de intencién de
rotacion y este resultado se contrasta cuando el 59% de los encuestados afirmaron sentirse
satisfechos con su trabajo actual, el 54 % afirmé sentirse a gusto con las actividades de su

puesto y el 62 % considera que su trabajo cumple con sus expectativas.

Por otra parte, Blanco (2020) en su trabajo de tesis, buscé analizar la relacién entre los
estilos de liderazgo y la intencién de rotacion de personal, considerando los factores claves
del clima organizacional. Entre estos factores se incluyeron: satisfaccion laboral, desempefio,
inteligencia emocional, relacién lider-miembro (LMX) y compromiso organizacional. El estudio
también tuvo como objetivos identificar los estilos de liderazgo en mandos medios y operativos,

analizar los factores que influyen en la rotacion y medir la intencion de rotacion en la



organizacion. Se traté de una investigacion de tipo descriptiva-correlacional, con un enfoque
cuantitativo y de disefio transversal. La muestra de tipo censal abarcd siete puestos
gerenciales y 25 areas administrativas de una empresa transnacional ubicada en la zona de
San Luis Potosi, México. Para evaluar los estilos de liderazgo, se utilizé6 el Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo (MLQ), compuesto por 45 items: 36 para medir los estilos de
liderazgo y 9 para evaluar resultados de liderazgo en relacion con el clima organizacional. La
intencion de rotacion se midié con el cuestionario desarrollado por Saeed. Ambos instrumentos
fueron validados mediante la prueba Alfa de Cronbach, arrojando resultados entre 0.575 y

0.849, considerados aceptables.

Los cuestionarios se aplicaron a una muestra de 44 colaboradores y los datos
obtenidos se analizaron con el programa SPSS, para explorar la correlacion entre las variables
se utilizd el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman. Los resultados revelaron una
correlacion inversa estadisticamente significativa (r=-0.442) entre la intencién de rotacion y la
satisfaccion laboral, lo que indica que a mayor satisfaccion menor intencion de rotacién. Sin
embargo, no se encontré suficiente evidencia para afirmar que el estilo de liderazgo
transformacional esté asociado con niveles bajos de intencién de rotacion. Estos hallazgos
contrastan con las percepciones de los encuestados, ya que el 59% manifesto estar satisfecho
con su trabajo actual, el 54% se sintio comodo con las actividades de su puesto y el 62%

considerd que cumplia con sus expectativas.

Finalmente, es conveniente hacer mencién en este apartado que Alvarez (2020)
presenta un estudio llamado Rotacién de personal ¢Qué es y como combatirla?, en el cual
busca las causas por las cuales el trabajador quiere abandonar su trabajo y se enfoca en
proponer medios para que el colaborador decida continuar la organizacion, por esarazén, en
esta investigacion los autores se basan en la propuesta de Schwab, Dyer, Fosum, Keaveny y
Jackson, donde toman una postura preventiva argumentando que antes de la rotacion laboral,
se encuentra la intencion de cambio de empleo. Por lo que el autor afirma que los factores de
satisfaccion se afectan por los factores de insatisfaccion y la intenciéon de permanencia en el

empleo, es decir que estas variables se afectan unas a otras de manera reciproca.
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CAPITULO Il. MARCO HISTORICO - CONTEXTUAL

El presente capitulo tiene como propésito analizar las circunstancias que influyen en el
tema central de esta investigacion, considerando los aspectos temporales y espaciales para
facilitar una compresion integral del contexto. Para ello, el capitulo se organiza en tres

apartados principales, cada uno de los cuales explora un nivel diferente de andlisis.

En el primer apartado, se aborda la dindmica del comercio en México, destacando su
importancia en la economia nacional como uno de los principales motores de crecimiento y
generacién de empleo. Se examinan las tendencias actuales en el sector, las politicas publicas
relacionadas con el comercio y su impacto en el desarrollo econémico. Ademas, se incluyen
datos estadisticos y andlisis sobre la relevancia del comercio al por mayor y al por menor en

la economia nacional.

El segundo apartado se centra en el comercio en el estado de Oaxaca, poniendo énfasis
en sus particularidades econdémicas, sociales y culturales. Se analiza como las caracteristicas
propias de la region como la diversidad étnica y cultural, influyen en las dindmicas comerciales.
También se evalGan las oportunidades y desafios que enfrenta el comercio oaxaquefio,

especialmente en términos de infraestructura, acceso a mercados y sostenibilidad econémica.

Finalmente, el tercer apartado se enfoca en el municipio de Santiago Pinotepa Nacional,
donde se encuentra ubicada la empresa objeto de este estudio. Se detalla el entorno
econdmico y social del municipio, asi como su papel dentro del comercio regional. La empresa
en cuestidon se dedica a la venta de abarrotes, alimentos, bebidas, hielo y tabaco tanto al por
mayor como al por menor, lo que la convierte en un actor clave dentro del tejido comercial
local. Este apartado analiza su impacto en la economia municipal y los factores que han

contribuido a su desarrollo.

A lo largo del capitulo se busca proporcionar una vision integral de las condiciones que
rodean el fenébmeno investigado, ofreciendo un analisis que conecta los niveles nacional,
estatal y local, con el objetivo de sentar una base sélida para el desarrollo de las conclusiones

de la investigacion.
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2.1. El sector comercio en México y su importancia

De acuerdo con el Banco Mundial (2022), México es reconocido por su abundante
biodiversidad y su riqueza cultural, ademés de estar entre las quince economias mas grandes
del mundo y ser la segunda mas importante de América Latina, después de Brasil; una de las
fortalezas econdmicas de México radica en su participacion en 13 tratados de libre comercio,
lo que lo convierte en el pais con el mayor nUmero de acuerdos de este tipo a nivel mundial,
consolidandose como un destino atractivo para la inversion extranjera, sin embargo, a pesar
de estos avances, México no ha alcanzado los niveles de crecimiento econémicos deseados
en las ultimas tres décadas, registrando un crecimiento promedio anual de apenas el 2%; este
bajo desempefio ha limitado significativamente su desarrollo y los esfuerzos por reducir la

pobreza.

El impacto de la pandemia por COVID-19 agravo esta situacion, de acuerdo con
Esquivel (2022) la economia mexicana presentd una contraccién econémica del 8% en 2020,
una de las caidas mas severas en la regidén, aunque la economia mostré signos de
recuperacion en 2021, con un crecimiento de 4.7% y en 2022 alcanz6 un repunte del 3.1%.
Estos niveles siguen estando por debajo de las expectativas para un pais con el potencial
econémico de México. Desde la entrada en vigor en 1994 del Tratado de Libre Comercio de
Ameérica del Norte (TLCAN), que posteriormente evolucion6 al Tratado entre México, Estados
Unidos y Canada (T-MEC), la economia mexicana experiment6 profundas transformaciones,
la apertura hacia los mercados internacionales impuls6 cambios significativos tanto en el
comercio exterior como en el comercio interno. La creciente variedad de productos importados
generd una competencia intensa, obligando a las empresas mexicanas a adaptarse a las
nuevas exigencias del comercio global y a los desafios de la globalizacién; estas dinadmicas
no solo afectaron a los sectores industriales y de exportacion, sino también al comercio interno,
transformando las estructuras y estrategias de las empresas dedicadas al comercio mayorista

y minorista.

En este contexto, el comercio tiene un impacto directo en la generacion de empleo, al
ser uno de los sectores econdmicos que mas puestos laborales crea en México, segun datos
de la Secretaria de Economia (2022), el comercio representa cerca del 18% del Producto
Interno Bruto (PIB) y emplea a méas de 10 millones de personas. Sin embargo, la naturaleza

de los empleos en este sector, a menudo con contratos temporales, altas tasas de rotacion y
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niveles de satisfaccidn laboral variables, lo convierte en un area critica para analizar el clima

organizacional y su relacién con la retencién de personal.

Ademas, los retos globales como la inflacion, la volatilidad cambiaria y la dependencia
de las exportaciones hacia los Estados Unidos han puesto en evidencia la necesidad de
diversificar los mercados y fortalecer la competitividad interna. Esto incluye mejorar aspectos
como el clima organizacional, la retencién del talento y la eficiencia operativa, factores que
juegan un papel crucial en el desempefio de las empresas mexicanas frente a un entorno

comercial en constante evolucion.

2.1.1. El comercio al por mayor y al por menor

En México el comercio interno se divide en dos sectores de actividad de acuerdo a la
clasificacion que presenta el INEGI a través del Sistema de Clasificacion Industrial de América
del Norte (SCIAN, 2013) la primera es el comercio al por mayor y se subdivide en 71 clases
de actividades, son empresas que se dedican a la compra-venta de productos, y que se
caracterizan generalmente por sus compras a gran escala, lo que les permite adquirir los
productos a un precio menor y ser un intermediario entre las empresas productoras y el
comerciante minorista; la segunda es el comercio al por menor, subdividido en 82 clases de
actividades y el cual generalmente esta conformado por empresas que se dedican a la compra-
venta de productos, en los cuales sus ventas son dirigidas al consumidor final y sus compras

a otras empresas son en proporciones menores.

Una de las caracteristicas mas importantes del comercio en nuestro pais, es que este
representa un indicador de la economia en términos generales, ya que representa el primer y
segundo lugar en la aportacion al crecimiento econémico, segun cifras de los Indicadores
Econdmicos de Coyuntura del INEGI (2022) el Producto Interno Bruto (PIB) para el segundo
trimestre de 2022 fue de 29,670,196 millones de pesos a precios de mercado, de los cuales
el sector comercio al por mayor aporto 2,847,775 millones de pesos y el comercio al por menor
registrd 2,795,033 millones de pesos, por lo que juntos representan el 20 % de participacion
en el PIB nacional como se aprecia en la Tabla 1 en donde se desglosan la participacion por

actividades econémicas.
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Tabla 1

Producto Interno Bruto (PIB) segln actividad econémica 2T-2022

Denominacién Millones de Estructura
pesos %

PRODUCTO INTERNO BRUTO (a 29,236,542
precios de mercado)

Impuestos a los productos, netos 1,340,257

de subsidios

VALOR AGREGADO BRUTO 27,896,285 100
(a precios bésicos)

Actividades primarias 1,193,261 4.3

11. Agricultura, cria y explotacion 1,193,261 4.3

de animales, aprovechamiento forestal,
pescay caza

Actividades secundarias 9,903,880 35.5
21. Mineria 1,877,773 6.7
22. Generacion, transmision y 539,248 1.9

distribucion de energia eléctrica,
suministro de agua y de gas por ductos al
consumidor final

23. Construccién 2,055,784 7.4

31-33 Industrias manufactureras 5,431,076 195

Actividades terciarias 16,799,144 60.2

43. Comercio al por mayor 2,847,775 10.2

46. Comercio al por menor 2,795,033 10

48-49. Transportes, correos y 1,895,281 6.8
almacenamiento

51.Informacién en medios masivos 461,633 1.7

52. Servicios financieros y de 1,075,834 3.9
seguros

53. Servicios inmobiliarios y de 2,673,986 9.6
alquiler de bienes muebles e intangibles

54. Servicios profesionales, 534,005 1.9
cientificos y técnicos

55. Corporativos 189,951 0.7

56. Servicios de apoyo a los 266,153 1

negocios y manejo de residuos y
desechos, y servicios de remediacion

61. Servicios educativos 956,455 34

62. Servicios de salud y de 759,541 2.7
asistencia social

71. Servicios de esparcimiento 200,833 0.7
culturales y deportivos, y otros servicios
recreativos

72. Servicios de alojamiento 628,355 2.2
temporal y de preparacién de alimentos y
bebidas

81. Otros servicios excepto 447,178 1.6
actividades gubernamentales

93. Actividades legislativas, 1,067,131 3.8

gubernamentales, de imparticion de
justicia y de organismos int.

Nota: Elaboracién propia, a partir de INEGI (2022). Indicadores Econémicos de Coyuntura.
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Por otro lado, en la actualidad, el comercio en México representa el sector con el mayor
namero de unidades econémicas, ya que segun el Directorio Estadistico Nacional de Unidades
Economicas (DENUE, 2022) existe un total aproximado de 5,516,914 de las cuales 2,237,029
son empresas dedicadas al comercio al por menor y 168,040 empresas estan dedicadas al
comercio al por mayor, lo que juntas representan el 43.59 % del total de empresas existentes

en nuestro pais, destacando asi la relevancia que tienen en la economia.

Cabe considerar por otra parte, que segun cifras de Data México (2022) de las 2,405,069
empresas dedicadas al comercio, el mayor nUmero de empresas se concentra en aquellas que
tienen de 0 a 10 trabajadores con un total de 2,325,032 unidades econdmicas, lo que
representa el 97% del total, la Tabla 2, muestra la distribucién tanto del comercio al por menor

como del comercio al por mayor.

Tabla 2

Empresas del sector comercio segun el nimero de empleados en México, 2022

Cantidad de0Oal0 de 11 a 50 de51al100 de 101 o Total
de empleados mas

comercio 2,183,736 45,194 4,096 4,003 2,237,029
al por menor

comercio 141,296 21,013 3,236 2,495 168,040
al por mayor

Total 2,325,032 66,207 7,332 6,498 2,405,069

Participacion 97% 2.75% 0.30% 0.27%

Nota: Esta tabla muestra la concentracion de empresas dedicadas al comercio. Elaboracién propia a
partir de Data México (2022).

Por otro lado, de acuerdo con la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE,
2022) para el tercer trimestre, en México existe una Poblacion Econdmicamente Activa (PEA)
de 59.5 millones de personas, de las cuales 57.4 millones tienen una ocupacién, lo que
representa el 96.5 %. En ese sentido, destaca la importancia en cuanto a las personas
ocupadas en el sector comercio, segun Data México (2022) existen a nivel nacional 9,630,000
personas que trabajan en el comercio al por menory 1,700,000 que trabajan en el comercio al
por mayor, por lo que juntas representan el 20% de participacion en el total de personas

ocupadas en el pais.
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2.2. El comercio en el estado de Oaxaca

El estado de Oaxaca es una de las 32 entidades Federativas en las cuales se divide
México, ocupa el lugar 10 a nivel nacional por su nimero de habitantes, ya que segun el
Censo de Poblaciéon y Vivienda del INEGI (2020), en Oaxaca hay 4,132,148 habitantes, de
los cuales 2,157,305 son mujeres y 1,974,843 son hombres, distribuidos en los 570 municipios
en los cuales esta dividido el estado; por su tamafio es el quinto estado mas extenso y esta

ubicado en el suroeste del pais .

Hablar de Oaxaca es hablar de riqueza cultural, de bellezas naturales y de la mayor
variedad étnica en México, sin embargo, en términos socio-econémicos, el panorama cambia,
ya que de acuerdo con el Consejo Nacional de Evaluacién de la Politica de Desarrollo Social
(CONEVAL, 2020) Oaxaca es uno de los estados con mayor pobreza, ya que ocupa el
segundo lugar a nivel nacional segun el indice de Rezago Social (IRS, 2020) evaluado con
2.59, muy cerca del primer lugar que ocupa el estado de Chiapas con un IRS de 2.64, la tabla
de posiciones completa a nivel hacional se puede observar en el Anexo A (p. 150); ante estas
consideraciones, segun el Censo de Poblacion y Vivienda en 2020, Oaxaca presenta uno de
los niveles mas altos de analfabetismo en México con una poblacién de 351,511 en 2020,

aproximadamente el 8.5% del total de la poblacién.

Oaxaca es uno de los 32 estados que conforman la Republica Mexicana, ocupando el
décimo lugar a nivel nacional por su poblacién. Segun el Censo de Poblacion y Vivienda del
INEGI (2020), el estado cuenta con una poblacion de 4,142,148 habitantes, de los cuales
2,157,305 son mujeres y 1,974,843 son hombres. Estos habitantes estan distribuidos en 570
municipios que conforman la entidad, siendo Oaxaca el quinto estado mas grande del pais en
términos de superficie. Ubicado en el suroeste de México, Oaxaca destaca por su
biodiversidad y riqueza cultural, considerada una de las mas grandes del pais y por su notable

diversidad étnica.

Sin embargo, a pesar de su riqueza cultural y natural, Oaxaca enfrenta desafios
socioecondmicos significativos. De acuerdo con el Consejo Nacional de Evaluacién de la
Politica de Desarrollo Social (CONEVAL, 2020) el estado ocupa el segundo lugar a nivel
nacional en términos de pobreza, con un indice de Rezago Social (IRS) de 2.59, solo superado
por Chapas, cuyo IRS es de 2.64. Esta situacion refleja una persistente desigualdad que afecta

a una gran parte de la poblacién. Ademas, Oaxaca presenta uno de los niveles mas altos de
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analfabetismo en el pais con 351,511 personas que no saben leer ni escribir, Io que representa

aproximadamente el 8.5% de la poblacion total, segun el mismo censo.

Estos factores socioecondmicos tienen un impacto directo en las condiciones de vida
de sus habitantes y, en consecuencia, en el desarrollo econdémico del estado. A pesar de los
esfuerzos por mejorar estas condiciones, el comercio e Oaxaca sigue siendo una de las
principales fuentes de empleo y sustento para gran parte de su poblacién. Sin embargo, el
sector enfrenta retos importantes, como la falta de infraestructura adecuada, la limitada
capacitacion laboral y las disparidades en el acceso a los mercados. A pesar de ello, el
comercio sigue siendo un pilar fundamental para el desarrollo econémico local y una de las
principales areas que podrian contribuir a la mejora de las condiciones socioeconémicas del

estado

Por otro lado, en términos de produccion, Oaxaca ocupa el lugar 20 por su aportacion
al Producto Interno Bruto por Entidad Federativa (PIBE, 2021) con 394,292 millones de pesos
lo que representa una participacion baja del 1.6% a nivel nacional. En ese mismo orden de
ideas, al igual que a nivel nacional, la participacion del sector comercio es muy importante en
la entidad, ya que segun cifras del PIBE (2021), la aportaciéon del comercio al por menor fue
de 43,115 millones de pesos y de 27,974 millones de pesos del comercio al por mayor
ocupando juntos el primer lugar en la participacion de la economia del estado como se puede
observar en el Anexo B (p.151), producto interno bruto de Oaxaca, contribuyendo con el 18
% de aportacion en el total del PIB estatal, por arriba de la industria manufacturera que
representa el 15.8% de participacion en el periodo. Sin embargo, el comercio en Oaxaca
enfrenta desafios, como la limitada infraestructura, la competencia de grandes cadenas
comerciales y los conflictos sociales que en ocasiones afectan la estabilidad econémica de la
region. La informalidad también es un elemento relevante en el sector, ya que segun la
Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo Oaxaca (ENOE Oaxaca, 2022), un alto porcentaje
del comercio oaxaquefio se realiza en mercados ambulantes o puestos callejeros, una

caracteristica comUn en contextos de economia locales.

En cuanto al nimero de empresas en el estado, segun Data México (2022), en 2019
el total de unidades econémicas registradas fue de 219,176 y en el 2022 se registraron 250,905
lo que representa un incremento de 12.64 % en ese periodo; ahora bien, al igual que a nivel
nacional, el sector comercio en el estado de Oaxaca ocupa el primer lugar, ya que en 2019

se registraron 87,019 empresas dedicadas al comercio al por menor ocupando el primer lugar
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a nivel estatal y 4,299 dedicadas al comercio al por mayor lo que juntas representan el 42%
de participacion, siendo la actividad mas significativa con el mayor nimero de establecimientos
en el estado y resaltando el gran impacto que tiene esta actividad para su economia.

Por su parte, la PEA registrada fue de 1,920,622 en el tercer trimestre de 2022 y las
personas ocupadas en Oaxaca ascienden a 1,893,600 segun datos de ENOE (2022), de las
cuales 294,194 trabajan en el comercio lo que representa una participacion del 15.5%,
ocupando este sector el segundo lugar solo después del sector agricola que tiene una

participacion del 32%.

2.3. El comercio en Santiago Pinotepa Nacional, Oaxaca

Santiago Pinotepa Nacional es un municipio clave en la costa de Oaxaca, Su ubicacion
estratégica lo convierte en un centro comercial para comunidades cercanas, ya que conecta
la region costera con el interior del estado. Este municipio es conocido por su economia
diversificada que incluye la agricultura, la ganaderia, el comercio y los servicios relacionados
con el turismo. Segun el Instituto Nacional para el Federalismo y el Desarrollo Municipal
(INAFED, 2022), el nombre de Pinotepa se deriva del nahuatl Pinolli que quiere decir “Casa
desmoronada o polvo”, Tepetl que quiere decir “Cerro” y pan que significa “hacia”, por lo que
literalmente significa "Hacia el cerro desmoronado”. Cabe mencionar que en la lengua mixteca
0 Se'en savi (quiere decir hijos de la lluvia), recibe el nombre de Nuu Oko o sea “pueblo de
veinte”, debido a que, segun los pueblos mixtecas, fueron 20 personas las que sobrevivieron

al gran tsunami

De acuerdo con el Censo de Poblacion y Vivienda realizado por el INEGI (2020) en
2015 la poblacion en Santiago Pinotepa Nacional fue de 53,148 habitantes, en el censo de
2020 se registraron 55,840 personas de las cuales el 51.3% son mujeres y el 48.7% son
hombres lo que representa un incremento del 5% en términos generales y un incremento del
11 % aproximadamente si lo comparemos con el censo 2010, en el cual se registraron 50 309

habitantes como lo muestra la Figura 1.
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Poblacién en Santiago Pinotepa Nacional

Numero de habitantes

2010 2015 2020

Figura 1. Poblaciéon en Santiago Pinotepa Nacional segun los ultimos censos de Poblacién.

Nota: Elaboracién propia a partir de INEGI (2022).

Por su parte la actividad econ6mica que predomina en Santiago Pinotepa Nacional, al
igual que a nivel nacional y estatal es el comercio, ya que de acuerdo con Data México (2022),
en el afio 2019, de los 3422 establecimientos registrados en la localidad, 1534 se dedican al
comercio al por menor, cifra que representa el 45% del total, le siguen Servicios de alojamiento
y preparacion de alimentos con el 16% Yy la industria manufacturera con el 13%; solamente en

estas tres actividades econdmicas se ubica el 74% de los establecimientos.

Por otra parte, en términos de ingresos de las mencionadas unidades econdmicas, en
Santiago Pinotepa Nacional, las cifras segun Data México (2022) indican que en 2019 el
namero de empresas dedicadas al comercio al por menor fue de 3,115 millones de pesos y
el comercio al por mayor 2,349 millones de pesos, por lo juntos concentraron el 85.6% del
total, como se puede apreciar en la Tabla 3, lo que nos indica que este municipio, se dedica
practicamente al comercio, una de las razones que explican esta situacion se debe a su
ubicacion geogréfica, clave para el desarrollo del comercio y que por lo tanto convierte al
municipio en un importante centro comercial en la regién, no solo por la actividad econémica,

sino también por los empleos que esta actividad genera.
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Tabla 3
Unidades e ingresos generados por sector e ingresos del municipio de Santiago Pinotepa
Nacional (2019)

‘ Ingresos
Sector Econémico Unidades % (Millones de %
Economicas pesos)

Comercio al por menor 1,534 44.9% 3115 48.8%
Servicios de alojamiento y 530 15.5% 200 3.1%
prep. de alim.
Industria Manufacturera 442 12.9% 179 2.8%
Otros serv. Excepto actividades 399 11.7% 110 1.7%
Gubernamentales
Comercio al por Mayor 114 3.3% 2349 36.8%
Serv. de salud y asist. Social 104 3.0% 38.3 0.6%
Agricultura, cria y explotacion 89 2.6% 26.2 0.4%
de anim.
Serv. de apoyo a los negocios 59 1.7% 93.1 1.5%
y manejo de residuos
Serv. Prof. Cientificos y 37 1.1% 10.9 0.2%
técnicos
Serv. Financieros y de seguros 27 0.8% 80.2 1.3%
Serv. De esparcimiento 24 0.7% 6.04 0.1%
culturales y deportivos
Servicios educativos 19 0.6% 8.82 0.1%
Transporte, correos y 15 0.4% 139 2.2%
almacenamiento
Servicios inmobiliarios y alquiler 14 0.4% 3.8 0.1%
de muebles
Construccién 7 0.2% 25 0.4%
Informacion en medios masivos 6 0.2% 3.25 0.1%

TOTAL 3420 100.0% 6387.61 100.0%

Nota: elaboracion propia a partir de Data México (2022).

2.3.1. El comercio de abarrotes y alimentos en Santiago Pinotepa

Nacional

La actividad comercial es muy diversa por lo tanto existe una subclasificacion de este
sector en México, tanto en la categoria de comercio al por menor como de comercio al por
mayor; el comercio de abarrotes y alimentos entra en esta sectorizacion que aplica el INEGI a
través del SCIAN (2018), el cual permite la homologacion de la informacion econémica para
facilitar su analisis como lo muestra el Anexo C (p. 152). Segun cifras de Data México (2022),

en el Comercio al por Menor de Abarrotes y Alimentos en México, se registraron 1,066,894
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establecimientos lo que representa el 48% de las empresas dedicadas al comercio al por
menor de abarrotes, alimentos, hielo y tabaco, en el 2014 en Santiago Pinotepa Nacional las
empresas identificadas en este subsector fueron 678 y 10 en el Comercio al por Mayor de

Abarrotes y Alimentos.

Una de esas empresas es el objeto de estudio para esta investigacion, que es una
empresa local legalmente establecida, dedicada al comercio de abarrotes, alimentos, bebidas
y tabaco, tanto al por mayor como al por menor. A pesar de los obstaculos, se ha mantenido
en el mercado, desde su apertura en 1992; actualmente cuenta con puntos de venta al por
menor en diferentes lugares de la ciudad, la empresa cuenta también con un centro de
distribuciéon y punto de venta al mayoreo, abasteciendo a pequefios comerciantes y
misceldneas. Segun datos de la oficina de recursos humanos de la empresa, da empleo
directo, a aproximadamente 70 personas, sin embargo, existe una alta incidencia de abandono
de puestos de trabajo por parte de los empleados, situacion que prevalece desde hace algunos
afos, a pesar de que durante la pandemia por COVID-19, la empresa no despidié a ningun

trabajador.

En ese sentido, el clima organizacional se convierte en una herramienta clave para la
toma de decisiones gerenciales, ya que impulsa la productividad, facilita la gestion del cambio
y promueve la mejora continua, factores esenciales para la sostenibilidad y competitividad de
las empresas; es por eso que el estudio del clima organizacional permite identificar aspectos
relacionados con la calidad de vida laboral, como el liderazgo, la comunicacion, las relaciones
interpersonales, el ambiente fisico, la tecnologia, la capacitacion y los salarios (Méndez et al.,
2016).

Abordar estos elementos desde una perspectiva centrada en el empleado promueve la
productividad y el crecimiento organizacional, esto no solo contribuye a la competitividad de
las empresas, sino también al fortalecimiento del empleo en un sector clave para la economia
nacional (Méndez et al., 2016). Dado este panorama, analizar la relacion entre el clima
organizacional y la rotacion de personal en las empresas mexicanas, especialmente en
aguellas dedicadas al comercio, es fundamental para identificar estrategias que permitan

mejorar la satisfaccion laboral y reducir la rotacion de personal.
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CAPITULO lll. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El presente capitulo no solo describe la problematica de la investigacion, sino que
también plantea los objetivos y las preguntas de investigacion que guiaran el analisis, asi como
las hipotesis y variables que seran evaluadas. Asimismo, se definen los alcances y limitaciones
de la investigacion, para lo cual se establecera un marco de estudio que permita obtener una
comprension clara de como se relacionan las variables en la empresa Distribuidora Comercial

Cajero, S.A. de C.V. objeto del presente estudio.

Este capitulo tiene como objetivo abordar de manera detallada el problema de
investigacion que se analiza en este estudio, centrado en dos variables fundamentales para el
éxito organizacional: el clima organizacional y la rotacion de personal. La primera variable se
refiere a la percepcion que tienen los empleados sobre su entorno de trabajo, el cual influye
de manera significativa en su satisfaccion laboral, motivacion y productividad (Sanchez et al,
2016). Un clima laboral positivo puede generar sentido de pertenencia y compromiso en los
colaboradores, mientras que un clima negativo suele estar asociado con altos indices de
rotacion de personal, lo que implica una serie de costos y consecuencias perjudiciales para la
organizacion (Salazar et al, 2019; Toro & Sanin, 2013). La segunda variable la rotacion de
personal, tanto la real como la potencial es un fenémeno critico para las empresas, ya que sin
gestion adecuada puede ser un factor diferenciador para mejorar la eficiencia y competitividad
(Mota & Oliva , 2019). En ese sentido, analizar las causas que propician la rotacion y cémo
estas se relacionan con el clima organizacional puede contribuir a generar estrategias que

minimicen el impacto que tienen en la organizacién y en sus trabajadores.

Lograr un clima organizacional favorable constituye un desafio esencial para las
organizaciones modernas, independientemente de su tamafio o sector. Al igual que las
personas, cada empresa es Unica y requiere implementar modelos o estrategias especificas
gue respondan a sus necesidades particulares y a los compromisos que asume. Por ello,
diagnosticar el clima organizacional y reconocer los factores criticos para su mejora se torna
fundamental. Segun Toro & Sanin (2013), se ha demostrado cientificamente que un clima
organizacional positivo impacta significativamente en la satisfaccion laboral y la motivacién de
los colaboradores. Este impacto no solo disminuye la intenciéon de renuncia, ausentismo y la
rotacion de personal, sino que también fomenta un mayor esfuerzo, dedicaciéon vy

concentracion, lo cual se traduce en un mejor desempefo y en clientes satisfechos y leales.
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En contraposicion, un clima organizacional desfavorable genera efectos negativos
tanto a nivel interno como externo. Internamente, puede dar lugar a conflictos, bajo
compromiso, disminucién de la productividad y altos indices de rotacién de personal, lo que
supone costos elevados en términos de tiempo, recursos y pérdida de conocimientos
organizacionales al no poder retener al talento humano, y, externamente, estos problemas
pueden proyectar una imagen negativa de la empresa hacia sus clientes y otras partes
interesadas, afectando su competitividad en el mercado (Patifio & Sanchez, Analisis del
Bienestar Laboral, la Productividad y la Retencion del Talento Humano en las Pequefas y
Medianas Empresas (PYMES), 2024).

La rotacién de personal, definida como el indice que mide las bajas laborales reales y
las intenciones de abandono del empleo, es uno de los principales problemas asociados a un
clima organizacional inadecuado (Salazar et al, 2009). En este contexto, en la empresa
Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V. ubicada en la region costa de Oaxaca, considera
una gran problematica la rotacion de personal que se ha venido presentando a lo largo del
tiempo sin poder determinar de manera clara cuales son las causas que la originan, lo que
tampoco les permite implementar estrategias definidas que disminuyan los costos tanto
econdmicos como de productividad que constantemente se manifiestan. A partir de los datos
proporcionados por la empresa se hizo el calculo de los indices de rotacion de personal del
afio 2023, para el cual se obtuvo un promedio anual de rotacidn de personal del 12.8%, sin
embargo, este indice presento variaciones significativas a lo largo del afio como se describe a

continuacion:
e Picos altos: febrero (23.08%), marzo (22.66%), agosto (18.38%) y julio (17.22%)

e indices bajos: octubre (4.24%), junio (5.62%), noviembre (5.74%) y diciembre
(5.06%).

De acuerdo con Mota & Zarate (2019), Aranibar et al. (2018) y Patifio & Sanchez (2024)
la rotacién de personal es un fendmeno que representa un problema critico para las empresas
debido alas implicaciones econémicas y operativas que conlleva, la alta incidencia de rotacion,
no solo implica pérdida del capital invertido en procesos de seleccién y capacitacion, sino que
también reduce eficiencia y la estabilidad en las operaciones; adicionalmente, la falta de
continuidad en los equipos de trabajo genera actitudes de desmotivacién y bajo compromiso,

afectando directamente el desempefio general de la organizacion.
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En ese contexto, el presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal
analizar la relacion entre el clima organizacional y la rotacion de personal en la empresa
Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V. de Santiago Pinotepa Nacional, Oaxaca. Busca
ofrecer un andlisis que permita no solo comprender las dinamicas internas que impactan estas
variables, sino también aportar propuestas practicas que promuevan mejoras en el entorno
laboral y, en consecuencia, en los indicadores de productividad y competitividad de la

empresa.

Ademas, este estudio contribuye a cerrar la brecha existente en la literatura local y
regional sobre la relacion entre el clima organizacional y la rotacién de personal. Mientras que
estas tematicas han sido estudiadas ampliamente a nivel global, los estudios especificos en el
contexto de la regibn o de empresas locales son nulos. Por lo tanto, se espera que los
resultados obtenidos sirvan como base tedrica y practica para otras organizaciones que
enfrentan desafios similares, consolidando asi la importancia del clima organizacional como

un elemento clave para la sostenibilidad empresarial.

3.2 Justificacion

La competitividad entendida como la capacidad de las organizaciones para disefar
estrategias que aseguren su permanencia y relevancia en el mercado esta estrechamente
vinculada al desempefio y productividad de los trabajadores, los cuales dependen, a su vez,
de su capacitacion y de un clima laboral adecuado (Medeiros et al, 2019). Para México, esto
es especialmente relevante debido a los desafios que enfrenta, ya que de acuerdo con el
Instituto Mexicano para la Competitividad (IMCO, 2022), el pais ocupa el lugar 37 de 43 que
fueron evaluados en materia de competitividad internacional, lo que refleja una urgente

necesidad de fortalecer la economia mediante el mejor uso de sus recursos y competencias.

Asi mismo, el Banco Mundial (2022) identifica disparidades significativas en la
productividad de las empresas mexicanas dependiendo de su ubicacién geogréfica, sefialando
gue las empresas al sur del pais enfrentan barreras estructurales relacionadas con el acceso
limitado al financiamiento, una baja inversion en tecnologia y un entorno empresarial menos
favorable. Estos factores estructurales combinados con una gestion deficiente del capital

humano limitan el desarrollo de las empresas y su capacidad de competir.
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Las innovaciones y las nuevas tecnologias han obligado a las empresas a adaptarse
continuamente a los cambios para mantenerse vigentes en los mercados; la globalizacion y el
comercio electronico generan una presion significativa sobre las organizaciones evidenciando
el impacto de la era de las tecnologias de la comunicacién tanto en las estructuras
organizacionales como en las personas, lo que requiere cambios constantes en las practicas
organizacionales (Nery et al, 2019). En este entorno, las empresas desempefian un papel
crucial en la economia, al ser la principal fuente de empleo y formacién de capital humano en
la sociedad; segun Chiavenato (2011) y Patifio & Sanchez (2024), estas organizaciones no
solo impulsan la economia de un pais, sino que también contribuyen al desarrollo integral del

ser humano, mejorando su calidad de vida y generando oportunidades de progreso.

En este contexto, el recurso mas valioso para las organizaciones es el capital humano.
Mantener un clima organizacional favorable es esencial para que los trabajadores se sientan
motivados, comprometidos y satisfechos, reduciendo asi la rotacibn de personal y
fortaleciendo su relacion con la empresa (Aranibar et al, 2018; Hernandez et al., 2013; Patifio
& Sanchez, 2024; Portillo et al., 2016). De acuerdo con Salazar et al (2009), un ambiente
laboral positivo fomenta la inversion, mejora la comunicacion, facilita la administracion,
aumenta la eficiencia y refuerza la competitividad empresarial, la productividad y la lealtad
hacia la organizacién, por el contrario, una atmosfera laboral negativa puede generar

insatisfaccidn, falta de compromiso y altas tasas de renuncia.

Por lo tanto, este estudio aborda la relacién entre el clima organizacional y la rotacion
de personal, probleméticas que afectan no solo a la empresa Distribuidora Comercial Cajero,
S.A. de C.V. en Santiago Pinotepa Nacional, Oaxaca, sino que también podrian estar
afectando al desarrollo econémico y social de la regién. La alta rotacion laboral limita la
generacién de empleo estable y el crecimiento econémico, factores cruciales en contextos
donde la oferta laboral es escasa y la calidad de vida depende en gran medida de la estabilidad
en el trabajo (Gonzalez et al., 2018). Al mejorar el clima organizacional, se fomenta la retencién
del talento humano, lo que se traduce en empleos més estables y bien remunerados; eso
impacta positivamente en las familias de los trabajadores y en el entorno social, ya que reduce
la incertidumbre econdmica y promueve el bienestar de la comunidad. La investigacion busca
aportar soluciones aplicables que contribuyan a mejorar la calidad de vida de los empleados

Yy, por ende, de la sociedad pinotepense.
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Este trabajo contribuye al enriquecimiento teérico del campo de estudio al analizar la
relacion entre el clima organizacional y la rotacion de personal desde una perspectiva aplicada
al sector comercial. A pesar de la abundante literatura internacional sobre el clima
organizacional, existe un vacio en estudios que vinculen este concepto con la rotacion de
personal en empresas del sur de México. La investigacién permitira:

e Enriquecer el desarrollo teérico al integrar enfoques actualizados sobre gestion
organizacional.

e Sistematizar el conocimiento sobre como el clima laboral impacta en la estabilidad
laboral

¢ Delimitar el alcance epistemoldgico al enfocarse en el sector comercial de Pinotepa
Nacional, Oaxaca.

¢ Exponer relaciones interdisciplinarias al vincular teorias de administracién, psicologia

organizacional y gestién de recursos humanos

La viabilidad de la investigacién estid garantizada por el acceso a informacién de la
empresa objeto de estudio y la aplicacion de instrumentos de recoleccidn de datos confiables,
como encuestas validadas para medir las variables. La metodologia cuantitativa permitira
obtener datos asegurando la validez y confiabilidad de los resultados. Ademas, el andlisis
estadistico fortalecerd la interpretacién de la relacion entre clima organizacional y rotacion de

personal, generando propuestas fundamentadas.

Los resultados de esta investigacion ofreceran informacion valiosa para la toma de
decisiones estratégicas dentro de la empresa objeto de estudio, contribuyendo al disefio de
politicas orientadas a mejorar el clima organizacional y reducir la rotacion de personal.
Implementar estrategias basadas en los hallazgos permitira optimizar los recursos, mejorar la
productividad y fortalecer la competitividad de la empresa en el mercado regional. Ademas,
esta investigacion puede servir como referencia para otras organizaciones del sector comercial

de Oaxaca que enfrentan problemas similares.

Desde una perspectiva personal, esta investigacion responde al interés por comprender
cémo los factores organizacionales afectan la estabilidad laboral y cdmo se pueden disefiar
estrategias que beneficien tanto a los empleados como a las empresas. Profesionalmente, el
estudio representa una oportunidad de aplicar conocimientos te6ricos a un contexto real,
contribuyendo al desarrollo de soluciones practicas que mejoren la gestion del capital humano;

asi como fortalecer las competencias en analisis organizacional, toma de decisiones

26



estratégicas y disefio de propuestas de mejora, areas fundamentales para el ejercicio

profesional en el ambito empresarial y académico.

3.3 Objetivo General

Explicar la relacion que existe entre la percepcion del clima organizacional evaluado a
través de cinco dimensiones y la intencion de rotacion de personal evaluada a través de tres
factores predictivos de los trabajadores de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de
C.V,, con el propdsito de identificar areas de mejora que permitan proponer estrategias para

reducir la rotacion de personal.
3.3.1. Pregunta Central de investigacion

¢, Cual es la relacion que existe entre la percepcion del clima organizacional evaluada a
través de cinco dimensiones y la intencion de rotacion de personal evaluada a través de tres
factores predictivos de los trabajadores de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de
C.V. a partir de la cual se puedan identificar areas de mejora para proponer estrategias que

disminuyan la rotacion de personal?
3.4. Variables de investigacion

Para el analisis de las variables de investigacion, es importante sefialar que, aunque en
este estudio el clima organizacional se define como la variable independiente y la rotacion de
personal como la variable dependiente, el disefio metodolégico no permite establecer una
relacién causal directa. Por lo tanto, las conclusiones sobre la relacion entre ambas variables
se sustentan en los fundamentos tedéricos y en la correlacion estadistica identificada, sin asumir
una relacion causa-efecto comprobada empiricamente. Por otro lado, la correcta
operacionalizacion de estas variables permitird medir de manera precisa su relacién, utilizando
indicadores especificos que reflejen el estado actual del clima organizacional e indicadores
predictivos de la rotacion de personal. Este enfoque busca proporcionar un analisis que facilite
la identificacion de areas de mejoray el disefio de estrategias que permitan optimizarla gestion

del talento humano.

27



3.4.1. Variable independiente. Clima organizacional

El clima organizacional conceptualmente se basa en la interaccién dinAmica entre los
factores propios de la organizacién, como su estructura y procesos, Yy las caracteristicas
individuales de sus miembros, lo que genera percepciones especificas; a partir del analisis de
estas percepciones es posible explorar como las caracteristicas organizacionales influyen en
el desempefio de los colaboradores (Brunet, 1987). Por lo tanto, el clima organizacional se
determina como la variable independiente, porque representa el factor que potencialmente
influye en el comportamiento de los empleados respecto a su permanencia en la empresa
(Chiavenato, 2009; Chiavenato, 2011). Esta variable se analiza a través de cinco dimensiones
clave: auto realizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones
laborales, su operacionalizacién se puede apreciar en Tabla 4, la cual organiza los diferentes

aspectos a considerar.

Tabla 4

Operacionalizacién de la variable clima organizacional

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO ESCALA
OPERACIONAL MEDIDA
La variable se 1.Autorrealizacion - Progreso 1-10
operacionaliza a -Desarrollo
través del personal
andlisis de cinco
dimensiones 2.Involucramiento - Compromiso  11-20
clave propuestas laboral - Pertenencia 1.-Ninguno
por Palma - Eficiencia 0 nunca
(2004).
Cada dimension -Cumplimiento Escala Clima 2.- poco
— serd  evaluada de tareas Laboral CL-SPC
s por indicadores 3.Supervision -Apoyo 21-30  Palma(2004). 3 _yegular
Qo especificos que - Mejoramiento
@ permitiran medir 4.- mucho
E de forma -Comunicacion
g objetiva el clima 4.Comunicacién interna 31-40 5.-todo o
pus organizacional - comunicacion siempre
2 dentro de la externa
c empresa.
6 5.Condiciones -Acceso a los
laborales recursos 41-50
necesarios
Remuneracion
adecuada al
puesto.
Acceso a las
tecnologias

Nota: Elaboracién propia a partir de Palma (2004).
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3.4.2. Variable dependiente. Rotacion de personal

El término de rotacion de personal hace referencia a la movilidad del personal entre una
organizacién y su entorno, es decir, se trata de flujo de ingreso y salida de empleados
determinado por la cantidad de individuos que se incorporan y aquellos que la abandonan
(Chivenato, 2011). Por otro lado, la rotacion de personal se determina como la variable
dependiente, al ser el resultado que puede verse afectado por las percepciones y experiencias
de los empleados en su entorno laboral. La variable se operacionaliza a través del analisis de
tres factores predictivos: rotacion voluntaria, rotacién voluntaria inevitable y rotacion

involuntaria, propuesto por Rojas (2020).

Los factores seran evaluados mediante indicadores especificos, como lo muestra la
Tabla 5, los cuales podran medir de forma objetiva la intencion de abandono laboral que
antecede a la rotacién de personal en la empresa, lo que permitira determinar la relacién que

mantiene con el clima organizacional y la oportunidad de presentar propuestas para la mejora

en la gestion.
Tabla 5
Operacionalizacion de la variable Rotacién de personal
VARIABLE  DEFINICION DIMENSION  INDICADOR ITEMS INSTRUMENTO  ESCALA
OPERACIONAL MEDIDA
La variable se 1: Siempre
. . ) 2: Casi siempre
operacionaliza -salario 1-46y7 3: Aveces
= a través del Rotacion -linea de 4 Casi nunca
: carrera 5: Nunca
< . Voluntaria “ornada
S analisis de tres IJ 5: Siempre
0 aboral 2 Casi si
S factores 5 : Casi siempre
o 3: Aveces
1) predictivos: Cuestionario  2: Casi nunca
(@] . - 1: Nunca
c rotacion B B predictivo de )
o ) Rotacion -contratacion » 1: Siempre
S voluntaria, | itabl -puesto de 8-16 la rotacion de 2: Casi siempre
IS (aGi6 nevitable trabajo ) ld 3: Aveces
5 rotacion personal de 4: Casi nunca
e voluntaria Rojas (2020). 5 Nunca
: . Rotacién -despido 1: Siempre
inevitable y Involuntaria -arbitrariedad 1820y 21 2: Casi siempre
<0y 3: Aveces
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rotacion -indisciplina 4: Casi nunca
. . 5: Nunca
involuntaria, ]
17,19, 22 5: Siempre
propuesto por 4: Casi siempre
} 3: Aveces
Rojas (2020). 2: Casi nunca
1: Nunca

Nota: Elaboracion propia a partir de Rojas (2020).
3.5. Hipotesis central de investigacion

Hipdtesis alternativa:

H.= El clima organizacional que perciben los trabajadores de la empresa Distribuidora
Comercial Cajero S.A. de C.V., evaluado a través de cinco dimensiones, se relaciona negativa
y significativamente con la intencion de rotacion de personal evaluada a través de tres factores
predictivos. El resultado de estas relaciones permitira identificar areas de mejora y proponer

estrategias que reduzcan la rotacion de personal.
Hipodtesis nula:

Ho= No existe relaciéon significativa entre el clima organizacional que perciben los
trabajadores de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V., evaluado a traves de
cinco dimensiones con la intencién de rotacién de personal evaluada a través de tres factores

predictivos.

3.6. Objetivos especificos
1) Analizar la relacién entre la dimensién autorrealizacion y la intencion de rotacién de
personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.

2) Analizar la relacion entre la dimension involucramiento laboray la intencion de rotacion

de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.

3) Analizar la relacién entre la dimensién supervisién y la intencién de rotacién de

personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.

4) Analizar la relacién entre la dimensién comunicacion y la intencion de rotacion de

personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.
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5) Analizar la relaciéon entre la dimension condiciones laborales y la intencion de rotacion

de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.

3.6.1. Preguntas secundarias de Investigacion

1) ¢ Cual es la relacion entre la dimension autorrealizacion y la intencion de rotacion de

personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.?

2) ¢Cual es la relacion entre la dimension involucramiento laboral y la intencion de

rotacion de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.?

3) ¢Cudl es la relacion entre la dimension supervision y la intencién de rotacion de

personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.?

4) ¢ Cual es la relacion entre la dimensién comunicacion y la intencién de rotacion de

personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.?

5) ¢ Cudl es la relacién entre la dimension condiciones laborales y la intencién de rotaciéon

de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.?

3.6.2. Supuestos Teodricos secundarios de investigacion

A partir de cada una de las preguntas de investigacién secundarias, se formulan las
hipotesis correspondientes que permiten orientar y dar respuesta a los objetivos planteados.

A continuacion, se presentan dichas hip6tesis de manera detallada:
Pregunta secundaria de investigacion 1

¢Cual es la relacion entre la dimension autorrealizacion y intencion de rotacion de

personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.?

H:= La dimension autorrealizacion del clima organizacional esta relacionada de manera
negativa y significativa con la rotacién de personal de la empresa Distribuidora Comercial
Cajero S.A. de C.V.
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Ho= No existe relacion significativa entre la dimension autorrealizacion del clima
organizacional y la intencion de rotacion de personal de la empresa Distribuidora Comercial
Cajero S.A. de C.V.

Pregunta secundaria de investigacion 2

¢, Cual es la relacion entre la dimensién involucramiento laboral y la intencién de rotacion

de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.?

H: = La dimensidn involucramiento laboral del clima organizacional esta relacionada de
manera negativa y significativa con la intencion de rotacion de personal de la empresa

Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.

Ho= No existe relacién significativa entre la dimensién involucramiento laboral del clima
organizacional y la intencion de rotacion de personal de la empresa Distribuidora Comercial
Cajero S.A. de C.V.

Pregunta secundaria de investigacion 3

¢, Cual es la relacion entre la dimensién supervision y la intencién de rotacion de personal

de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.?

H.= La dimensién supervision del clima organizacional esta relacionada de manera
negativa y significativa con la intencion de rotacion de personal de la empresa Distribuidora
Comercial Cajero S.A. de C.V.

Ho= No existe relacién significativa entre la dimensidon supervision del clima
organizacional y la intencion de rotacion de personal de la empresa Distribuidora Comercial
Cajero S.A. de C.V.

Pregunta secundaria de investigacién 4

¢, Cual es la relacién entre la dimensién comunicaciéon y la intencién de rotaciéon de

personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.?
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H:= La dimensién comunicacion del clima organizacional esta relacionada de manera
negativa y significativa con la intencion de rotacion de personal de la empresa Distribuidora
Comercial Cajero S.A. de C.V.

Ho= No existe relacion significativa entre la dimensién comunicacion y la intencion de

rotacion de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.

Pregunta secundaria de investigacion 5

¢, Cual es la relacion entre la dimension condiciones laborales y la intencién de rotacién

de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.?

Hi=La dimensién condiciones laborales estd relacionada de manera negativa y
significativa con la intencion de rotacion de personal de la empresa Distribuidora Comercial
Cajero S.A. de C.V.

Ho= No existe relacién significativa entre la dimensién condiciones laborales y la

intencion de rotacién de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.

3.7. Alcances y Limitaciones

Para la presente investigacion se consideran los siguientes:
3.7.1. Alcances

¢ Nivel de estudio:

La investigacién es de nivel correlacional, ya que busca analizar la relacién
existente entre el clima organizacional y la rotacidon de personal dentro de la empresa
Distribuidora Comercia Cajero, S.A. de C.V.

e Sujetos de estudio:

Los sujetos de estudio incluyen a todo el personal de la empresa, abarcando

areas operativas (compras, logistica, almacén, venta y distribucioén) y administrativas.
e Ubicacion y contexto
La investigacion se realizd en la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de

C.V., ubicada en la region Costa del estado de Oaxaca, en el municipio de Santiago
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Pinotepa Nacional, con un enfoque particular en las actividades de servicios
principalmente el comercio y actividades ganaderas y de produccion de productos
tropicales. La region en cuestiéon y los municipios colindantes carecen de antecedentes
en investigaciones similares, lo que otorga al estudio un valor como referencia en el

ambito local y regional; la ubicacién de este municipio se aprecia en la figura 2.

Figura 2. Localizacién de Santiago Pinotepa Nacional, Oaxaca.

Nota: Imagen de Pino debate (2014).

e Fechas:

El periodo de andlisis abarca los datos y actividades de la empresa durante el
aflo 2023, considerando las tasas mensuales de rotacién laboral para obtener el

referente temporal del problema central de esta investigacion.
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e Recursos humanos:

Participan en el proyecto investigadores, personal administrativo de la empresa,
asi como responsables de areas especificas, quienes brindaran informacién para el
analisis. Se incluye también la colaboracion del equipo de recursos humanos de la

empresa para el levantamiento d encuestas y entrevistas.

e Recursos materiales:

Se emplearan herramientas de recoleccion de datos como cuestionarios,
computadoras, Software de hoja de calculo Microsoft Excel, software estadistico IBM-

SPSS y material impreso para distribuir encuestas.
e Recursos financieros:

Los costos asociados al trabajo incluyen impresién de material, licencia de
software de andlisis, transporte para visitas a las instalaciones y otros gastos logisticos.

Se trabajara con un presupuesto limitado autofinanciado.
e Acceso a la informacion:

La investigacion tiene acceso a registros generales de recursos humanos y
métricas relevantes, incluyendo datos sensibles relacionados con estrategias

comerciales y detalles especificos de la competencia.

3.7.2 Limitaciones

e Acceso restringido a la informacidon sensible:

e Debido a la alta competencia en el mercado, no se tuvo acceso a datos
confidenciales de la empresa ni a informacién detallada sobre estrategias de recursos
humanos y areas comerciales.

e Disponibilidad del personal directivo:
La limitada disposicion de tiempo de los directivos dificult6 la integracién completa

de sus perspectivas de analisis.

e Interrupciones por actividades laborales:
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Las responsabilidades del personal en su trabajo diario restringieron su
participacion plena en entrevistas o encuestas, lo que pudo impactar en la calidad de

algunos datos obtenidos.

e Falta de estudios previos a nivel local o regional:
La carencia de investigaciones previas similares en la regién representa un

desafio metodoldgico al no contar con puntos de comparacién directa.

e Permisos:
Aungue se cont6 con autorizacion de la empresa para la realizacion del estudio,
algunas restricciones en cuanto al acceso a informacion especifica limitaron el alcance

inicial proyectado.

En conclusion, el analisis del clima organizacional y su relacion con la rotacion de
personal constituye un aspecto clave para garantizar la sostenibilidad y competitividad de las
empresas en un entorno econdmico altamente dinAmico. Este capitulo ha establecido las
bases del estudio al identificar la problematica, justificar su relevancia y definir los alcances y

limitaciones de la investigacion.

El siguiente capitulo, el marco teérico, profundizara en los conceptos fundamentales que
sustentan esta investigacion, proporcionando un analisis exhaustivo de las teorias, modelos y
antecedentes relacionados con el clima organizacional y la rotacion de personal. Esto permitira
contextualizar el problema planteado y sentar las bases conceptuales para interpretar los

hallazgos obtenidos en el presente estudio.

36



CAPITULO IV. MARCO TEORICO-CONCEPTUAL

El marco teérico constituye un pilar fundamental en cualquier investigacion, ya que
proporciona las bases conceptuales y tedricas necesarias para sustentar el estudio. En este
capitulo, se desarrollan los elementos clave que respaldan la presente investigacion,
integrando teorias, conceptos y enfoques que permiten analizar de manera sistematicas las
variables de estudio el clima organizacional y la rotacién de personal se desarrolla en tres

apartados.

En el primer apartado, se presenta una revision de la evolucion de la administracion
desde distintos contextos y enfoques, esto con la intencién de poder identificar como nace y
se conceptualiza el clima organizacional a partir del desarrollo de las teorias propias de la
administracién. Porque la administracién es la ciencia que estudia a las organizaciones,
investiga cuales son sus objetivos, cdmo ser eficaces y eficientes, como mejorar su gestion y
el papel que juegan dentro de la sociedad (Arano et al, 2016, Carro & Calg, 2012; Chiavenato,
2011; Arano et al, 2016; Robbins & Coulter, 2005).

En el segundo apartado, se explora el concepto de clima organizacional, entendiendo
este como un constructo multidimensional que influye directamente en el desempefio y
bienestar de los trabajadores. Se aborda su definicién, destacando su relevancia como
indicador del estado general de las relaciones laborales en una organizacién. Ademas, se
analizan los diferentes tipos de climas organizacionales, los modelos e instrumentos mas
reconocidos para su medicién y diagnostico, y las dimensiones especificas que permiten
evaluar este fendbmeno, como la comunicacion, el liderazgo, la motivacion, entre otros

aspectos relevantes.

Y finalmente en el tercer apartado, se analiza la rotacién de personal, analizando la
funcién e importancia del factor humano, comprendiendo su definicién, sus tipos y los costos

asociados, tanto directos como indirectos. Se enfatiza la importancia de controlar la rotacion
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dentro de las organizaciones, sefialando como este fendmeno puede influir en la estabilidad
organizacional, la productividad y los costos operativos, ademas, se discuten las estrategias
sugeridas en la literatura para reducir la rotacién, resaltando el impacto en el compromiso

laboral y en la competitividad empresarial.

Este capitulo busca no solo explicar las variables de estudio en un contexto amplio, sino
también articular como estas interactdan entre si, destacando la relevancia de su andlisis
conjunto para comprender los desafios actuales en la gestién de los recursos humanos. Los
conceptos y teorias aqui presentados servirdn como marco de referencia para interpretar los
resultados y proponer recomendaciones practicas que contribuyan al mejoramiento

organizacional.

4.1. El clima organizacional a través de la evolucién de la

administracion

Desde tiempos ancestrales el ser humano ha buscado diversas formas de organizarse
y para ello ha recurrido a mantener una vida en sociedad; durante siglos estas formas de
organizacion se caracterizaron por las actividades agricolas realizadas en su mayoria por la
familia. Conforme al paso del tiempo se fueron presentando también cambios tecnoldgicos y
cientificos implementados en la produccién debido en parte al descubrimiento de nuevas
fuentes de energia que contribuyeron de manera imprescindible para lograr mejores niveles
de vida de la sociedad (Arano et al., 2016; Beltran & Lopez, 2018; Viloria & Luciani, 2015).

Es asi que llega la Revoluciéon Industrial en la segunda mitad del siglo XVIII, con
enormes cambios al interior de las organizaciones, esto como consecuencia, segun
Chiavenato (2009) del crecimiento acelerado y desorganizado de las empresas, a partir de
ahi, nace con ello la necesidad de aumentar la eficiencia y la competencia; es entonces que
se manifiesta la importante relacion entre las personas que conforman las organizaciones y
los objetivos que estas persiguen; con el paso del tiempo las organizaciones se volvieron mas
complejas y se vieron en la necesidad de crear departamentos o areas especificas, integrados
por personas que necesitaban ser dirigidas, poniendo un importante énfasis en el recurso
humano.
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En efecto, hoy en dia las organizaciones forman parte del entorno social del ser
humano, pero fue a partir del siglo XX, que las primeras teorias se tornan y enfocan al
pensamiento administrativo, surgiendo en diversos lugares y contextos del desarrollo de las
empresas a la par con el desarrollo tecnolégico, y a partir de ahi se plantea la administracion
como la concebimos hoy en dia y a la organizacibn como una manifestacién social del ser
humano; en base a ese desarrollo teérico, actualmente, muchas organizaciones concentran
su atencién en desarrollar estrategias que les permitan mantener la mejor relaciéon entre

empleado y organizacion (Arano et al, 2016).

Ahora bien, cada teoria del pensamiento administrativo que ha prevalecido a lo largo
del tiempo surgio por la necesidad de dar solucidn a los diferentes problemas que enfrentaron
las organizaciones en un momento en particular de la historia, por lo tanto, conocerlas amplia
las posibilidades del logro de objetivos de la empresa actual. En cuanto al estudio de la
administracién, como lo sefiala Beltran & Lépez (2018), la mayor parte de las investigaciones,
refieren tres escuelas mas representativas, de las cuales destacan: el enfoque Clasico (1900-

1930), el enfoque Humanista (1930-1960) y el enfoque organizacional que nace en 1960.

4.1.1. El Enfoque Clasico (1900-1930)

Dada la efervescencia en los inicios de la Revolucion Industrial, fueron Frederick
Winslow Taylor y Henri Fayol los primeros en aportar principios tedricos y cientificos que le
dieran sustento a la administracién y también que pudieran generalizarse a todas las
organizaciones; para estos autores, el tema central por atender era implementar mecanismos
gue incrementaran la eficiencia dentro de las organizaciones y desarrollaron asi sus
respectivas teorias, por su parte Taylor con su Teoria de la Administracion Cientifica y por
otro lado Fayol con su Teoria de la Administracion General (Beltran & Lo6pez, 2018;
Chiavenato,2009).

4.1.1.1. Teoria de la Administracion Cientifica (1903)

A principios del siglo XX (1903), surge la Teoria Cientifica de la Administracion, en la
cual destacan las aportaciones de Frederick W. Taylor en Estados Unidos, cuya caracteristica
principal consistia en el estudio de los tiempos y movimientos de las tareas que realizaba el

obrero. Se destaca que, para Taylor, la razén de ser de la administracion es que, esta debe
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garantizar la manera en que tanto el empresario como el empleado logren el maximo bienestar;
asi logra la eficiencia mediante la division del trabajo y las responsabilidades entre los
empleados y la direccion (Carro & Cald, 2012; Chiavenato, 2009).

Asi es como los planteamientos de Taylor se definen en los cuatro Principios de la Teoria
Cientifica de la Administracién que son: Principio de planeacién (o planificacién), Principio de
preparacion, Principio de control y Principio de ejecucion, como se puede observar en la
Figura 3; en un intento por indicar a los gerentes la secuencia que deberian seguir para
administrar la organizacion, acercando asi a la administracién al analisis cientifico y a la
definicién del proceso administrativo (Beltran & Lopez, 2018; Carro & Cald, 2012; Chiavenato,
2009).

*Hacer uso del metodo cientifico en la

Principio de Planeacion planificacion

*Seleccion y capacitacion del trabajador
Principio de Preparacion cientificamente
*En relacion al metodo planeado

Reyefinf *Controlar el trabajo de acuerdo a lo
Principio de Control establecido previamente
*Asignar responsabilidades para que el

Principio de Ejecucion trabajo se ejectute de manera correcta

Figura 3. Los principios de la Teoria Cientifica de la Administracion creada por Taylor.

Nota: Elaboracién propia a partir de (Carro & Cald, 2012; Chiavenato, 2009).

Cabe destacar entonces que Taylor puso en practica la observacion dentro de las
organizaciones lo que da pie al analisis interno, en donde al implementar los 4 principios de la
administracién se busca mejorar la eficiencia, obligando o exigiendo de alguna manera a los
gerentes de las empresas conocer ampliamente las capacidades de los colaboradores y
buscar la mejor relacion con ellos ya que a medida que se logra esa armonia, también se
consigue el logro de metas y oportunidades; cambiar la idea de que los administradores tienen
que ser intimidadores de los empleados y ser capaces de analizar, predecir y experimentar
ante los desafios que se presenten en la organizacion (Beltran & Lopez, 2018; Chiavenato.
2009).
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4.1.1.2 Teoria de la Administracién General (1916).

De manera simultdnea a las ideas de Taylor y con un enfoque similar, en 1916 surgi6
en Europa la Teoria General de la Administracion, seglin sefialan Robbins y Coulter (2005)
esta teoria, desarrollada por Henry Fayol, introdujo el enfoque anatomico y fisiolégico de la
administracién, centrado en analizar la estructura organizacional necesaria para alcanzar la
eficiencia. Fayol definié las funciones fundamentales de una organizacion y describié el
proceso administrativo como un conjunto de etapas: planear, organizar, dirigir, coordinar y
controlar. Ademas, establecié 14 principios generales de administracion concebidos como
procedimientos universales aplicables a cualquier tipo de organizacion, los cuales se detallan
en el Anexo D (p.153). Estos principios siguen siendo relevantes en la actualidad, para todas

las organizaciones.

Segun Chiavenato (2009) y Beltran & Lépez (2018), ambas teorias mencionadas
comparten el objetivo de lograr la eficiencia organizacional. La Administracion Cientifica
plantea que esta eficiencia se alcanza mediante la especializacién del trabajo, lo que
incrementa la productividad, y sostiene que los trabajadores se sienten motivados
principalmente por incentivos econdémicos. Por otro lado, la teoria clasica se enfoca en la
interrelaciéon entre los componentes de la empresa y su estructura para garantizar la eficiencia
en todas sus areas, destacando la importancia de la comunicacion y la autoridad como

elementos clave en este proceso.

4.1.2. El Enfoque Humanista (1930-1960). El inicio del clima

organizacional

Para el afio de 1927 George Elton Mayo, realizé una investigacion en la empresa
norteamericana Western Electric Company, ubicada en Hawthorne, en la ciudad de Chicago,
dicho experimento se enfoc6 en conocer la reaccion de los empleados ante diversas
situaciones provocadas de manera intencional y cuales eran los efectos en su productividad y
en su eficiencia, esta investigacién toma tal importancia que se extendié hasta al afio de 1932,
dentro de las conclusiones de dicho experimento se identificaron aspectos relacionados con
una nueva conceptualizacion de la administracion, en la que el poder de las normas sociales
y las dinamicas grupales son factores determinantes en la productividad individual; se

identificaron también aspectos tales como la integracion social, la necesidad de recompensas
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no econdmicas, la relevancia de las interacciones humanas en el entorno organizacional y los
factores humanos que influyen en el comportamiento individual (Arano et al., 2016;
Chiavenato, 2009; Robbins & Coulter, 2005).

Como complemento a estos hallazgos, segun Chiavenato (2011) también se identifico
otro factor muy importante como la organizacion informal; esta consistia en la manera en que
los trabajadores pensaban que debia ser la organizacién, es decir, entre ellos desarrollaban
Su propia estructura, tenian su propia jerarquia, establecian sus propias metas las cuales, que
por supuesto, eran diferentes a las planteadas por la gerencia, lo cual ya generaba conflictos
internos; este descubrimiento trasciende ya que nos indica que la productividad y eficiencia
del trabajador estan determinadas por las relaciones con el grupo de trabajo y la capacidad

gue este demuestre para integrarse y no precisamente por sus destrezas de trabajo.

Es entonces que, de acuerdo con Arano et al (2016), Beltran & Lépez (2018) y
Chiavenato (2011), surge el Enfoque Humanista, este promueve principalmente un cambio
profundo en la teoria administrativa, ya que a diferencia del Enfoque Clasico de la
administracién que se fundamenta en la ejecucion de tareas y en la estructura de la
organizacion y en donde el trabajador solo reacciona a estimulos meramente econémicos, el
enfoque humanista se basa principalmente en valores humanos y en el comportamiento de las
personas que trabajan o colaboran dentro de las organizaciones y de las relaciones que se
dan a partir de la interaccién individuo-grupo-organizacién, sucede entonces un cambio de

paradigma en la administracion.

En consecuencia, esta nueva concepcién de la administracion se fundamenta en
buscar el equilibrio de la organizacion entre su funcién econémica, que hace referencia a la
produccién de bienes y servicios y su funcion social, que hace referencia a la satisfaccion de
sus integrantes, la cual se refleja en su comportamiento como una respuesta a su entorno y
gue corresponde al logro de sus objetivos individuales, los cuales se contraponen muchas
veces con los de la organizacion; por lo tanto el conocimiento de las necesidades humanas se

torna fundamental para lograr ese equilibrio (Beltran-Rios & Lopez-Giraldo, 2018).

Es asi pues que el desarrollo del estudio de las ciencias humanas durante el siglo XX
genero la creacion de diversas teorias enfocadas a estudiar los comportamientos humanos al
interior de las empresas y a los temas relacionados con este. Los creadores de estas teorias

centran también su atencion en factores como la motivacion, el liderazgo, la comunicaciéon y
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surgen los conceptos de cultura y clima organizacional destacan por lo tanto en este enfoque,
la Escuela de las Relaciones Humanas y la Escuela del Comportamiento (Bernal, 2017;
Chiavenato, 2009).

4.1.2.1. Escuela de las Relaciones Humanas (1930)

Cabe destacar que, entre los pioneros de esta escuela sobresalen los exponentes
Roberto Owen, Hugo Munsterberg, Mary Parker Follet y Chester, quienes consideraban que
el recurso humano era el mas valioso de las organizaciones, por lo que estudiaron las
caracteristicas atribuidas a la recién descubierta organizacion informal, la motivacion y la
comunicacion también fueron temas centrales en los estudios de esta época en la que los
cambios en la industria repercutian en el resto de la sociedad, es asi como sentaron las bases
para la propuesta de diversas teorias relacionadas con el comportamiento humano, asi como
también la implementacion de diversas practicas administrativas como mejora de
procedimientos de seleccién de personal, programas de incentivos, identificacion del clima
organizacional, etc. y que siguen aplicAndose en tiempos actuales en diversas organizaciones
(Robbins & Coulter, Administracion, 2010).

4.1.2.2 Escuela del Comportamiento o conductista, inicio de los estudios del

clima organizacional (1950)

Basados en las carencias que mostré la escuela de las Relaciones Humanas, la cual a
pesar de sus importantes aportes, no logré la imparcialidad y el equilibrio que buscaba en la
relacion organizacion-empleado, por lo tanto, como sefiala Chiavenato (2009), surge en la
década de 1950 bajo este mismo enfoque, la Escuela del Comportamiento; inicia aqui la etapa
del estudio del comportamiento o conducta de todas las personas que forman parte de la
organizacion con la finalidad de comprender sus aspectos psicosociales y de qué manera
afectan estos a la misma. A decir de Arano et al (2016), Beltran & Lopez (2018) y Chiavenato,
(2011), es en esta escuela, en donde el analisis del individuo se basa en la motivacion humana
y cOmo esta se puede utilizar para desarrollar estrategias que mejoren su calidad de vida,
remarcando entonces que esta condicion la deben conocer los gerentes para asi poder

identificar las principales necesidades de sus colaboradores.
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Conviene destacar que en la Escuela del Comportamiento, existen diversos
representantes que hicieron importantes hallazgos en los estudios que presentan la conducta
de los individuos, valiéndose de la psicologia, antropologia y sociologia para darle
fundamentacion a la complejidad de las relaciones que surgen dentro de las organizaciones,
por mencionar los méas importantes se encuentran: Abraham H. Maslow, con su Teoria de las
Necesidades Humanas, la Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg, la teoria de los
Sistemas de Gestidn de Likert, la Teoria Xy Y de Douglas McGregor, Kurt Lewin, entre otros
(Arano et al, 2016).

Se abordan a continuacion las dos teorias méas representativas para el andlisis de la
conducta humana dentro de las organizaciones, la Teoria de las Necesidades Humanas de
Maslow y la Teoria de los dos factores de Herzberg, las cuales ponen de manifiesto el impacto

de la motivacion en la conducta de las personas.

4.1.2.2.1. LaTeoriade las necesidades de Maslow

Desarrollada en 1943, surge del analisis del comportamiento humano, esta teoria
propone que la motivacion esta determinada por las necesidades y su prioridad, Maslow platea
una estructura jerarquica en forma de piramide, donde las necesidades mas fundamentales se
encuentran en la base y deben satisfacerse antes de avanzar hacia niveles superiores, que
incluyen necesidades mas complejas vinculadas a la realizacién personal, es asi que a medida
gue se avanza, al llegar al punto mas alto, el individuo entra en una etapa en donde desarrolla
su potencial (Beltrdn & Lépez, 2018; Chiavenato, 2009; Robbins & Coulter, 2005).

Asi pues, para Arano et al (2016), Chiavenato (2009), Chiavenato (2011), Garcia (2015)
y Robbins (2003) las cinco categorias de las necesidades de la Piramide de Maslow son:
fisiol6gicas, de seguridad, de afiliacion, de reconocimiento y de autorrealizacion, estas
necesidades estan organizadas jerarquicamente, comenzando con las fisiol6gicas en el nivel
mas basico; el fundamento principal de esta teoria radica en la idea de que ninguna necesidad
se satisface por completo, ya que la presencia de una necesidad se satisface por completo,
ya que la presencia de una necesidad insatisfecha inhibe la motivacion, para comprender
mejor este planteamiento se puede observar la Figura 4 que representa dicha piramide y las

necesidades humana respectivas.
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eMoralidad, creatividad, espontaneidad, falta de

Auto R - -
prejuicios, aceptacion de hechos, solucién de

realizacién problemas, el desarrollo del potencial propio

/ Reconocimiento \ » Autorreconocimiento, confianza, respeto,
exito
/ Afiliacion \ « Amistad, afecto, intimidad
sexual
. eCuidado y la proteccion
/ Seguridad \ contra los dafios fisicos y
emocionales
eRespiracion,
/ Fisiologia \ alimentacién descanso,
sexo, homeostasis

Figura 4. La piramide de las necesidades de Maslow.

Nota: Elaboracion propia a partir de Robbins & Judge (2013).

4.1.2.2.2. LaTeoriade los Dos Factores de Herzberg

También conocida como la Teoria Motivacién-Higiene, es otra propuesta destacada
que enfatiza la importancia de la motivacion y la satisfaccion en el ambito laboral. Segun
Frederick Herzberg, la satisfaccion en el trabajo esta determinada por dos grupos de factores:
los motivadores, que incluyen aspectos como el desempefio, el reconocimiento, las
oportunidades de desarrollo y las responsabilidades; y los factores de higiene, que abarcan
elementos como el salario, las condiciones de trabajo, las normas y las politicas

organizacionales (Arano et al., 2016).

Bajo este argumento, de acuerdo con Chiavenato (2009) Herzberg plantea que ambos
factores son independientes entre ellos, es decir, cuando hay satisfaccién laboral es porque
existen los factores de satisfaccion; cuando hay insatisfaccién es porque existen factores de
insatisfaccién, como lo muestra la Figura 5, no obstante, ambos factores son condicionantes
de la motivacion, ya que los factores de higiene se asocian con elementos externos y las
necesidades fundamentales de la persona, mientras que los factores motivacionales estan

vinculados con necesidades secundarias y aspectos internos del individuo.
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Figura 5. Relacién de factores de la Teoria de Herzberg.

Nota: Elaboracidon propia a partir de Chiavenato (2009).

En este enfoque, apoyandose en disciplinas como la psicologia y la sociologia, se
establecieron las bases para analizar las relaciones que se generan dentro de las
organizaciones y su impacto tanto en el comportamiento de los empleados como en los
resultados empresariales, surgieron entonces diversas perspectivas que abordan temas como
la organizacion informal, la comunicacion, la motivacion y la satisfaccion de las necesidades
personales, los cuales reflejan el clima organizacional predominante, las contribuciones de
Maslow y Herzberg, fueron fundamentales para esta nueva vision de la administracion,
considerando el contexto en que formularon sus teorias, a pesar de las criticas y limitaciones
gue enfrentan, sus planteamientos son referentes clave en el estudio de las organizaciones y
su gestién. Este cambio de paradigma desplazé el andlisis de las tareas y estructuras hacia la
importancia del factor humano, marcando el surgimiento de una nueva escuela: el enfoque

organizacional (Bernal & Lopez, 2018; Chiavenato, 2011).

4.1.3. El enfoque organizacional (1950)

Resulta claro que existen caracteristicas opuestas entre el Enfoque Clasico y el
Enfogue Humanista de la administracion en cuanto a cémo debe funcionar la organizacion, a
decir de Beltran & Lépez (2018) existe una extremidad conceptual para ambos enfoques,
mientras que el primero se enfoca en el método, el andlisis y la estructura; el segundo lo hace
en las relaciones grupales y la conducta del individuo dentro de las organizaciones. Es

entonces que, en un intento por conciliar dichos enfoques, se presenta un cambio de
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paradigma al presentarse nuevas teorias, que, desde la sociologia de la organizacion,
plantean la existencia de interdependencia entre las organizaciones y su entorno y tratan de
balancear y poner en contexto la combinacién de los enfoques Clasico y Humanista, dando

lugar al enfoque de Organizaciones (Beltran & Lopez, 2018).

Desde esta perspectiva, las siguientes teorias plantean la combinacién de ambos
enfoques, para tratar de dar una explicacion equilibrada de los elementos principales de un
enfoque sobre otro, de entre las propuestas destacan la Teoria Estructuralista, la Teoria de

los Sistemas, Teoria situacional y la Teoria de las contingencias.

4.1.3.1. Teoria estructuralista

Esta teoria tiene como antecedente los estudios de Max Weber, quien, ante el rapido
crecimiento empresarial en la década de 1940, desarroll6 la Teoria de la Burocracia; en ella,
Weber define las estructuras de autoridad basadas en las relaciones jerarquicas y sistemas
de comunicacion, asi surge el concepto de burocracia en la administracion, que establece la
necesidad de implementar reglas y procedimientos para optimizar el control dentro de las
organizaciones, siendo esta, la forma mas efectiva de mantener el control (Arano et al., 2016;
Viloria & Luciani, 2015).

En la década de 1950, los tedricos estructuralistas comenzaron a considerar tanto la
organizacion formal como la informal, con el objetivo de que las empresas alcanzaran un
equilibrio entre sus recursos estructurales y humanos; este enfoque reconocia la interrelacién
entre los objetivos organizacionales y las metas individuales de quienes forman parte de la
empresa, ademas, sostenian que tanto las personas como las organizaciones son elementos
de un sistema social en el cual los individuos se desarrollan y encuentran los medios para
satisfacer sus necesidades, asimismo, destacaron que esta relacibn es mutua y esta
influenciada por el entorno que los rodea, bajo en entendido que estas son sistemas abiertos
y no cerrados a diferencia del Enfoque Clasico y el Humanista, los cuales solamente se
enfocaron a las condiciones internas de las organizaciones (Arano et al., 2016; Chiavenato,
2009).
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4.1.3.2. Teoriade los Sistemas. La organizacion como sistema (1960).

La Teoria General de Sistemas aplicada a la administracion ha experimentado una
evolucién progresiva impulsada por cambios paradigmaticos y eventos como la experiencia de
Hawthorne, que marcé la transicién del enfoque Clasico al enfoque Humanista, ademas la
Teoria de Sistemas sirvi6 como antecedente para el cambio hacia teorias administrativas
ecléticas, las cuales buscan integrar y conciliar los principios fundamentales de ambos
enfoques mencionados (Robbins & Coulter, Administracion, 2010). A decir de Chiavenato
(2011) y Bernal (2017) la Teoria de los Sistemas permite abordar el estudio de las
organizaciones como sistemas abiertos, siguiendo las ideas de Katz y Kahn; ademas de que
facilita el analisis y la integracion de los subsistemas que componen la organizacion, los cuales
estan interconectados entre si, asi como su interaccion con el suprasistema al que pertenecen

y con el que mantiene una relacién continua

En la década de 1960, nace una nueva forma de analizar a las organizaciones como
sistemas, ya que segun la definicién de estos refiere al conjunto de partes interrelacionadas
entre si y que tienen como resultado un producto unificado, dicho sistema utiliza elementos de
su entorno externo (inputs), con el cual esti en constante interaccion y que son procesados
en el interior y los transforma en productos (outputs) que salen de nuevo al ambiente externo,
por lo que con esas caracteristicas las organizaciones funcionan como un sistema abierto
(Bernal, 2017; Chiavenato, 2009; Chiavenato, 2011; Robbins & Coulter, 2005).

En esta teoria, las organizaciones son estudiadas de afuera hacia adentro y entonces
es el ambiente externo lo que incide en el comportamiento organizacional, como se puede
constatar en la Figura 6, lo que hasta ese momento no se consideraba en enfoques anteriores

debido al planteamiento rigido y cerrado que dominé anteriormente la administracion.

[ Proceso ]

I I Productos/Resultados

Recursos/Insum

LJ
os INPUTS / t OUTPUTS
X%mbiente externo ]

Figura 6. Representacion de la Organizacion como un Sistema Abierto.

Nota: Elaboracién propia a partir de Chiavenato (2011).
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e Modelo sociotécnico de Tavistock

En este sentido, de los estudios originados a partir de estas consideraciones, destaca
el modelo en donde la organizacién se entiende también como un sistema socio-téchico
estructurado, es decir, comprende dos sistemas interrelacionados, el primero es el social que
es donde interactGan las personas y el segundo es el técnico que es donde la tecnologia
disponible se interrelaciona con el trabajo de las personas; el cual comprende tres

subsistemas:

a) sistema técnico o de tarea, que abarca el flujo de trabajo y tecnologia, el cual es
responsable del flujo de la informacion necesaria para el logro de los objetivos

organizacionales,

b) sistema gerencial o administrativo, abarca la estructura de la organizacion, también
define los objetivos y politicas que derivan en los procesos administrativos y la toma de

decisiones, y

¢) sistema social o humano, que tiene que ver con la satisfaccion de las necesidades
personales, los valores, la motivacion y la cultura organizacional y que se ve influenciado por
el sistema gerencial, en este Ultimo, se consideran que diversos factores que comprenden este
subsistema combinado con la estructura de la organizacion, dan lugar al clima organizacional
el cual es la percepcién de los miembros que la integran y que incide en su comportamiento y
este a su vez en la organizacion que vuelve a incidir en el clima y asi sucesivamente (Bernal,
2017; Chiavenato, 2011)

4.1.3.3. Teoria de las Contingencias o Situacional (1970)

Cabe destacar que, en la década de 1970, Lawrence y Lorsch publicaron los resultados
de su investigacion sobre el entorno de la organizacién, se percataron de que lo que sucede
dentro de las organizaciones depende en gran medida de lo que sucede afuera en su entorno
y surge la Teoria de las Contingencias o Situacional en donde subrayan que las empresas
utiizan dos formas para su funcionamiento: la primera es la diferenciacion, esta hace
referencia a la creacion de subsistemas o departamentos, cada uno con su estructura propia
y que obedece a las exigencias de la organizacion; la segunda es la integracién administrativa,

gue es el proceso contrario, en donde el ambiente obliga a la unidad de los subsistemas, por
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lo tanto en cuanto mayor sea la diferenciacién, mayor debera ser la integracion para poder
prevalecer; es entonces que surge un nuevo postulado organizacional, este considera que la
administracién no se basa solo en principios simples y basicos que se puedan generalizar,
porque cada organizacion presenta situaciones o contingencias diferentes, que segun sea el
contexto y sus cambios, se tienen que valorar diferentes medidas para determinar cudl es la
mas adecuada ante tal situacion, y en donde la adaptacién a los cambios en el entorno le
garantizan enfrentar con éxito cualquier situacion que se les presente (Beltran & Lépez, 2018;
Bernal, 2017; Chiavenato, 2009; Chiavenato, 2011).

4.1.4. Las tendencias

Cabe sefalar que la teoria de las Contingencias o Situacional representa el mas
reciente de los postulados teéricos de la administracion basada principalmente en el entorno
cambiante de la actualidad, en donde todo es relativo y estd en funcion del tiempo y del
espacio, tratando de dar respuesta a los planteamientos permanentes de las organizaciones,
la eficacia y la eficiencia (Beltran & Lopez, 2018; Chiavenato, 2009). En ese sentido, se
mantiene vigente el postulado de Argiris, en el cual las organizaciones son las responsables
de generar el desarrollo de sus recursos humanos, las empresas mas productivas
generalmente son las que tienden a emparejar sus objetivos organizacionales con los objetivos
de los individuos que las conforman (Bernal, 2017). Segun Robbins y Coulter (2005), la
administracion ha trascendido las fronteras nacionales, transformandose en un campo
influenciado por diversos factores globales. Aspectos como la globalizacién, la ética, la
diversidad laboral, el emprendimiento, el comercio electrénico, la gestion del conocimiento, el
aprendizaje organizacional y la calidad total son ahora los principales motores que estan

redefiniendo las practicas administrativas en las empresas.

4.2. El clima organizacional

El campo de la administracion se enfrenta a un mercado cada vez mas globalizado y
obligado a desarrollar estrategias para ser mas competitivo, por lo que trabaja en estudios
cientificos, buscando nuevas propuestas para poder renovarse y prepararse para hacer frente
a los retos (Toala-Toala & Mendoza, 2019). Desde esta perspectiva, las personas que

colaboran en una empresa ocupan el lugar mas importante ya que, a través de un acuerdo,
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realizan actividades remuneradas que benefician a la empresa, a estas personas antafio se
les consideraba los recursos humanos, pero ahora se les puede reconocer de una manera
distinta, apreciada mas como talento humano, colaboradores o capital humano (Chiavenato,
2011; Rios, 2020).

Como se observa en la actualidad, la gestion del recurso humano, se basa de manera
importante sobre los estudios del clima organizacional como una préctica que se hace
necesaria para lograr el correcto funcionamiento de las empresas (Garcia et al, 2020);
mantenerse dentro del mercado, ser rentables y productivas son objetivos esenciales para la
mayoria de ellas Nery et al. (2019), los cuales se logran con la participacion de sus
colaboradores, por eso, entender el funcionamiento de esta, conlleva al conocimiento del
ambiente o clima en donde sus miembros desarrollan sus actividades y funciones asignadas,
ya que este influye en su rendimiento individual y a la vez en la dptima combinacion de

recursos, lo que hace la empresa sobresalga (Chirinos et al., 2018, ).
4.2.1. Concepto del clima organizacional

Resulta evidente la atencién de las empresas puesta sobre el clima organizacional, pero
a pesar de ello, actualmente no existe un consenso por parte de los investigadores y expertos
en la definicion de este constructo, considerado asi, segun Garcia et al (2020) porque obedece
a un término que se cred en el contexto de una disciplina a razén de poder definir un fenémeno
0 una variable latente a través de factores, lo cual hace necesario un proceso de
operacionalizacién para su analisis, en este caso el constructo clima organizacional parte de
la comparacion con el clima atmosférico, desde este contexto se entiende como el ambiente

en los que se encuentran inmersos los integrantes de una organizacion.

Es importante subrayar que el termino de clima organizacional es relativamente reciente
y puede ser este el motivo por el cual existen muchas diferencias entre los autores, no solo
por considerar si la definicion obedece a factores objetivos o si se debe a factores subjetivos,
sino también en la manera de analizarlo, ya que los estudios realizados estan enfocados en
la gran mayoria en el método de medicion, dejando de lado la definicidn y la importancia de

este en el desarrollo de las organizaciones (Garcia, 2009; Garcia et al, 2020).
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El concepto de clima organizacional encuentra sus primeras bases teoricas en los
estudios de Hawthorne, liderados por Elton Mayo a partir de 1924; estos estudios, realizados
en la planta Western Electric se centraron en analizar el comportamiento de los trabajadores
al ser expuestos a diversas condiciones laborales controladas, como variaciones en la
iluminacién y los horarios de trabajo. Los resultados revelaron que factores sociales y
emocionales, como el reconocimiento y la atencion por parte de los investigadores, tenian un
impacto significativo en la productividad, sentando las bases para comprender la influencia del

ambiente laboral en el desempefio organizacional (Chivenato, 2011).

A decir de estas consideraciones, las primeras expresiones sobre este constructo se
remontan al afio de 1939, en el que Kurt Lewin y otros investigadores publicaron un estudio
en el que hacen referencia a un término considerado como atmosfera social para identificar
los efectos psicologicos y de grupo que resultaron en las personas expuestas en dicha
atmosfera, pero fue hasta el afio de 1958 cuando Argyris introdujo por primera vez el termino
clima organizacional, en el cual considera que este se genera a partir de una relacion de
conflicto entre las politicas formales de la empresa y de las necesidades y valores de sus
integrantes y que tiene como caracteristica la homeostasis (Chiavenato, 2011; Garcia et al.,
2020); refiriéndose a esta como una analogia entre la capacidad que tiene el cuerpo de
regularse y la regulacién de los procesos sociales, ya que al igual que en los organismos, la
homeostasis propuesta por Walter Cannon en 1932, es la capacidad del cuerpo de mantener
el equilibrio interno aun cuando este se vea alterado, esta alteracion son las necesidades, por
lo tanto se manifiesta la tendencia del organismo al equilibrio al buscar la satisfaccion de las

necesidades vy si lo llevamos a términos psicolégicos se le llama conducta (Ortega, 2022).

Para la comprensién de este constructo, el fundamento tedrico mas importante es la
Teoria del Campo, adaptada a la psicologia social por Lewin en 1935, y que sirve para
entender la relacion del individuo y su entorno; en la cual el campo se encuentra conformado
por el individuo y el clima psicoldgico especificamente para ese individuo, lo mismo aplica de
forma grupal visto como un todo, en el cual introduce el termino atmosfera social, desde esa
perspectiva la importancia del clima trasciende porque sirve para explicar otros aspectos de la
organizacién; una contribucién destacada al concepto de clima organizacional surgi6 en la
década de 1960 con la Teoria de los Sistemas, la cual establece que el comportamiento
humano esta influenciado por la interaccion entre las caracteristicas individuales y los

elementos del entorno en un momento especifico, este enfoque sistémico proporciona la base
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conceptual para entender el clima organizacional como una variable dindmica resultado de la
constante interaccion entre el individuo y su contexto laboral (Garcia et al, 2020; Olaz,2013;
Chiavenato, 2011).

A partir de ahi, las aportaciones de la Escuela Humanistica de la Administracion, como
la Teoria de las Relaciones Humanas, pretenden cambiar la visién sobre el trabajador como
un ser social, para lo cual los estudios sobre su comportamiento apuntan a diferentes factores
motivacionales; para la década de 1950, dentro de esta misma escuela, se presenta la Teoria
del Comportamiento, en la cual se desarrolla la psicologia organizacional en la administracion,
que visualiza al trabajador y a su comportamiento o conducta como resultado de la informacion
que obtiene de su ambiente laboral y a la organizacion como un ente social (Ganga et al.,
2015).

Tomando en cuenta lo anterior, a través de los afios se han presentado diferentes
formas de abordarlo, por una parte, algunos autores centran su atencién en el &mbito individual
0 subjetivo, analizando como el comportamiento y las acciones del individuo dentro de la
organizacion estan estrechamente vinculados a su nivel de motivacion (Garcia, 2009; Garcia
et al, 2020), por otra parte, surgen autores que se enfocan en los aspectos organizacionales
u objetivos, que comprende las estructuras, politicas y reglas, el tamafio de la empresa, la
comunicacion, el liderazgo entre otros, que es lo que el individuo percibe de su entorno
(Chiang et al, 2017; Chirinos et al, 2018; Chiavenato, 2009).

Sin embargo, a partir de estos dos enfoques surgen autores como Litwin & Stringer que
en 1968 integran los dos y terminan generando definiciones del clima organizacional como
elementos que se interrelacionan entre si, es decir un tercer enfoque; la esencia de esta idea
radica en que el comportamiento de las personas dentro de una organizacion esta influenciado
por cédmo perciben los elementos organizacionales, los cuales emergen de la interaccion entre
los individuos y la estructura organizacional. En este sentido, el clima organizacional
representa un equilibrio entre los aspectos objetivos y subjetivos que inciden en las relaciones
interpersonales, el comportamiento de los integrantes y, en Ultima instancia, en la
productividad y la satisfaccion general (Cueva & Macancela, 2016; Garcia, 2009; Garcia et al.,
2020).

En ese orden de ideas, segun Brunet (1987) la definicion de clima organizacional se

basa en la interaccién dindmica entre los factores propios de la organizaciéon, como su
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estructura y procesos, y las caracteristicas individuales de sus miembros, o que genera
percepciones especificas; a partir del analisis de estas percepciones, es posible explorar como
las caracteristicas organizacionales influyen en el desempefio de los colaboradores. Este
enfoque permite identificar el impacto del entorno laboral y las particularidades individuales en
el comportamiento de las personas dentro de la organizacion; ademas, el analisis del clima
organizacional contempla tres categorias principales de variables: a) variables
organizacionales, como el tamafio y la estructura de la empresa; b) variables individuales, que
incluyen aspectos como la motivacion y las actitudes individuales, y ¢) las variables resultantes,

que se reflejan en indicadores como la productividad y la satisfaccion laboral.

Entonces, dentro del clima organizacional los factores que lo determinan estan en
funcién de la percepcion que cada integrante tenga en un momento en particular, dadas las
caracteristicas y experiencias propias de cada individuo en los que intervienen diferentes
elementos que pueden obedecer, en primer lugar, a las caracteristicas individuales, que son
aquellas en las que se manifiestan las necesidades particulares de cada trabajador asi como
sus actitudes, motivacion y la percepcion del clima organizacional; en segundo lugar, estan las
caracteristicas del trabajo, que son los elementos relacionados con las actividades y funciones
realizadas y que reflejan el cumplimiento de las expectativas que tienen como trabajador; y en
tercer lugar, se encuentran los elementos y acciones propios de la organizacién que propician

la motivacion y un clima organizacional determinado (Garcia et al, 2020).

Tomando en cuenta las consideraciones anteriores, es posible definir al clima
organizacional como una variable multidimensional determinada por la combinacién de los
diferentes componentes individuales y organizacionales, que tienen un efecto en la percepcion
de sus integrantes que se hace presente en el comportamiento de estos y que esa percepcion
puede ser similar entre ellos, pero es diferente a cualquier otra empresa y tiene efectos en

toda la organizacion.

4.2.2. Importancia del clima organizacional

El clima organizacional se analiza de manera diferente en cada organizacién porque

cada organizacion es diferente, por lo tanto, cada una presenta su propio clima organizacional,
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esto debido a que influyen de manera distinta, los aspectos culturales, sociales, demograficos,
etc. (Brito-Carrillo et al., 2020); a este respecto, el trabajador, al ser un ente social dificulta a
los gerentes su gestion y eso hace que constantemente se presenten obstaculos para lograr

gue se sienta identificado y comprometido con la empresa (Chiang, 2017; Pedraza, 2018).

Dicho lo anterior, se puede afirmar que comprender el clima organizacional es
fundamental debido a su impacto directo en las conductas y actitudes de los colaboradores
dentro de la organizacion (Chirinos et al., 2018); por lo tanto, el estudio del clima
organizacional es crucial para la toma de decisiones dentro de las empresas, ya que permite
la creacién de herramientas efectivas para la gestién del talento humano; gracias a los
resultados obtenidos, es posible disefiar estrategias de mejora que favorezcan la satisfaccion
de los empleados, promuevan una mejor interaccion entre los miembros de la organizacion y,
como consecuencia, incrementan la productividad general (Brito, 2020; Chiang, 2017,
Pedraza, 2018). La mejora en la productividad de los trabajadores esta vinculada a las
habilidades y conocimientos adquiridos principalmente a través de la capacitacion en el
trabajo, estas habilidades optimizan el pensamiento, la resolucién de problemas y fomentan la
creatividad, por lo que contar con empresas mas productivas y competitivas, contribuye al
desarrollo del pais, mejorando la calidad de vida de sus habitantes en términos generales, tal
como lo plantea el Programa Especial para la Productividad y la competitividad en México
2020-2024, (PEPC, 2020).

4.2.3. Tipos de clima organizacional

Existen diversos factores que influyen en la percepcion del clima organizacional, dando

lugar a diferentes tipos de clima. A continuacion, se describen tres tipos mas comunes:

e Tipo psicoldgico: este tipo se basa en las percepciones de los colaboradores acerca
de su entorno laboral, que son de naturaleza psicoldgica y abstracta, estas percepciones
reflejan como los individuos interpretan y organizan las experiencias que viven dentro de la
organizacion; segun Chiang et al. (2017) y Garcia et al. (2017), el clima organizacional esta
determinado por las percepciones que surgen de la interaccion entre los trabajadores y los
factores organizacionales. Las caracteristicas individuales, como aptitudes, actitudes,
conocimientos y valores, juegan un papel clave en la forma en que se percibe el ambiente

laboral.

55



e Tipo agregado: este tipo se refiere al promedio de las percepciones de los miembros
de los diferentes grupos dentro de la organizacién, como departamentos, divisiones o la
empresa en general. Es una medida de las percepciones colectivas a nivel jerarquico, y esta
vinculado al sentido de pertenencia a una unidad especifica dentro de la empresa (Chirinos et
al., 2018).

e Tipo colectivo: este tipo engloba las actitudes y el desempefio del personal a nivel
organizacional. Segun Alcover et al. (2011), citado por Chirinos et al. (2018), se refiere al clima
organizacional a nivel de proyecto empresarial, determinado por una serie de factores sociales,
tecnolégicos y financieros. Estos factores influyen en aspectos clave como el sistema de

remuneracion y la toma de decisiones dentro de la empresa.

4.2.4. Modelos del Clima Organizacional

Para comprender y analizar el concepto de clima organizacional, es posible abordar
sus aportaciones desde dos perspectivas principales: los modelos explicativos y los modelos

de intervencion.

e Modelos explicativos: estos modelos sirven como herramientas clave para entender
los elementos que conforman el clima organizacional y las interacciones entre ellos dentro de
una empresa. Enfatizan su complejidad y su relacién con factores internos diversos; Litwin y
Stringer en 1968, propusieron que las caracteristicas del sistema organizacional crean un
clima especifico, el cual influye directamente en las motivaciones y comportamientos de los
empleados; este impacto se refleja en indicadores como la satisfaccion, desempefio,
productividad, ausentismo y accidentes laborales, ya que los resultados estan determinados
por la percepcion individual del entorno laboral; dicho modelo integra tanto la estructura
organizacional como los procesos y comportamientos individuales dentro del contexto de
trabajo (Bonifacio & Falconi, 2016).

e Modelos de intervencién: estos modelos se orientan hacia la transformacion del
clima organizacional mediante un enfoque que evalle dimensiones relevantes ajustadas a las
necesidades especificas de la organizacion; Brunet en 2011, sostiene que es posible modificar
el clima organizacional utilizando técnicas adecuadas; sin embargo, para que estos cambios

sean sostenibles, no basta con centrarse exclusivamente en los colaboradores; también es
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esencial abordar aspectos como las infraestructuras fisicas y los procesos organizacionales,

enfocandose en el sistema de forma integral (Bonifacio &Falconi, 2016).

Este enfoque dual permite no solo diagnosticar y comprender el clima organizacional,
sino también disefiar intervenciones estratégicas que promuevan mejoras significativas y

sostenibles en el entorno laboral.

4.2.5. Dimensiones que intervienen en la evaluacion del clima

organizacional

La evaluacion del clima organizacional implica considerar diversas dimensiones, que
varian significativamente dependiendo del enfoque tedrico adoptado, lo que puede generar
confusién en su analisis conceptual. Los instrumentos mas destacados para diagnosticar el
clima organizacional seleccionan diferentes dimensiones segun el criterio de sus autores, lo
gue refleja la variabilidad en su caracterizacién (Sotelo & Figueroa, 2017). Esto hace que la
medicion del clima organizacional sea particular a cada organizacion y a las necesidades
especificas que estd presente; esta flexibilidad, aunque util, afiade complejidad, ya que
cualquier dimensién utilizada en su diagnéstico puede influir en su percepcion, sin embargo,
este mismo proceso ofrece una base para identificar oportunidades de mejora (Garcia, 2009;
Garcia, 2020).

En este contexto, Ramos (2012) y Garcia (2009) identifican los instrumentos destacados
para evaluar el clima organizacional, los cuales continlan siendo referencia en investigaciones

actuales y que son los siguientes:

e Cuestionario de Likert: Rensis Likert desarroll6 un enfoque basado en cuatro
sistemas de gestidn que influyen en el clima organizacional:
Autoritario explotador: liderazgo autocratico y control estricto, lo que genera un
clima desfavorable.
Autoritario paternalista: se combina el control rigido con cierta confianza en los
empleados, buscando estabilidad, pero con una participacién limitada.
Consultivo: este promueve la interaccion y confianza mutua, fomenta la

participacion de los empleados en la toma de decisiones, mejorando el clima.
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Participativo grupal: destaca la confianza plena, la toma de decisiones conjunta

y un liderazgo horizontal, logrando un clima favorable y colaborativo.

Por su parte el cuestionario de Likert evalGa el clima organizacional mediante ocho
dimensiones que son: estilos de liderazgo, caracteristicas motivacionales, procesos de
comunicacion, influencia, toma de decisiones, planificacion, control y objetivos de desempefio
y desarrollo. Su enfoque permite identificar diferencias entre el clima actual y el clima ideal de

una organizacion.

e Cuestionario de Litwin y Stringer: propone que el clima surge de factores
organizacionales y comportamientos individuales, este modelo utiliza seis dimensiones:
estructura, responsabilidad individual, remuneracién, riesgos y toma de decisiones, apoyo y
tolerancia al conflicto. Este modelo se enfoca en cémo las caracteristicas organizacionales
(estructura, recompensas, apoyo, entre otras) impactan las percepciones de los empleados;
enfatiza que las percepciones determinan las motivaciones y comportamientos, lo que afecta
el desempenio general. Aunque fue creado en los afios 60, sigue siendo relevante gracias a su
flexibilidad para adaptarse a diversos contextos organizacionales actuales.

e Modelo de Pritchard y Karasik: integra un enfoque amplio, evaluando dimensiones
como la autonomia, conflicto y la cooperacion, permitiendo un andlisis detallado de como estas
variables interactian en diferentes niveles organizacionales. Este modelo es util para
identificar areas de mejoras especificas en climas diversos. Por su parte su cuestionario
considera once dimensiones, incluyendo autonomia, conflicto y cooperacion relaciones
sociales, estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e innovacion,
centralizacion en la toma de decisiones y apoyo organizacional.

e Modelo de Bowers y Taylor: Propone un enfoque practico al evaluar cinco
dimensiones: apertura a los cambios tecnoldgicos, recursos humanos, comunicacién,
motivacién y toma de decisiones. Este modelo es particularmente Gtil en entornos donde la

tecnologia y la innovacién tienen un rol predominante.

e Modelo de Brunet: Destaca la relacion entre el logro de metas personales y
organizacionales, enfocandose en el reconocimiento y la satisfaccion laboral como elementos
centrales para un clima positivo, es ideal para organizaciones que buscan alinear los objetivos

individuales con los corporativos, fomentando la cultura del logro. Su modelo se centra en la
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consecucion de metas personales y organizacionales, ademas de la asignacién de

reconocimientos.

Estos modelos, aunque desarrollados en diferentes épocas, contindan siendo relevantes
y complementarios, al integrarlos, una organizacion puede obtener una perspectiva holistica
sobre su clima laboral, identificar areas de mejora y disefiar intervenciones efectivas. Las
diferentes dimensiones se pueden apreciar en la Tabla 6, son algunos de los modelos mas

representativos en la determinacién del clima organizacional.

Diversos autores recientes han desarrollado y validado instrumentos que se utilizan
ampliamente en investigaciones actuales sobre el clima organizacional. En su caso, Palma
(2004) disefi6 la Escala de Clima Laboral CL-SPC compuesta por cinco dimensiones:
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales,
distribuidas en 50 items. Por otro lado, Toro (2013) presentd la Encuesta de Clima Laboral
(ECO), que ha evolucionado hasta su version mas reciente, la ECO |V, la cual incluye diez
dimensiones: trato interpersonal, apoyo del jefe, sentido de pertenencia, retribucion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad organizacional, coherencia, trabajo en equipo

y valores colectivos.

Tabla 6

Instrumentos de diagndstico de Clima organizacional y sus dimensiones para determinarlo

Modelo ) Modelo de
/ Modelo de Likert Modelo de Litwin Modelo de Modelo de Brunet
Dimens Pritchard y y Stringer Bowers y
i6n Karasik Taylor
1 Métodos de mando  Estructura Estructura Motivacién Logros de metas
personales
2 Fuerzas Responsabilida  Autonomia Toma de Logros de metas
motivacionales d individual decisiones organizacionales
3 Toma de Remuneracion Remuneracion Comunicacién Distincion de
decisiones reconocimientos
4 Procesos de Riesgos ytoma  Conflictoy Apertura a los

comunicacion

de decisiones,

cooperacion,

cambios

tecnolégicos
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5 De planificacién Apoyo Rendimiento Recursos

humanos
6 De control Tolerancia al Motivacién
conflicto
7 De influencia Estatus
8 Objetivos de Flexibilidad e
rendimiento y innovacion

perfeccionamiento

9 Centralizacion de
la toma de
decisiones

10 Relaciones
sociales

11 Apoyo

Nota: elaboracién propia a partir de Ramos (2012).

En el ambito de la salud, Segredo (2017) desarrollo el instrumento Evaluacion del Clima
Organizacional en Salud (ECOS-S), enfocado en tres dimensiones principales:
comportamiento organizacional, estructura organizacional y estilo de direccion, subdividida en
diez categorias. Asimismo, Chirinos et al. (2018) adaptaron un instrumento basado en
multiples referentes tedricos, incorporando factores internos y externos de las organizaciones.
Recio (2020) utilizé el modelo de Brown & Leigh de 1996 para disefiar un instrumento que
evalla seis dimensiones: apoyo al superior inmediato, claridad de rol, contribucién personal,
reconocimiento, expresion de sentimientos y trabajo como reto. Por ultimo, Chiang et al. (2021)
adaptaron y validaron un instrumento creado por Koys y Decottis en 1991, especifico para
instituciones del sector publico, incluyendo dimensiones como autonomia, cohesion,

confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion.

Aungue estos instrumentos presentan amplia variedad de dimensiones y enfoques, es
importante destacar que las investigaciones en clima organizacional suelen adaptar estas
herramientas segln las necesidades especificas del contexto o del investigador, creando
instrumentos personalizados o modificados basados en los ya existentes, lo podemos apreciar
en la Tabla 7, como estas dimensiones se encuentran presentes en las diferentes propuestas

tedricas.
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Tabla 7

Instrumentos de diagndstico de Clima organizacional, sus autores y sus dimensiones

Autor/cita

Dimensiones del Clima Organizacional

Nombre del
instrumento

Sonia Palma Carrillo.
Palma (2004).

1.- autorrealizacion 2.- involucramiento laboral
3.- supervisién 4.- comunicacion 5.- condiciones laborales

Escala de Clima Laboral CL-
SPC

Fernando Toro Alvarez.
Toro (2013).

1.- trato interpersonal 2.- apoyo del jefe 3.- sentido de pertenencia
4.- retribucién 5.- disponibilidad de recursos, 6.- estabilidad 7.-
claridad organizacional 8.- coherencia 9.- trabajo en equipo 10.-
valores colectivos

“Encuesta de Clima Laboral -
ECO IV’

Alina Segredo Pérez 1.-Comportamiento organizacional, 2.- Estructura organizacional  Evaluacion del clima
Segredo (2017). 3.-estilo de direccion organizacional  en salud-
Segredo”
(ECOS-S)
Chirinos, Merifio & Factores externos Factores internos Instrumento de clima
Martinez. 1.- motivacion 1.- Ambiente organizacional organizacional
2.- Comunicacion 2.- Infraestructura de la organizacién

Chirinos et al (2018).

3.- Toma de decisiones
4.- Trabajo en equipo

Brown & Leigh del1996.
Adaptado por Recio, et
al (2020).

Cuestionario de Brown & Leigh

Koys y Decottis 1991.
Adaptado y validado por
Chiang (2021).

1.- Apoyo del superior inmediato

2.- Claridad de rol 5.- Reconocimiento
3.- Expresion de los sentimientos 6.- Trabajo como reto
4.- Contribucién personal

1.- Autonomia 5.- Apoyo

2.- Cohesion 6.- Reconocimiento
3.- Confianza 7.- Equidad

4.- Presién 8.- Innovacion

Instrumento de Clima
organizacional de Koys &
Decottis

Nota: Elaboracién propia.

4.3. Rotacion de personal

El ser humano es un ser social que necesita de otros individuos para alcanzar objetivos
que no podria lograr de manera individual, la cooperacion entre los seres humanos conlleva
a la creacién de organizaciones; una organizacion es un sistema que se compone de dos o
mas personas para la realizacion de actividades coordinadas entre si, siempre y cuando esas
personas sean capaces de comunicarse y estén dispuestas a participar en las acciones para

lograr un objetivo comun, aunque esa disposicion sea diferente entre una y otra (Chivenato,

2011).
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4.3.1. Definicion de la rotaciéon de personal

Es importante mencionar la rotacién de personal es un fenbmeno inherente a toda
organizacion, pues refleja los movimientos naturales de entrada y salida de empleados por
diversos motivos, tanto internos como externos; si esta rotacion es provocada y le permite
movimientos de personal necesarios para mejorar la calidad de su potencial humano, se dice
gue esta controlada; pero si no es provocada por la misma organizacion, entonces hay que
encontrar las razones que estan ocasionando dicha rotaciéon y los impactos sobre la misma
(Chiavenato, 2009).

De acuerdo con Marquez et al. (2021), los movimientos de personal exigen que los
departamentos de recursos humanos realicen continuamente tareas como reclutamiento,
seleccidn y capacitacién. Si bien la rotacion no puede eliminarse completamente, su reduccion
es un objetivo clave para minimizar pérdidas en productividad, costos asociados y disrupciones
en los procesos; la retencién de empleados de alto rendimiento es fundamental para evitar
estos efectos negativos. Robbins (2009), Chiavenato (2009) y Chiavenato (2011) coinciden en
gue la rotacién de personal se define como la fluctuacién de empleados entre una organizacion
y su entorno, la cual puede ser de naturaleza voluntaria o involuntaria. Esta se mide en
términos del volumen de personas que entran y salen de la empresa durante un periodo de
tiempo determinado, siendo un indicador clave para evaluar la estabilidad laboral y el ambiente

organizacional.
4.3.2. El factor humano en las organizaciones

En la actualidad vivimos en un mundo de organizaciones, algunas mas complejas que
otras, que se dedican a diferentes actividades y que tienen diferentes objetivos, en cuanto mas
crece una organizacién necesita mas recursos, tanto materiales como tecnolégicos o
humanos como se le conoce cominmente, lo que genera un aumento de los niveles
jerarquicos para poder coordinar a mas personas, lo que a su vez provoca un distanciamiento
con las personas que la conforman, esto debido a que las organizaciones desarrollan sus
propios objetivos que generalmente se vuelven contrarios a los intereses de las personas
(Chivenato, 2011).
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Ahora bien, en la organizacion, considerada como un sistema social, existe un
intercambio constante de recursos, los colaboradores no solo ofrecen conocimientos, sino
también habilidades, sentimientos, ideas y valores a cambio de los beneficios que le otorga la
organizacién como remuneracion, estabilidad y estatus, lo que tiene como resultado una
reciprocidad, en la que cada parte analiza lo que ofrece y lo que recibe a cambio, si esta se
pierde o disminuye el sistema se modifica ya que las personas y el sistema tienen objetivos
contrarios; por lo tanto, las reglas y procesos que establece la organizacion como medidas de
control tienen un efecto de aceptacion o de rechazo por parte de los colaboradores, si piensan
que sus esfuerzos son mayores a los beneficios recibidos, estardn propensos a abandonar la

organizacion (Chiavenato, 2011; Guerrero et al., 2021).

4.3.3. Causas de la rotacion de personal

Desde una perspectiva mas amplia, Chiavenato (2011) y Robbins (2009) afirman que la
rotacion de personal puede originarse por multiples factores, tales como motivos individuales,

factores organizacionales y causas externas,

Motivos individuales

e insatisfaccion laboral,
e mejores oportunidades externas,
o falta de desarrollo profesional

e problemas personales.
Factores organizacionales:

¢ deficiencias en la gestion,
e liderazgo inadecuado,
e salarios poco competitivos

e ambientes laborales toxicos.
Causas externas

e cambios en la economia,

e dindmicas del mercado laboral
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e demandas de la industria.

El impacto de la rotacién no solo se limita Gnicamente a los costos directos asociados
con el reemplazo de empleados como el reclutamiento y capacitacién, sino que también
incluye efectos indirectos, como la pérdida de conocimiento organizacional, disminucion de la
moral de los equipos y reduccion de la calidad del servicio o producto (Chiavenato, 2011;
Pérez, 2013).

4.3.4. La satisfaccion laboral y la rotacién de personal

Conocida también como la Teoria Motivacién-Higiene, esta propuesta resalta la
importancia de la motivacion y la satisfaccion en el entorno laboral; segun Frederic Herzberg,
la satisfaccion en el trabajo se deriva de dos grupos de factores: por un lado los motivadores
gue incluyen aspectos como el desempefio, el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo
y las responsabilidades; y por otro lado, los factores de higiene, que comprenden elementos
como el salario, las condiciones de trabajo, asi como las normas y politicas organizacionales
(Arano et al., 2016).

La insatisfaccion laboral es ampliamente reconocida como uno de los principales
factores que impulsan la rotacion de personal; cuando los empleados se sienten insatisfechos
con aspectos de su entorno laboral, como la remuneracion, las oportunidades de desarrollo,
el ambiente laboral o la relacion con sus supervisores, su motivacibn y compromiso
disminuyen, lo que aumenta la probabilidad de que busquen otras oportunidades laborales.
Por otro lado, una alta rotacion laboral puede generar inestabilidad y afectar negativamente la
moral de equipo, creando un circulo vicioso en el que la constante entrada y salida de personal

agrava la insatisfaccion general (Arano et al., 2016; Vallejo, 2014).

Esto se debe a que la pérdida de comparieros y la necesidad de adaptar constantemente
nuevos miembros pueden deteriorar la cohesion y la confianza en la organizacion. Por lo tanto,
la relacién entre la insatisfaccion laboral y la rotacion de personal es bidireccional: la
insatisfacciéon actia como predictor importante de la rotacion, y la alta rotacion a su vez,
contribuye a generar un ambiente laboral menos estable y satisfactorio, estas dindmicas
subrayan la necesidad de mejorar las condiciones laborales y promover un clima

organizacional positivo para retener el talento y reducir los niveles de rotacion (Quiroga, 2022).
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4.3.5. Importancia de controlar la rotacion del personal

La gestion eficiente del talento humano se ha convertido en un factor crucial para la
competitividad empresarial en un entorno globalizado. En los proximos afios, las
organizaciones deberan adoptar enfoques mas estratégicos, proactivos y basados en datos
para optimizar su fuerza laboral. Sin embargo, muchas empresas carecen de una vision
integral y consistente sobre su personal, lo que limita su capacidad para implementar analisis

gue permitan maximizar la productividad y retener talento clave (Caldera et al., 2019).

El impacto econdmico de la rotacion laboral es considerable, las pérdidas asociadas
incluyen no solo los costos directos, como la contratacion y la capacitacion de nuevos
empleados, sino también indirectos, como la disminucion de la productividad y la pérdida de
conocimiento organizacional, ante esta realidad, es esencial implementar procesos robustos
de reclutamiento, retencion y desarrollo del talento, lo que no solo mitiga esos costos, sino que
también contribuye al fortalecimientos de la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
(Caldera et al., 2019; Chiavenato, 2011;Robbins, 2009).

La competitividad empresarial esta ligada a las competencias, habilidades y destrezas
del talento humano. Contar con tecnologia avanzada o recursos financieros resulta insuficiente
si no se dispone de personal capacitado y motivado para gestionar dichos recursos de manera
eficiente. Por ello, las empresas no solo deben atraer talento, sino también garantizar su
retencion a través de estrategias de fidelizacion que fomenten el compromiso y la estabilidad
laboral. En este contexto, identificar las causas subyacentes de la rotacién de personal se
convierte en un paso esencial; factores como un clima laboral inadecuado, la falta de
reconocimiento, oportunidades limitadas de desarrollo profesional o desequilibrios en la
remuneracion suelen estar entre los motivos principales por los cuales los empleados deciden
abandonar una organizacion, comprender estas razones permite a las empresas tomar
decisiones informadas e implementar medidas correctivas que reduzcan la rotacion y sus

impactos negativos (Gomez-Mejia et al., 2008).

En conclusion, controlar la rotacién de personal no solo es una medida econdémica, sino
también una estrategia para consolidad la sostenibilidad organizacional a largo plazo. Invertir
en el bienestar, el desarrollo y la satisfaccion de los empleados se traduce en una mayor

productividad, cohesion en los equipos de trabajo y una ventaja competitiva sostenible.
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4.3.6. Costos de la rotacion de personal

En el contexto laboral actual, la rotacion de personal es un fenomeno que, aunque
inevitable, tiene repercusiones significativas en las organizaciones. Segun Robbins & Judge
(2013), los niveles de rotacién iniciada por los empleados pueden aportar flexibilidad a la
empresa y facilitar la independencia de los colaboradores; sin embargo, este proceso también
conlleva la pérdida de empleados valiosos, lo que puede comprometer la eficiencia operativa

y el desempefio organizacional.

De acuerdo con Chiavenato (2004), los costos d la rotacién de personal se divide en
tres categorias principales: primarios, secundarios, y terciarios, cada uno con implicaciones

especificas para la organizacion:

e Costos primarios: estos son los costos mas evidentes y cuantificables, directamente

asociados con la salida y reemplazo de los empleados. Incluyen:

- Reclutamiento y seleccién: gastos en anuncios, procesos de entrevistas y

evaluacién de candidatos.

- Registro y documentacion: tramites administrativos relacionados con la

incorporacion o desvinculacion.
- Ingreso: gastos asociados a la induccidn y capacitacion inicial del nuevo empleado.

- Desvinculacion: costos legales, liquidaciones y compensaciones al personal que

abandona la organizacion.

Los costos primarios son facilmente medibles en términos monetarios y representan

una carga directa para el presupuesto de la empresa.

e Costos secundarios: este tipo de costos son mas dificiles de medir, ya que estan

relacionados con aspectos cualitativos que impactan indirectamente la organizacion como:

- Baja productividad, la salida de un empleado puede desestabilizador los equipos
de trabajo, ralentizando los procesos hasta que el nuevo personal se integre por

completo.

- Afectacion en la actitud del personal, un alto indice de rotacién puede generar

incertidumbre y desmotivacién entre los colaboradores restantes.
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- Costos extralaborales y operativos: horas adicionales de trabajo para cubrir

vacantes o para entrenar nuevos empleados.

e Costos terciarios: estos son los costos derivados de los efectos colaterales de la
rotacion, perceptibles en el mediano y largo plazo. Aunque no pueden medirse con precision,

se pueden estimar, e incluyen:

- Impacto en la imagen y reputacion organizacional, una alta rotacion puede
percibirse como un indicador de inestabilidad. Afectando la capacidad de la

empresa para atraer y retener talento.

- Deterioro del conocimiento organizacional, la salida frecuente de personal con
experiencia implica la pérdida de habilidades especificas y know-how interno que

es dificil de recuperar.

- Efectos en la cohesion de los equipos, puede generar dificultades para establecer

relaciones laborales soélidas, lo que afecta el desempefio colectivo.

La rotacidn de personal no solo implica un gasto econémico directo, sino que también
afecta de manera significativa los aspectos cualitativos de la organizacién, para minimizar su
impacto, las empresas deben implementar estrategias efectivas de retencién, como la mejora
de las condiciones laborales, programas de reconocimiento y desarrollo profesional, y la
creacion de un ambiente de trabajo atractivo y motivador (Alvarez, 2020; Chiavenato, 2011).
Controlar estos costos, no solo beneficia la sostenibilidad financiera, sino también la

competitividad y reputacién de la organizacion a largo plazo (Aranibar et al.,2018)

4.3.7. Tipos de rotacion de personal

La rotacion de personal puede manifestarse de distintas maneras en las organizaciones,
dependiendo de las circunstancias especificas en las que un empleado deja su puesto de
trabajo. Identificar el tipo de rotacion permite a las empresas evaluar las causas y tomar

decisiones para gestionarla de manera efectiva (Caldera et al., 2019).

4.3.7.1. Clasificacion de Taylor (1999):
Taylor, citado por Caldera et al. (2019), distingue entre dos tipos principales de

rotacion: interna y externa. A continuacion, se detallan sus caracteristicas:
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¢ Rotacion interna: este tipo de rotacién ocurre dentro de la misma organizacion y se
relaciona con cambios en las funciones o posiciones de los empleados. Segin Bermeo (2019)
puede presentarse en las siguientes formas:
-Transferencias, movimiento horizontal en el que un empleado pasa de un
puesto a otro sin cambiar su jerarquia ni su salario.
-Ascensos, cambio de cargo a un nivel superior, que conlleva un aumento en la
jerarquia y en el salario del empleado.
-Promociones, incremento en el salario sin un cambio en el puesto
desempeiiado.
-Descensos, cambio a un puesto de menor jerarquia 0 responsabilidad

generalmente acompafnado de una reduccion salarial.

La rotacion interna puede ser una estrategia Gtil para retener talento, fomentar el
desarrollo profesional y satisfacer necesidades organizativas sin recurrir a contrataciones

externas.

e Rotacion externa: este tipo de rotaciéon implica la salida definitiva del empleado de la
organizacion. Se clasifica en:

-Voluntaria: cuando el empleado decide dejar la empresa por motivos
personales o profesionales, como mejores oportunidades laborales, inconformidad con
el ambiente de trabajo o razones personales.

-Inevitable: se produce por decisiones vitales del trabajador y que salen del
control de la organizacion.

-Involuntaria: cuando es la organizacion quien toma la decision de finalizar la
relacion laboral, ya sea por razones de desempefio, reestructuracién organizativa,

reduccion de costos o situaciones de incumplimiento contractual del empleado.

La rotacion externa suele representar un desafio significativo para las empresas, ya que
implica costos relacionados con el reemplazo, la capacitacion y la posible pérdida de

conocimientos valiosos.

Comprender y diferenciar los tipos de rotacion permite a las organizaciones identificar
patrones, evaluar los factores desencadenantes y disefiar estrategias especificas para abordar

el problema. Mientras que la rotacién interna puede considerarse una herramienta de
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desarrollo y motivacién, la rotacion externa, especialmente la involuntaria, suele sefialar areas

de mejora en la gestion del talento humano.

4.3.8. Modelos gue explican el proceso de la rotacion de personal

La rotacion de personal es un fendmeno complejo que requiere de un analisis detallado
y herramientas especificas para gestionarlo eficazmente. Hernandez et al. (2013) y Albizu &
Landeta (2013) destacan varios modelos que han contribuido al estudio y compresién de este

fenédmeno, los cuales se detallan a continuacion:

e Modelo de Porter y Steers (1973). Este modelo analiza las expectativas laborales de
los empleados y como estas influyen en su permanencia o salida de la organizacién. Las
expectativas incluyen aspectos clave como el salario, el acceso a oportunidades, la calidad de
la supervision, y las relaciones interpersonales con comparieros y superiores. La discrepancia
entre las expectativas del empleado y la realidad laboral puede llevar a la insatisfaccion vy,
eventualmente a la rotacion.

e Modelo de Mobley (1977). Enfoca su analisis en las consecuencias tanto negativas
como positivas de la rotacion del personal. Entre las consecuencias negativas se encuentran:
e Aumento en costos asociados al reemplazo de empleados.
¢ Disminucién en el desempefio general de la organizacion.

e Impactos negativos en el ambiente social y de comunicacion.
¢ Reduccion de la moral del equipo.
Por otro lado, Mobley también identifica beneficios potenciales como:
¢ Eliminaciéon de empleados con bajo rendimiento.
e Introduccion de nuevas ideas y perspectivas.
¢ Incremento en la flexibilidad organizacional.
¢ Reduccion de conflictos internos.

e Modelo de Price (1977). Este modelo aborda la rotacion desde un enfoque
organizacional, integrando variables clave como el salario, la integracién del equipo, la
comunicacion formal e informal, y el nivel de centralizacién en la toma de decisiones. Segun
Price, estas variables afectan directamente la satisfaccion laboral del empleado, que a su vez

influye en su decision de permanecer o dejar la organizacion.
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e Modelo de Farreel y Rusbult (1981). Se centra en el compromiso organizacional,
definiéndolo como la conexién emocional y psicolégica del empleado con la empresa. Este
compromiso puede fortalecer la intencién del empleado de quedarse en la organizacion o, por
el contrario, salir si no se fomenta de manera adecuada.

e Modelo de Steers y Mowday (1981). Este modelo sugiere que los esfuerzos por
mejorar la calidad del trabajo pueden influir directamente en otros factores que determinan la
rotacion.

Los modelos anteriores representan diferentes perspectivas para comprender y
gestionar la rotacion de personal. Su aplicacion no solo ayuda a identificar las causas
subyacentes del fenémeno, sino también a implementar estrategias efectivas de retencion.
Estas pueden incluir la mejora en las condiciones laborales, el fortalecimiento de las relaciones
interpersonales y la alineacion de las expectativas de los empleados con los objetivos

organizacionales.
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CAPITULO V. METODOLOGIA

En este capitulo se detallan los métodos, procedimientos y técnicas empleadas para
llevar a cabo la presente investigacion, con el objetivo de garantizar la validez y confiabilidad
de los resultados obtenidos. Este marco metodolégico establece un esquema claro y ordenado
gue permite analizar y comprender los fendmenos abordados en el estudio, especificamente
relacionados con el clima organizacional y su relacidon con la rotacion de personal. Se
describen los tipos de estudio y el disefio de investigacién, se explican los procesos de analisis
de la informacién mediante herramientas y métodos que aseguran un enfoque sistematico y
riguroso. Finalmente, este apartado subraya la relevancia del disefio metodol6gico no solo
como base para comprobar la hipétesis planteada, sino también como una contribucién para
la interpretacion de los hallazgos, con el propdsito de formular estrategias aplicables a la

mejora del clima organizacional y la retencion del talento humano.
5.1. Tipo de Estudio

Segun Hernandez et al. (2014), el proceso de investigacion considera en la aplicacion,
dos enfoques mono metddicos (un solo método); por un lado se encuentra el enfoque
cuantitativo, en el cual el investigador utiliza su disefio para analizar la comprobacién de las
hipétesis formuladas o para aportar la evidencia respecto de los lineamientos de la
investigacion, en donde el investigador se mantiene al margen de su perspectiva personal
sobre el tema de estudio y su meta principal es la formulacion y demostracion de teorias, para
esto se sustentan en la mediciéon y el uso de métodos estadisticos. El enfoque cualitativo se
caracteriza por ser de naturaleza inductiva, lo que implica que la hipétesis o preguntas de
investigacion no son predeterminadas, sino que emergen a lo largo del desarrollo del estudio;
(Hernandez et al., 2014; Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Podemos observar de
manera grafica el planteamiento de cada enfoque en la Figura 7, se diferencian ambos

enfoques.
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Figura 7. Caracteristicas de los enfoques de investigacion.

Nota: Elaboracion propia a partir de Hernandez & Baptista (2014).

Tomando en cuenta lo anterior, el tipo de estudio que corresponde a esta investigacion
es de tipo cuantitativo; como lo mencionan Hernandez, et al (2014), Ramirez & Zwerg (2012)
y Téala & Mendoza (2019), utiliza la recoleccion y analisis de datos para dar respuesta a las
preguntas de investigaciéon y comprobar las hipétesis planteadas previamente, asi como la
observacion e interpretacion de las variables de estudio.

Para realizar una investigacion es esencial determinar su alcance, el cual puede ser
exploratorio, descriptivo, correlacional o explicativo. Los estudios exploratorios suelen ser
preliminares y sirven de base para los descriptivos, que a su vez sustentan investigaciones
correlacionales. Estas dltimas permiten desarrollar estudios explicativos, los cuales son
estructurados y buscan comprender a fondo las causas y relaciones de los fendmenos

analizados (Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2018; Téala & Mendoza, 2019).

Sobre las bases de las ideas expuestas, la presente investigacion corresponde segun el
analisis y alcance de los resultados al tipo descriptivo y correlacional. Descriptivo porque se
miden las variables de clima organizacional y rotacién de personal; correlacional porque se
estudia la relacion que existe entre estas dos variables.
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5.1.1. Disefio de Investigacion

Tras definir el enfoque de la investigacion, el siguiente paso es seleccionar y aplicar uno
0 mas disefios adecuados al contexto especifico del estudio. Estos disefios representan el plan
que permitira al investigador alcanzar sus objetivos y responder las preguntas planteadas.
Segun Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), los disefios se clasifican en experimentales y
no experimentales, estos Ultimos se dividen en transaccionales y longitudinales, dependiendo

de como se abordan las variables a lo largo del tiempo, lo podemos apreciar en la Figura 8.

Experimento - .
puro I— Disefio Especifico

Experimento Preexperimento Disefio Especifico

Cuasiexperimento Disefio Especifico

- Exploratorio
Transeccional A
Descriptivo
o transversal

Correlacional/causal

De Tendencia
Longitudinal De evolucion de grupo
Panel

Figura 8. Disefios de Investigacion.

Disefio de
investigacion

No
Experimento

Nota: Elaboracién propia a partir de Hernandez & Baptista (2014).

En la investigacion no experimental encontramos que las variables independientes
ocurren y no es posible manipularlas, no se puede tener un control directo porque ya
sucedieron, al igual que sus efectos, en cuanto a los disefios de investigacion transeccional o
transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico (Hernandez et al, 2014);
por lo tanto, se puede plantear que, en este estudio de acuerdo a los objetivos que se
establecieron, el disefio es no experimental de corte transversal, ya que la investigacion se

realiza sin manipular deliberadamente variables
5.2. Sujetos de Estudio o poblacion

La poblacion de estudio es un conjunto de casos, definido, limitado y accesible, sera la
referencia para elegir la muestra que formaréa el referente para la eleccion de la muestra, ya
gue cumple con una serie de criterios necesarios para asi determinarlo (Arias, et al., 2016;
Hernandez et al, 2014); la poblacion para este estudio consta de 70 colaboradores de la

empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.
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5.3. Muestra

En los trabajos de investigacion cuantitativa, la muestra es una representacion de la
poblacion de estudio sobre la que se recolectaran los datos necesarios, seleccionada
generalmente de manera probabilistica, de los que se puedan generalizar para el estudio
completo sin que se considere el total de la poblacion de dicho estudio, (Arias et al, 2016;
Hernandez et al, 2014), sin embargo, en ocasiones se puede considerar al total de la poblacion
por diferentes razones, una de ellas es porque el estudio es de tipo motivacional o porque la
poblacién de estudio es reducida y de facil acceso por lo tanto se convierte en un censo o

muestra censal (Hernandez et al, 2014; Félix, 2022).

Para efectos de esta investigacion, la naturaleza de la poblacion permite que la muestra
sea considera censal, por lo tanto, los instrumentos de recoleccion de datos se aplicaran a la
plantilla de personal que corresponde a 70 empleados, bajo los siguientes criterios: el criterio
de inclusion utilizado dentro de la muestra de la poblacion es que el colaborador sea personal
ya contratado por esta razon social y esté asignado a una &rea de trabajo; por otro lado, el
primer criterio de exclusiébn es todo personal subcontratado o en situacion laboral de
outsoursing, ya que esta modalidad de trabajo existe dentro de la empresa objeto de este
estudio y su situacion es diferente en términos juridicos y de responsabilidad a los empleados
contratados directamente por la empresa y el segundo criterio de exclusion es aquel personal
con un cargo directivo dentro de la empresa. Una vez revisados los criterios de inclusion y
exclusion, la muestra censal corresponde a 65 sujetos. La distribucién de la composicién
sociodemografica y laboral mas representativas de los participantes se presentan en la Tabla
8 ylaTabla9.

Tabla 8

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes.

Edad Frecuencia Porcentaje %
18-25 35 53.8
26-35 21 32.3
36-45 8 12.3
45-60 1 1.5
Total 65 100.0
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Sexo Frecuencia Porcentaje %

Masculino 33 50.8
Femenino 32 49.2
Total 65 100.0
Estado Civil Frecuencia Porcentaje %

Soltero (a) 41 63.1
Casado (a) 14 21.5
Divorciado (a) 1 15
Otro 9 13.8

Total 65 100.0

Nota: Elaboracién propia. A partir de la informacion obtenida. Procesados en SPSS.

Tabla 9

Caracteristicas laborales de los participantes

Grado de estudio N %
Primaria 1 1.5%
Secundaria 19 29.2%
Bachillerato 27 41.5%
Licenciatura 17 26.2%
Posgrado 1 1.5%

Tipo de puesto N %
Operativo 26 40.0%
Administrativo 22 33.8%
Ventas 17 26.2%

Antigliedad N %

0-6 meses 26 40.0%
7-11 meses 9 13.8%
1-5 afios 25 38.5%
6-10 afnos 4 6.2%
11 afios + 1 1.5%

Nota: Elaboracion propia. A partir de la informacién obtenida. Procesados en SPSS.
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5.4. Instrumento de recoleccion de datos

Una vez que se selecciona el disefio de investigacion y la muestra mas adecuada para
el trabajo de investigacion y conforme al enfoque elegido ya sea cuantitativo, cualitativo o
mixto, problema de estudio e hipétesis, la siguiente etapa sera recolectar los datos necesarios
sobre variables, sucesos, contextos, categorias, comunidades u objetos involucrados en el
estudio; la recoleccion de datos es la aplicacién de uno o mas instrumentos de medicion para
obtener la informacion de las variables de investigacion de la muestra seleccionada para tal

fin (Hernandez et al, 2014; Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Dicho lo anterior, dado que el enfoque elegido para esta investigacion es de tipo
cuantitativo, se utilizaron las técnicas de recoleccion de datos directa, mediante la aplicacion
de dos cuestionarios a la muestra seleccionada de colaboradores de la empresa Distribuidora
Comercial Cajero S.A. de CV., uno para medir la variable clima organizacional y otro para

medir la variable rotacién de personal.
5.4.1. Instrumento de clima organizacional

El instrumento utilizado para evaluar la percepcion del clima organizacional en esta
investigacion fue la Escala de clima laboral de Sonia Palma Carrillo (CL-SPC) se muestra en
el Anexo E (p.154), compuesto por 50 items distribuido en cinco dimensiones:
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales
las cuales se describen a continuacién segun su autora (Palma, 2004):

¢ Involucramiento laboral. Se refiere a la identificacibn y compromiso de los
trabajadores con los valores y desarrollo de la organizacién. Lo conforman los items
del 1 al 10.

e Supervision. Esta dimension describe la percepcion sobre las dinamicas de
monitoreo de las actividades laborales de los superiores hacia sus subordinados, asi
como la relacion de apoyo y de guia para el cumplimiento de sus funciones dentro de
la organizacion. Esta conformado por los items del 11 al 20.

e Comunicacion. Se refiere a la percepcion del nivel de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa al funcionamiento interno de la
organizacion, también evalla lo implicado en el proceso de atencién a usuarios y/o

clientes de la institucion. Lo conforman los items del 21 al 30.
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e Condiciones laborales. Alude al reconocimiento que los empleados tienen sobre la
organizacion, es decir, aceptan 0 no que dicha entidad brinda los elementos materiales,
econdmicos y/o psicosociales requeridos para el cumplimiento de las tareas y
funciones delegadas. Se conforma por los items del 31 al 40.

e Autorrealizacion. Se refiere a la apreciacion que tiene el trabajador en relaciéon con
las posibilidades del entorno organizacional, basicamente se evalla si el centro laboral
favorece el desarrollo profesional y personal, contingente a la tarea y con miras a futuro.

Lo conforman los items del 41 al 50.

Ficha técnica

Nombre original: Clima laboral CL-SPC

Autor: Sonia Palma Carrillo (2004)

Estimacion: 15 a 30 minutos

Estructuracion: El cuestionario consta de 50 items distribuido en 5 dimensiones de 10
items cada una.

Escala de medicion: Tipo Likert, con puntuacién de 1 al 5, en donde 1= ninguno o nunca

2 = poco, 3=regular o algo, 4= mucho y 5= Todo o siempre.

5.4.1.1. Confiabilidad del instrumento del clima organizacional

Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable clima organizacional, se
utilizo la prueba estadistica de Alpha de Cronbach, la cual se aplicé a 10 colaboradores de la
empresa objeto de estudio, Tabla 10, el resultado que presento la prueba fue de 0.958 el cual
nos indica que la consistencia interna del instrumento es excelente y afirma que la prueba es

confiable.

Tabla 10

Estadisticas de fiabilidad Instrumento de clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
.958 50

Nota: Datos procesados en estadistico SPSS version 30
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5.4.2. Instrumento de rotacion de personal

Por otro lado, el instrumento utilizado para evaluar la variable rotacién de personal de la
empresa objeto de estudio fue el propuesto por Franco Augusto Rojas Portocarrero (Rojas,
2020) se puede observar en el Anexo G (p.155), el instrumento contiene 22 items, para la
escala de valoracion se utilizé la escala de Likert con 5 alternativas, siendo el puntaje maximo

110; el cuestionario estd compuesto por tres dimensiones:

e La rotacién voluntaria: cuando el empleado decide dejar la empresa por motivos
personales o profesionales, como mejores oportunidades laborales, inconformidad con
el ambiente de trabajo o razones personales. Compuesta por los items del 1 al 7.

e Larotacion inevitable: se produce por decisiones vitales del trabajador y que salen
del control de la organizacién. Compuesta por los items del 8 al 16.

e Larotacion involuntaria: cuando es la organizacién quien toma la decision de finalizar
la relacion laboral, ya sea por razones de desempefio, reestructuracion organizativa,
reduccién de costos o situaciones de incumplimiento contractual del empleado. Le

corresponden los items del 17 al 22.

Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de rotacion de personal.
Autor: Franco Augusto Rojas Portocarrero.
Procedencia: Universidad Autonoma del Peru.
Duracion: 5 minutos aproximadamente.
Estructuracion: el cuestionario consta de 22 items.

Escala de medicion: Tipo Likert, con puntacién del 1 al 5.

5.4.2.1. Confiabilidad del instrumento de rotacion de personal

Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable rotacién de personal se
utilizo la prueba estadistica de Alpha de Cronbach, la cual se aplicé a 10 colaboradores de la
empresa objeto de estudio, tabla 11, el resultado que present6 la prueba fue de 0.81 el cual
nos indica que la consistencia interna del instrumento es excelente y afirma que la prueba es

confiable.
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Tabla 11

Estadisticas de fiabilidad Instrumento de rotacion de personal

Alfa de Cronbach N de elementos
.81 22
Nota: Elaboracién propia. Datos procesados en estadistico SPSS version 30

5.4.3. Procedimiento

En la presente investigacion, la recoleccion de datos se obtuvo a través de los
instrumentos que miden el clima organizacional y la rotacidn de personal, respectivamente; asi
como la obtencidn de datos sociodemograficos, los cuestionarios fueron organizados por items
de acuerdo a las dimensiones de cada variable adoptadas para este estudio. La aplicacién de
los cuestionarios se realizO6 de manera escrita en un mismo momento, ya que los
colaboradores fueron informados con anterioridad por parte del personal de recursos humanos
de la empresa, que se aplicarian los cuestionarios, acudieron a la cita 65 empleados tanto
personal administrativo, personal operativo (bodegas, rutas, area de carga y descarga) y
ventas; posteriormente se les dio una breve explicacion acerca del objetivo y sobre las

indicaciones sobre su contestacion y las gracias por el apoyo.

Se presentdé en tres partes, la primera que consistio en la recoleccion de datos
sociodemograficos, como la edad, el género, estado civil, escolaridad, tiempo de permanencia
en el trabajo, area de trabajo asignada; la segunda consiste en 50 items dedicados a la
medicion del clima organizacional y 22 items para medir la variable de la rotacion de personal,
con opciones de respuesta multiple en unidades de medicién de tipo Likert, segun los
indicadores gue estudian las variables, la actividad se desarrollé sin mayor contratiempo y se

recogieron los instrumentos para proceder a la captura y andlisis de los datos obtenidos.

5.5. Instrumento de analisis de datos

Para el procesamiento de los datos recopilados a través de las encuestas aplicadas a
65 trabajadores de la empresa Distribuidora Comercial Cajero, S.A. de C.V., se presentaron
dos etapas, en la primera, con la ayuda de la herramienta de la hoja de calculo de Microsoft

Excel se procedi6 a la captura y tabulacion de la informacion a partir de la creacién de una
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base de datos, en esta etapa se ordenaron los items de acuerdo a cada variable y sus
respectivas dimensiones, asignando el valor correspondiente a la escala ordinal establecida
previo a la clasificacion de los baremos, posteriormente se calcularon los niveles y rangos,
para el clima organizacional y sus dimensiones (favorable, regular y desfavorable) y para la

rotacion de personal en sus factores predictivos baja, regular y alta).

En la segunda etapa, una vez organizados y sistematizados en la base de datos de
Excel, se exportaron al programa estadistico IBM-SPSS en la versién 30, en este programa
estadistico se obtuvieron las frecuencias estadisticas, tablas, graficos y otras estadisticas para
facilitar la interpretacién de los resultados y su vinculacion con los objetivos del estudio. Una
vez procesada la informacién y con la intencion de dar cumplimiento a los objetivos planteados,
el andlisis de datos se realiz6 en tres etapas, la primera consiste en un analisis descriptivo de
cada una de las variables y de sus respectivas dimensiones y factores, en la segunda etapa
se presenta la prueba de normalidad, obtenida a través del programa estadistico SPSS para
determinar la distribucion de los datos, lo que permitié definir el tipo de analisis de correlacion
gue se considera el mas adecuado para la investigacion, y por ultimo, en la tercera etapa se
presenta un andlisis correlacional para la contrastacion de la hipotesis central y de las hipétesis

secundarias.
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CAPITULO VI: ANALISIS DE DATOS

Los resultados estan presentados en tres fases: la primera hace referencia a un analisis
descriptivo de los resultados obtenidos de las frecuencias de las variables de estudio: clima
organizacional y rotacién de personal, asi como de cada una de las dimensiones que las
componen; la segunda corresponde a la realizacion de una prueba de normalidad para
determinar la distribucion datos y el coeficiente de correlacion que se aplica segln sea el caso
y la tercera, que consiste en el analisis inferencial entre las dos variables y entre cada una
de las dimensiones del clima organizacional y la rotacién de personal para dar sustento a la

contrastacion de las hipétesis.
6.1. Analisis descriptivo

En este apartado se presenta el andlisis descriptivo de los resultados obtenidos de las
variables de estudio, presentando en primer lugar la percepcién del clima organizacional
general, asi como de cada una de las dimensiones evaluadas para esta variable:
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales;
en segundo lugar, se presenta el analisis descriptivo de la rotacién de personal asi como de
cada uno de sus factores predictivos: rotacion voluntaria, rotacion voluntaria inevitable y la

rotacion involuntaria.
6.1.1. Andlisis del clima organizacional

El analisis general de la percepcion del clima organizacional de los trabajadores,
evaluada mediante cinco dimensiones clave, muestra que la mayoria de los encuestados
(75.4%) perciben el ambiente laboral en un nivel regular, como se aprecia en la Tabla 12, este
hallazgo sugiere que, aunque no se identifica como un clima negativo, existen areas con
potencial de mejora que pueden optimizar la experiencia laboral de los empleados. Por otro
lado, un 16.9% de los participantes considera que el clima organizacional es bueno o favorable,
lo que evidencia la existencia de fortalezas dentro de la organizacion. Sin embargo, un 7.7%
percibe el clima organizacional como desfavorable, lo cual podria estar relacionado con

factores especificos que afectan negativamente su experiencia en el entorno laboral.
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Tabla 12
Percepcion del clima organizacional de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A de
C.v.

Frecuencia Porcentaje %
Desfavorable 5 7.7
Regular 49 75.4
Bueno o 11 16.9
favorable
Total 65 100.0

Nota: Elaboracion propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Estos resultados se aprecian graficamente en la Figura 9 y destacan la necesidad de
atender las areas de oportunidad dentro del clima organizacional, centrAndose en mejorar
aspectos que permitan fortalecer la percepcién global y promover un ambiente laboral mas

positivo.

Clima organizacional
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Figura 9. Percepcién del clima organizacional de Distribuidora Comercial Cajero.

Nota: Elaboracién propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

6.1.1.1. Analisis de ladimensién autorrealizacién
La dimension de autorrealizacién, una de las cinco dimensiones consideradas para
evaluar el clima organizacional, mide la percepcion de los trabajadores sobre el entono laboral

y el nivel de interés que la empresa demuestra hacia su desarrollo personal y profesional. Los
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resultados obtenidos reflejan que la mayoria de los empleados, un 69.9% considera que esta
dimensién se encuentra en un nivel regular. Por otro lado, un 16.9% de los encuestados la
percibe como favorable, lo que evidencia que una parte de los colaboradores reconoce el
esfuerzo de la empresa en este aspecto. Sin embargo, el 13.8% la considera desfavorable, lo
gue sugiere la necesidad de implementar estrategias que fortalezcan el apoyo al desarrollo

integral del personal. Estos resultados se presentan en la Tabla 13.

Tabla 13

Percepcion del clima organizacional a través de la dimension autorrealizacion

Frecuencia Porcentaje %
Desfavorable 9 13.8
Regular 45 69.2
Favorable 11 16.9
Total 65 100.0

Nota: Elaboracion propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

6.1.1.2. Andlisis de la dimensidon involucramiento laboral

La dimensién de involucramiento laboral, una de las cinco evaluadas para medir el clima
organizacional, refleja el nivel de compromiso y dedicacion de los trabajadores hacia los
objetivos de la empresa. Los resultados muestran que el 72.3% de los empleados percibe esta
dimensidn en un nivel regular, lo que indica un compromiso moderado con la organizacion.
Por otro lado, el 21.5% la califica de manera favorable, evidenciando un grupo de
colaboradores altamente comprometidos. Sin embargo, un 6.2% la percibe de forma
desfavorable, lo que podria sefialar 4reas de oportunidad para fortalecer la motivacién y el

sentido de pertenencia del personal. Estos resultados se detallan en la Tabla 14.

Tabla 14

Percepcion del clima organizacional a través de la dimension involucramiento laboral

Frecuencia Porcentaje %
Desfavorable 4 6.2
Regular 47 72.3
Favorable 14 215
Total 65 100.0

Nota: Elaboracién propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.
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6.1.1.3 Andlisis de la dimensidn supervision

La dimension de supervision, una de las cinco evaluadas para medir el clima
organizacional, refleja la percepcion de los empleados sobre la direccion, apoyo y liderazgo
de los supervisores. Segun los resultados presentados en la Tabla 15, el 64.6% de los
encuestados califica esta dimensién como regular, mientras que el 21.5% la percibe como
buena o favorable y el 13.8% la considera desfavorable. Estos resultados evidencian que,
aungue la mayoria tiene una percepcion neutral, existe un margen de mejora para fortalecer

las practicas de supervision y liderazgo dentro de la organizacion.

Tabla 15

Percepcion del clima organizacional a través de la dimension supervision

Frecuencia Porcentaje %
Desfavorable 9 13.8
Regular 42 64.6
Favorable 14 215
Total 65 100.0

Nota: Elaboracion propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

6.1.1.4. Andlisis de la dimensidon comunicacion

La dimension comunicacién, fundamental para evaluar el clima organizacional, refleja
como los empleados perciben la fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la
informacién relativa al funcionamiento interno de la empresa. Segun los resultados
presentados en la Tabla 16, el 67.7% de los colaboradores considera que la comunicacion
dentro de la organizacion es regular, mientras que el 18.5% la percibe como favorable y el
13.8% como desfavorable. Estos resultados indican que, aunque la mayoria de los empleados
tiene una percepcion intermedia sobre la comunicacion interna, existe un porcentaje
significativo que identifica deficiencias. Esto sugiere la necesidad de implementar estrategias
gue mejoren los canales de comunicacion, asegurando que la informacién sea transmitida de

manera clara y oportuna para fortalecer el ambiente laboral y la eficiencia organizacional.
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Tabla 16

Percepcion del clima organizacional a través de la dimension comunicacién

Frecuencia Porcentaje %
Desfavorable 9 13.8
Regular 44 67.7
Favorable 12 18.5
Total 65 100.0

Nota: Elaboracién propia a partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

6.1.1.5. Andlisis de la dimensidn condiciones laborales

La dimension de condiciones laborales refleja no solo la calidad de los recursos
disponibles, sino también el ambiente fisico y emocional en el que los colaboradores
desarrollan sus actividades. De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla 17, el 66.2%
de los empleados percibe las condiciones laborales como regulares, el 21.5% las considera
favorables y el 12% las califica como desfavorables, lo que pone en evidencia que, aunque la
mayoria de los colaboradores tiene una percepcidon neutral respecto a las condiciones
laborales, existe un margen de mejora importante para aumentar la satisfaccién y bienestar en
el entorno de trabajo. La presencia de un porcentaje que percibe estas condiciones como
desfavorables sugiere la necesidad de revisar y optimizar aspectos relacionados con el
ambiente fisico de trabajo, los recursos de trabajo y los beneficios laborales, con el objetivo de

fortalecer el compromiso y la productividad del personal.

Tabla 17
Percepcién del clima organizacional a través de la dimensién condiciones laborales

Frecuencia Porcentaje %
Desfavorable 8 12.3
Regular 43 66.2
Favorable 14 215
Total 65 100.0

Nota: Elaboracién propia a partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.
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6.1.2. Analisis de la rotacion de personal

Como se observa en la Tabla 18, el 69.2% de los encuestados percibe los factores
predictivos, es decir lo que antecede a la rotacién de personal, en un nivel moderado, lo que
sugiere cierta estabilidad en la organizacién, aunque persisten areas de mejora. Por otro lado,
el 27.7 % considera estos factores en un nivel bajo, lo que podria indicar satisfaccién con las
consideraciones laborales y menor intencion de abandonar la empresa. Sin embargo, el 3.1%
percibe estos factores en un nivel alto, lo cual representa un foco de atencion, ya que este
grupo podria estar experimentando insatisfaccion laboral y potencial riesgo de rotacion. Estos
resultados se representan graficamente en la Figura 10, lo que permite visualizar de manera

clara la distribucién de estas percepciones.

Tabla 18

Percepcion general de la rotaciéon de personal

Frecuencia Porcentaje %
Alta 2 3.1%
Moderada 45 69.2%
Baja 18 27.7%
Total 65 100.0

Nota: Elaboracion propia a partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Rotacién de personal

Porcentaje

Baja Moderada Alta

Percepcion de la Rotacion de personal

Figura 10. Percepcién general de la rotacién de personal.

Nota: Elaboracién propia a partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.
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6.1.2.1. Analisis de larotacién voluntaria

En la Tabla 19, se observa que el 50.8% de los encuestados considera la rotaciéon
voluntaria en un nivel moderado, lo que indica que una parte importante del personal ha
considerado la posibilidad de abandonar la empresa por decision propia. Por otro lado, el
44.6% la considera en un nivel bajo, lo que sugiere estabilidad laboral en ese grupo. Sin
embargo, un 4.6% la percibe en un nivel alto, lo cual podria reflejar insatisfaccion o
desmotivacion significativa en ciertos empleados. Estos resultados también se ilustran en la

Figura 11, donde se visualiza la distribucién de la rotacién voluntaria.

Tabla 19

Percepcion de la rotacion voluntaria.

Frecuencia Porcentaje
%
Alta 3 4.6%
Moderada 33 50.8%
Baja 29 44.6%
Total 65 100.0

Nota: Elaboracion propia a partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Rotacién Voluntaria

Porcentaje

Baja Moderada Alta

Percepcion de la rotacion voluntaria

Figura 11. Percepcién de larotacién voluntaria.

Nota: Elaboracion propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.
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6.1.2.2. Andlisis de la rotacién voluntaria inevitable

Segun los datos presentados en la Tabla 20 y la Figura 12, se observa que el 61.5% de
los encuestados considera la rotacion inevitable en un nivel moderado, lo que indica que,
aungue existan factores externos o personales que pueden llevar a los empleados a dejar la
empresa, estos no representan una amenaza significativa para la estabilidad organizacional.
El 35.4% de los participantes considera que este tipo de rotacion es baja, lo que sugiere que
la mayoria de los empleados perciben estabilidad laboral y pocas situaciones inevitables de
salida. Por el contrario, solo un 3.1% percibe este fenébmeno en un nivel alto, lo que podria
reflejar preocupaciones sobre eventos externos o personales que influyen de manera

considerable en la decision de abandonar la empresa.

Estos resultados subrayan la necesidad de identificar y atender las causas que podrian
generar rotaciones inevitables, mediante la implementacién de programas de apoyo al

personal, desarrollo profesional y condiciones laborables favorables.

Tabla 20

Percepcion de la rotacién voluntaria inevitable.

Frecuencia Porcentaje %

Alta 2 3.1%
Moderada 40 61,5%
Baja 23 35.4%
Total 65 100.0

Nota: Elaboracién propia a partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.
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Rotacion Voluntaria Inevitable

Porcentaje

Baja Moderada Alta

Percepcion de la Rotacion inevitable

Figura 12. Percepcién de la rotacion voluntaria inevitable.

Nota: Elaboracion propia en SPSS a partir de los datos del instrumento aplicado.

6.1.2.3. Analisis de larotaciéon involuntaria

Los resultados presentados en la Tabla 21 y la figura 13, reflejan que el 75.4% de los
encuestados considera la rotacion involuntaria en un nivel moderado, lo que indica que,
aunque existen despidos o desvinculaciones no voluntarias, estos no son percibidos como un
problema critico dentro de la empresa. Por otro lado, un 1.5% de los trabajadores considera
que la rotacion involuntaria se encuentra en un nivel alto, lo cual podria sugerir la existencia
de percepciones de inestabilidad laboral o decisiones organizacionales que afectan la
permanencia del personal. De igual forma, otro 23.1% la percibe en un nivel bajo, lo que indica
gue, para este grupo, los despidos son poco frecuentes y posiblemente estén justificados por

el desempefio o necesidades organizacionales.

Tabla 21

Percepcion de la dimensién rotacién involuntaria

Frecuencia Porcentaje %
Alta 1 1.5%
Moderada 49 75.4%
Baja 15 23.1%
Total 65 100.0
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Nota: Elaboracién propia a partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Rotacién Involuntaria

80

Porcentaje

1.54%
Baja Moderada Alta

Percepcion de la Rotacion Involuntaria

Figura 13. Percepcién de la rotacion involuntaria.

Nota: Elaboracion propia a partir de los datos del instrumento aplicado. Procesado en SPSS.

6.2. Prueba de normalidad

Para poder realizar el analisis de correlacién es necesario determinar primero si los datos
paramétricos 0 no parameétricos corresponden o no a una normalidad, existen dos pruebas
principales para determinar la normalidad de una distribucién, la prueba Shapiro-Wilk, que se
recomienda para muestras pequefias entre 20 y 50 y la prueba Kolmogorov-Smirnov, que se
recomienda en muestras generalmente mayores a 30, en ambas pruebas el criterio de
normalidad se basa en la hip6tesis de que si la significancia de la prueba p > =0.05 se asume
la normalidad, caso contrario, si en la prueba la significancia de p < 0.05 los datos carecen de
normalidad (Luzuriaga et al, 2023). Con estas consideraciones, determinar la distribucién de
los datos, permite conocer con qué coeficiente de correlacion se pueden hacer las frecuencias,
tablas y gréficas correspondientes a las variables de estudio establecidas en los objetivos de
la presente investigacion y proceder a la comprobacién de las hipotesis, ya que dependiendo
de los resultados se puede aplicar el coeficiente de correlacion de Pearson o el coeficiente R
de Spearman. Por consiguiente, siguiendo las recomendaciones anteriores, se realiza la

prueba de normalidad a los datos mediante el programa IBM-SPSS y se analizan los
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resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov porque la muestra es mayor a 30, bajo los

siguientes criterios:

1.- Planteamiento de hipétesis:

Ho: los datos no tienen una distribucion normal,
Ha: los datos tienen una distribucién normal.
2.- Nivel de significancia:

Confianza: 95%

Significancia (alfa) a: 5%

3.- criterio de decision:

Si p>=0.05 se rechaza Ho y se acepta Ha.

Si p< 0.05 se acepta Ho y se rechaza Ha.

Los resultados que se observan en la Tabla 22, nos muestran que la muestra cumple
con los criterios de normalidad, en la prueba de Kolmogorov-Smirnov, ya que el nivel de

significancia es mayor a 0.05.

Tabla 22
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.

Clima Organizacional .081 65 .200°
Rotacién Laboral 104 65 077

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors. Elaboracién propia procesado en IBM-SPSS.

En base a los resultados obtenidos de la prueba de normalidad de la distribucién en
donde ambas variables presentan un valor de p>= 0.05 entonces, se rechaza Ho se acepta
Ha, dado que las dos variables cumplen con los criterios de aceptacion de normalidad
(Luzuriaga et al, 2023). Se procede a la obtencion de las frecuencias y graficos de las variables
de estudio para realizar el andlisis correspondiente en el programa estadistico IBM-SPSS,
calculando el coeficiente de correlacion de Pearson, utilizado para datos que presentan

normalidad.
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6.3. Anadlisis inferencial y contrastacion de hipotesis.

En base a los objetivos propuestos para este trabajo de investigacion, y una vez que se
determind al coeficiente de correlacién de Pearson como el referente que sera utilizado para
analizar las variables de estudio mediante el programa IBM-SPSS y tomando como referencia
los valores predeterminados que se muestran en el Anexo G (p.155) (Hernandez et al, 2018),
se presentan en este apartado los resultados del andlisis estadistico aplicado a los datos
recolectados y se hace la contrastacidén de la hipétesis general, asi como de cada uno de los
supuestos secundarios de investigacion. A través del andlisis inferencial, se evaltan las
relaciones entre las variables estudiadas, 0 que permite aceptar o rechazar las hipotesis nulas
previamente planteadas. Este proceso es fundamental para identificar patrones y determinar
la existencia de asociaciones significativas que contribuyan a validar los objetivos de la

investigacion.

6.3.1. Andlisis y contrastaciéon de hipotesis central
Objetivo general

Explicar la relacién que existe entre la percepcion del clima organizacional evaluado a
través de cinco dimensiones y la intencion de rotacion de personal evaluada a través de tres
factores predictivos de los trabajadores de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de
C.V,, con el propdsito de identificar areas de mejora que permitan proponer estrategias para

reducir la rotacién de personal.
Pregunta central de investigacion

¢ Cudl es la relacion que existe entre la percepcién del clima organizacional evaluada a
través de cinco dimensiones y la intencién de rotacion de personal evaluada a través de tres
factores predictivos de los trabajadores de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de
C.V., apartir de la cual se puedan identificar areas de mejora para proponer estrategias que

disminuyan la rotacion de personal?

El analisis de la relacién entre el clima organizacional y la rotacién de personal revela
tendencias significativas en la percepcion del ambiente laboral y su impacto en la intencién de
permanencia o salida de los trabajadores de la empresa Distribuidora Comercial Cajero, S.A.

de C.V. como se puede observar en la Tabla 23.
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Tabla 23

Analisis del clima organizacional y la rotacion de personal

Rotacion de personal Total
Baja Moderada Alta

Desfavorable Recuento 0 4 1 5

% del total 0.0% 6.2% 1.5% 7.7%

Clima Regular Recuento 10 38 1 49
organizacional % del total 15.4% 58.5%  15%  75.4%
Favorable Recuento 8 3 0 11

% del total 12.3% 4.6% 0.0% 16.9%

Recuento 18 45 2 65

Total % del total 27.7% 69.2% 3.1% 100.0%

Nota: Elaboracion propia a partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

oClima organizacional y rotacion de personal. Referente a la distribucion
general, la mayoria de los empleados perciben un clima organizacional regular
(75.4%), seguido por un clima favorable (16.9%) y un clima desfavorable (7.7%). En
cuanto a la rotacién de personal, el 69.2% de los empleados reporta una rotacién
moderada, mientras que el 27.7% presenta una rotacion baja y solo 3.1% una rotacion
alta.

oClima organizacional y rotacion baja. Un total de 18 empleados reportan una
intencidn de rotacién baja, representando el 27.7% del total; de estos, 10 trabajadores
(15.4%) perciben un clima regular, mientras que 8 trabajadores (12.3%) consideran
gue el clima es favorable; ningun trabajador con un clima organizacional desfavorable
reporta una baja rotacion, lo que sugiere que un ambiente negativo puede incrementar
la intencién de rotacion.

oClima organizacional y rotacién moderada. La mayoria de los trabajadores
(45 empleados), el 69,2%, experimentan una rotacion moderada; de estos 38
trabajadores, o sea el 58.5%, perciben un clima organizacional regular, lo que indica
gue la esta situacion puede relacionarse con una mayor movilidad del personal; 4
empleados, el 6.2% que consideran el clima organizacional desfavorable presentan
una rotacion moderada, lo que refuerza la interpretacién de que un ambiente negativo

podria manifestarse en la estabilidad laboral; solo el 4.6% con clima favorable, reportan
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rotacion moderada, lo que sugiere que un clima positivo podria contribuir a la
estabilidad del personal.

¢ Clima organizacional y rotacién alta. La intencion de rotacion alta es poco
frecuente, solo el 3.1% (2 empleados) del total; de estos 1 percibe un clima
organizacional desfavorable y el otro un clima regular. No se presentd ningln caso de
empleados con clima organizacional favorable que presente una alta intencién de

rotacion. Estos resultados se aprecian graficamente en la figura 14.

Rotacién de personal
HBaja HBaja
B Moderada MlModerada
Haita Haita

Recuento

Desfavorable

Regular Favorable

Clima organizacional

Figura 14. Analisis del clima organizacional y la rotacion de personal

Nota: Elaboracién propia a partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Los resultados muestran que un clima desfavorable estd asociado con una mayor
intencion de rotacion, ya que ningun trabajador con un clima negativo presenta una intencion
de rotacién baja, y el total de quienes experimentan alta intencién de rotacién provienen de
climas regulares o desfavorables. La mayoria de los empleados con clima favorable
experimentan rotacién baja o moderada: sin embargo, un clima regular es el mas frecuente
entre quienes reportan rotacion moderada, lo que indica que, aunque no es necesariamente
negativo, si presenta deficiencias. Estos resultados sugieren que, aunque la mayoria del
personal no percibe la rotacion involuntaria como un problema grave, es importante que la
empresa mantenga practicas de gestion claras y transparentes en cuanto a las causas de
desvinculacion. Esto podria mejorar la percepcion de estabilidad laboral y fortalecer la

confianza de los empleados en los procesos organizacionales.
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Contrastacion de hip6tesis central

Hipdtesis alternativa

Hai: El clima organizacional que perciben los trabajadores de la empresa Distribuidora
Comercial Cajero S.A. de C.V., evaluado a través de cinco dimensiones, se relaciona negativa
y significativamente con la intencién de rotacion de personal evaluada a través de tres factores
predictivos. El resultado de estas relaciones permitira identificar areas de mejora y proponer

estrategias que reduzcan la rotacién de personal.
Hipdtesis nula

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional que perciben los
trabajadores de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V., evaluado a través de
cinco dimensiones con la intencién de rotacién de personal evaluada a través de tres factores

predictivos.

La Tabla 24 representa el andlisis de correlacidn que existe entre el clima organizacional
y la rotacion de personal de manera global, integrando todas las dimensiones que conforman
ambas variables de estudio. Este analisis permite evaluar la fuerza y direccion de la relacion
existente entre las variables, proporcionando evidencia estadistica para aceptar o rechazar la
hipétesis central. Los resultados obtenidos son fundamentales para proponer estrategias que

optimicen la gestién del talento humano en la empresa.

Tabla 24

Correlacion de Pearson entre el clima organizacional y la rotacion de personal

Clima Rotacién
Organizacional Laboral

Clima Organizacional Correlacion de Pearson 1 -.620™
Sig. (bilateral) <.001
N 65 65
Rotacién Laboral Correlacion de Pearson -.620" 1
Sig. (bilateral) <.001
N 65 65

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracion propia a partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.
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Interpretacion: El analisis estadistico realizado evidencié una relacion negativa fuerte
entre las variables de estudio clima organizacional y rotacion de personal, con un coeficiente
de correlacion de Pearson ry= - 0.620, este resultado indica que a medida que se modifica el
clima organizacional, se observa una disminucién en los niveles de rotacién de personal. De
acuerdo con los criterios propuestos por Hernandez et al. (2018), una correlacion en este rango
es considerada significativa y relevante desde el punto de vista estadistico y practico.
Asimismo, el grado de significancia obtenido (p=0.001) es menor al nivel critico de 0.05, lo que

confirma que la relacion entre las variables no es producto del azar.

Contrastacion: Con base en estos resultados, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta
la hipotesis general de esta investigacién, la cual plantea la existencia de una relacién negativa
y significativa entre el clima organizacional y la rotacion de personal en la empresa

Distribuidora Comercial, Cajero S.A. de C.V.

Estos hallazgos sugieren que lograr un clima organizacional favorable puede
desempefiar un papel crucial en la retencién del talento dentro de la organizacion. La
representacion grafica de estos resultados, mostrada en la Figura 15 facilita la visualizacion
del comportamiento de las variables y refuerza la evidencia obtenida mediante el andlisis

cuantitativo.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 15- Correlacion entre clima organizacional y rotacion de personal.

Nota: Elaboracién propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.
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6.3.2. Analisis y contrastacion de hipotesis secundarias

Objetivo especifico 1

Analizar la relacion entre la dimensidén autorrealizacion y la intencién de rotaciéon de

personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.
Pregunta secundaria de investigacién 1.

¢, Cual es la relacion entre la dimensién autorrealizacion y la intencion de rotacion de

personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.?

El andlisis de la relacion entre la dimension autorrealizacion vy la rotacion de personal
revela tendencias significativas en la percepcién del ambiente laboral y su impacto en la
intencion de permanencia o salida de los trabajadores de la empresa Distribuidora Comercial

Cajero, S.A. de C.V. como se puede observar en la Tabla 25.

Tabla 25

Tabla cruzada entre la dimension Autorrealizacion y la Rotacion de personal.

Rotacién de personal

Baja  Moderada Alta Total

Desfavorable Recuento 0 8 1 9

Autorrealizacion % del total 0.0% 12.3% 1.5% 13.8%
Regular Recuento 11 33 1 45

% del total 16.9% 50.8% 1.5% 69.2%

Favorable Recuento 7 4 0 11

% del total 10.8% 6.2% 0.0% 16.9%

Total Recuento 18 45 2 65
% del total 27.7% 69.2% 3.1% 100.0%

Nota: Elaboracién propia a partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Del 69.2% de los trabajadores que se ubican en la categoria de rotacién de personal
moderada, el 50.8% perciben la autorrealizacion como regular, un 12.3% la considera

desfavorable y el 6.2% la ubica en desfavorable; el 27.7% considera una intencion de rotacion
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baja dentro del cual la autorrealizacion se ubica en un nivel regular con el 16,9% y el 10.8%

en un nivel favorable.

Contrastacion de hipo6tesis secundaria 1

H.= La dimension autorrealizacion del clima organizacional esta relacionada de manera
negativa y significativa con la intencion de rotacion de personal de la empresa Distribuidora
Comercial Cajero S.A. de C.V.

Ho= No existe relacion significativa entre la dimensién autorrealizacion del clima
organizacional y la intencién de rotacion de personal de la empresa Distribuidora Comercial
Cajero S.A. de C.V.

En la tabla 26 se observan los resultados de la relacién inferencial entre la dimension
autorrealizacion del clima organizacional y la variable rotacion de personal a través del
estadistico de correlacion r de Pearson, en donde se observa que esta relacionada de manera

significativa con la rotacién de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero.

Tabla 26

Prueba de Correlacion de Pearson entre la autorrealizacion y la rotacion de personal

Rotacién de Autorrealizacién

personal
Rotacién de Correlacion de Pearson 1 -.462"
personal Sig. (bilateral) <.001
N 65 65
Autorrealizacion Correlacion de Pearson -.462" 1

Sig. (bilateral) <.001

N 65 65

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracion propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Interpretacion: la autorrealizacion se refiere a la apreciacion que tiene el trabajador en
relaciéon con las posibilidades del entorno organizacional, basicamente se evalla si el centro

laboral favorece el desarrollo profesional y personal, contingente a la tarea y con miras a futuro.
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El andlisis estadistico a través del coeficiente de Pearson determind una relacion con un nivel
de significancia rw= - 0.462 entre la dimension autorrealizacién de la variable clima
organizacional y rotacion de personal, lo que significa que existe una correlacién relacion
negativa moderada, en base a las consideraciones de Hernandez et al (2018) y se puede

apreciar graficamente en la Figura 16.

Contrastacion: El grado de significancia es de 0.001 menor a 0.05 lo que determina que
existe una relacion significativa, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, existe relacion significativa entre la dimension autorrealizacion del
clima organizacional y la rotacién de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero
S.A. de C.V.

Rotacién de Personal
@ eme oo

Autorrealizacion

Figura 16. Correlacion entre la dimension autorrealizacién y la rotacion de personal

Nota: Elaboracién propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Objetivo especifico 2

Analizar la relacion entre la dimension involucramiento laboral y la intencién de rotacion

de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.
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Pregunta secundaria de investigacién 2

¢ Cudl es la relacion entre la dimension involucramiento laboral y la intencion de rotacion

de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.?

En la Tabla 27 se puede observar los diferentes niveles de percepcién que presenta la
dimensién de involucramiento laboral con los niveles de intencion de rotacion, en donde
destaca que el 72.3% de los empleados perciben el involucramiento laboral como regular, y
en donde la mayoria de los trabajadores con rotacién moderada (69.2%) tiene un nivel de

involucramiento regular en un 53.8%.

Tabla 27
Tabla cruzada entre la dimension involucramiento laboral y rotacién de personal

Rotacién de personal

Baja Moderada Alta Total

Desfavorable Recuento 0 3 1 4

Involucramiento % del total 0.0% 4.6% 1.5% 6.2%
laboral Regular Recuento 11 35 1 47
% del total 16.9% 53.8% 1.5% 72.3%

Favorable Recuento 7 7 0 14

% del total 10.8% 10.8% 0.0% 21.5%

Total Recuento 18 45 2 65
% del total 27.7% 69.2% 3.1% 100.0%

Nota: Elaboracién propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Contrastacioén de hipé6tesis secundaria 2

H: = La dimension involucramiento laboral del clima organizacional esté relacionada de
manera negativa y significativa con la intencién de rotacion de personal de la empresa

Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.

Ho= No existe relacion significativa entre la dimension involucramiento laboral y la

intencion de rotacion de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.
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En la tabla 28 se observan los resultados de la relacion inferencial entre la dimension
involucramiento laboral del clima organizacional y la variable rotacion de personal, para poder

aceptar o rechazar la hipétesis nula.

Tabla 28

Prueba de correlacién de Pearson entre involucramiento laboral y rotacién de personal

Rotacion de Involucramiento
personal laboral
Rotacion de personal Correlacion de Pearson 1 -.510"
Sig. (bilateral) <.001
N 65 65
Involucramiento Correlacion de Pearson -.510" 1
laboral Sig. (bilateral) <.001
N 65 65

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracién propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Interpretacion: la dimensién involucramiento laboral hace referencia a la identificacion
y compromiso de los trabajadores con los valores y desarrollo de la organizacién; si
observamos, el analisis estadistico a través del coeficiente de Pearson, determiné una relacion
con un nivel de significancia de ry= - 0.510 entre la dimension involucramiento laboral de la
variable clima organizacional y rotacion de personal, lo que significa que existe una correlacién
relacion negativa fuerte, en base a las consideraciones de Hernandez et al (2018) se puede

apreciar graficamente en la Figura 17.

Contrastacion: El grado de significancia es de 0.001 menor a 0.05 lo que determina que
existe una relacion significativa, por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa. Por lo tanto, existe relacion significativa entre la dimensién involucramiento laboral
del clima organizacional y la rotacién de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero
S.A. de C.V.
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Figura 17. Correlacion entre involucramiento laboral y la rotacion de personal

Nota: Elaboracién propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Objetivo especifico 3

Analizar la relacion entre la dimension supervision y la intencién de rotacion de personal

de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.

Pregunta secundaria de investigacion 3: ¢Cudl es la relacién entre la dimension
supervision y la rotacion de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de
CV.?

La mayoria de los empleados con baja rotacién tienen una percepcion de supervision
regular del 15.4% mientras que para un 12.3% es favorable, como se puede apreciar en la
Tabla 29. Por otro lado, la mayoria de los empleados con rotacion moderada tienen una
percepcién de supervision regular con un 47.7%, un 9,2% con percepcion favorable también
presenta rotacion moderada mientras que un 12.3% con precepcion desfavorable tiene una

rotacion moderada.
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Tabla 29

Tabla cruzada Supervisién y rotacién de personal

Rotacion de personal

Baja Moderada Alta Total

Desfavorable  Recuento 0 8 1 9

% del total 0.0% 12.3% 1.5% 13.8%

Supervision  Regular Recuento 10 31 1 42
% del total 15.4% 47.7% 1.5% 64.6%

Favorable Recuento 8 6 0 14

% del total 12.3% 9.2% 0.0% 21.5%

Total Recuento 18 45 2 65
% del total 27.7% 69.2% 3.1% 100.0%

Nota: Elaboracién propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Contrastacion de hip6tesis secundaria 3

H: = La dimension supervision del clima organizacional esta relacionada de manera

negativa y significativa con la intencion de rotacion de personal de la empresa Distribuidora

Comercial Cajero S.A. de C.V.

Ho= No existe relacion significativa entre la dimension supervision y la intencién de

rotacion de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.

En la Tabla 30 se observan los resultados de la relacion inferencial entre la dimension

supervision laboral del clima organizacional y la variable rotacion de personal, para poder

aceptar o rechazar la hipotesis nula.
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Tabla 30

Prueba de correlacién de Pearson entre la dimension involucramiento laboral y la rotacion de

personal
Rotacion

de personal Supervision
Rotacion de Correlacion de Pearson 1 -.598™
personal Sig. (bilateral) <.001
N 65 65
Supervision Correlacion de Pearson -.598" 1

Sig. (bilateral) <.001
N 65 65

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracién propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Interpretacion: la dimensién supervisién, describe la percepcién sobre las dinamicas de
monitoreo de las actividades laborales de los superiores hacia sus subordinados, asi como la
relacion de apoyo y de guia para el cumplimiento de sus funciones dentro de la organizacion.
El andlisis estadistico a través del coeficiente de Pearson determind una relacion con un nivel
de significancia ryy= - 0.598 entre la dimension supervision de la variable clima organizacional
y rotacion de personal, lo que significa que existe una correlacion relacién negativa fuerte, en
base a las consideraciones de Hernandez et al. (2018) se puede apreciar graficamente en la

Figura 18.

Contrastacion: El grado de significancia es de 0.001 menor a 0.05 lo que determina que
existe una relacioén significativa, por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa. Por lo tanto, existe relacion significativa entre la dimension supervision del clima
organizacional y la rotacion de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de
C.V.
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Figura 18. Correlacion entre la dimension supervisién y la rotacién de personal.

Nota: Elaboracién propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Objetivo especifico 4

Analizar la relacion entre la dimensidon comunicacion y la intencion de rotacién de

personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.
Pregunta secundaria de investigacion 4

¢,Cual es la relacion entre la dimension comunicacion y la intencion de rotacion de personal

de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.?

Como podemos observar en la Tabla 31, el 49.2% de los empleados con una
comunicacion regular, presentan rotacidn moderada. Aquellos con una percepcion favorable,
tienen menor intencion de rotacion (9.2% en moderada y ninguno en alta). Los empleados con
comunicacion desfavorable tienen una mayor incidencia en la rotacion moderada y alta (10.8%
y 1.5%).
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Tabla 31

Tabla cruzada Comunicacion y rotacion de personal

Rotacion de personal

Baja Moderada Alta Total

Desfavorable  Recuento 0 7 1 8

% del total 0.0% 10.8% 1.5% 12.3%

Comunicacion  Regular Recuento 11 32 1 44
% del total 16.9% 49.2% 1.5% 67.7%

Favorable Recuento 7 6 0 13

% del total 10.8% 9.2% 0.0% 20.0%

Total Recuento 18 45 2 65
% del total 27.7% 69.2% 3.1% 100.0%

Nota: Elaboracién propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Contrastacion de hipotesis secundaria 4

H.= la dimension comunicacién del clima organizacional esté relacionada de manera

negativa y significativa con intencién de rotacién de personal de la empresa Distribuidora

Comercial Cajero S.A. de C.V.

Ho= No existe relacién significativa entre la dimensién involucramiento laboral del clima

organizacional y la intencion de rotacion de personal de la empresa Distribuidora Comercial

Cajero S.A. de C.V.

En la tabla 32 se observan los resultados de la relacion inferencial entre la dimension

comunicacion del clima organizacional y la variable rotacién de personal, para poder aceptar

o rechazar la hipoétesis nula.
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Tabla 32

Prueba de correlacién de Pearson entre la dimensién comunicacion y la rotacion de personal

Rotacion  de

personal Comunicacion

Rotacion de Correlacion de 1 479"
personal Pearson

Sig. (bilateral) <.001

N 65 65

Comunicacion Correlacion de -479" 1
Pearson

Sig. (bilateral) <.001
N 65 65

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracién propia a partir de los datos del instrumento. Procesados en SPSS.

Interpretacion: la dimension comunicacion se refiere a la percepcion del nivel de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia y precisién de la informacién relativa al funcionamiento interno
de la organizacion, también evalla lo implicado en el proceso de atencién a usuarios y/o
clientes de la institucion. El analisis estadistico a través del coeficiente de Pearson determiné
una relacion con un nivel de significancia ry,= - 0.479 entre la dimension comunicacion de la
variable clima organizacional y rotacién de personal, lo que significa que existe una correlacion
relacion negativa moderada, en base a las consideraciones de Hernandez et al (2018) en la

interpretacion de resultados del coeficiente, se puede apreciar graficamente en la Figura 19.

Contrastacion: El grado de significancia es de 0.001 menor a 0.05 lo que determina que
existe una relacion significativa, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa. Por lo tanto, existe relacion significativa entre la dimension comunicacion del clima
organizacional y la rotacion de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de
C.v.
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Figura 19. Correlacion entre la dimension comunicacion y la rotacion de personal.

Nota: Elaboracién propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Objetivo especifico 5

Analizar la relacion entre la dimension condiciones laborales y la intencion de rotacion

de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.

Pregunta secundaria de investigacion 5

¢ Cual es la relacion entre la dimension condiciones laborales y la intencion de rotacion

de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V.?

Las condiciones laborales y la rotacion de personal se pueden apreciar en la tabla 33 y
presentan los siguientes hallazgos: los empleados con condiciones laborales con percepcion
regular presentan una rotacion moderada con una representacion del 52.3%. aquellos con
condiciones favorables, tienen una menor intencién de rotacién con el 13.8% en baja y ninguno
en alta. Los trabajadores con condiciones laborales en percepcion desfavorable tienen una

mayor propension a la rotacion moderada en un 9.2% y 1.5% en alta.
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Tabla 33

Tabla cruzada entre condiciones laborales y rotacion de personal.

Rotacion de personal
Baja Moderada  Alta Total

Desfavorable Recuento 1 6 1 8
Condiciones % del total 1.5% 9.2% 15% 12.3%
laborales Regular Recuento 8 34 1 43
% del total 12.3% 52.3% 1.5% 66.2%
Favorable Recuento 9 5 0 14
% del total 13.8% 77% 0.0% 21.5%
Total Recuento 18 45 2 65
% del total 27.7% 69.2% 3.1% 100.0%

Nota: Elaboracion propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Contrastacién de hip6tesis secundaria 5

H:= la dimension condiciones laborales del clima organizacional esta relacionada de
manera negativa y significativa con la rotacion de personal de la empresa Distribuidora
Comercial Cajero S.A. de C.V.

Ho= No existe relacién significativa entre la dimensién involucramiento laboral del clima
organizacional y la intencién de rotacién de personal de la empresa Distribuidora Comercial
Cajero S.A. de C.V.

En la Tabla 34 se presentan los resultados de la relacién inferencial entre la dimension
condiciones laborales del clima organizacional y la variable rotacion de personal, para poder

realizar el andlisis correspondiente y determinar si se acepta o rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 34
Prueba de correlacién de Pearson entre la dimension condiciones laborales y la rotacion de

personal
Rotacion de Condiciones
personal laborales
Rotacion de personal Correlacion de Pearson 1 -.537"
Sig. (bilateral) <.001
N 65 65
Condiciones laborales Correlacién de Pearson -.537" 1
Sig. (bilateral) <.001
N 65 65

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracién propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

Interpretacion: el analisis estadistico a través del coeficiente de Pearson determin6 una
relacion con un nivel de significancia ryy= - 0.537 entre la dimension condiciones laborales de
la variable clima organizacional y rotacibn de personal, lo que significa que existe una
correlacion relacion negativa fuerte, en base a las consideraciones de Hernandez et al (2018)
en la interpretacion de resultados del coeficiente, se puede apreciar graficamente en la Figura

20.

Contrastacion: El grado de significancia es de 0.001 menor a 0.05 lo que determina que
existe una relacion significativa, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa. Por lo tanto, existe relacion significativa entre la dimensidn condiciones laborales

del clima organizacional y la rotacion de personal de la empresa Distribuidora Comercial Cajero

S.A.de C.V.
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Figura 20. Correlacion entre la dimension condiciones laborales y la rotacidon de personal.

Nota: Elaboracién propia. A partir de los datos del instrumento aplicado. Procesados en SPSS.

6.6 Discusion de los resultados

En el presente trabajo de investigacion, se planted la hipétesis central “el clima
organizacional que perciben los trabajadores de la empresa Distribuidora Comercial Cajero
S.A. de C.V., evaluado a través de cinco dimensiones, se relaciona negativa y
significativamente con la intencion de rotacion de personal evaluada a través de tres factores
predictivos. El resultado de estas relaciones permitira identificar &reas de mejora y proponer

estrategias que reduzcan la rotacion de personal’.

De acuerdo a los resultados, se encontr6 una relacién significativa entre el clima
organizacional y la rotaciéon de personal que perciben los colaboradores de la empresa
Distribuidora Comercial Cajero, S.A de C.V., en el analisis inferencial el valor de p=0.001
(<0.05), en donde este resultado de p valor nos indica que la correlacion de las dos variables
estudiadas es estadisticamente significativa; por otro lado, el coeficiente de correlacién de
Pearson que mide la fuerza y direccion de la relacion lineal entre las dos variables, ryy=-0.620
sugiere una correlacion negativa fuerte, de acuerdo a las consideraciones de Hernandez et al.
( 2018), esto significa que a medida que una variable cambie, la otra tiende variar en la
direccidén inversa, sugiriendo que una mejora en el clima organizacional puede estar influyendo

en una mayor intencion de los empleados a abandonar el trabajo.
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Este hallazgo se relaciona con el resultado de la evaluacion general que se ubicé en un
nivel 75.4% lo que sugiere que la empresa esta experimentando un clima organizacional
regular que, aunque favorece la satisfaccion de los empleados en ciertos aspectos, también
puede estar contribuyendo a una mayor rotacién voluntaria, es decir, los empleados estan mas
dispuestos a buscar nuevas oportunidades. Sin embargo, es importante resaltar que una
rotacion alta, incluso si esta vinculada a un clima organizacional positivo, podria ser perjudicial
para la organizacion si se traduce en pérdida del talento valioso y aumento de los costos
asociados con la contratacién y la capacitacion de nuevos empleados (Chiavenato, 2011;
Robbins, 2009).

A través del andlisis estadistico, los resultados confirman la existencia de relaciones
significativas y negativas entre las dimensiones del clima organizacional y la rotacion de

personal. En particular, el coeficiente de correlacion de Pearson reflejé que:

e Supervision (ry= -0.598) y condiciones laborales (ry= -0.537) mostraron las
correlaciones negativas mas fuertes con la rotacion de personal, lo que implica
que una mejora de estas dimensiones reducira de manera considerable la
intencién de los empleados de abandonar la organizacion.

e Involucramiento laboral (ry= -0.510) y comunicacién (ry,= -0.479) también
presentaron correlaciones negativas importantes, lo que resalta la relevancia de
fortalecer el compromiso de los trabajadores y garantizar un flujo de informacién
claro, preciso y oportuno en la empresa.

e Finalmente, autorrealizacion (rn= -0.462) evidencié una correlacion negativa
moderada, indicando que, aungque es un aspecto relevante, tiene un impacto

menor en comparacion con las otras dimensiones.

Estos resultados, no solo respaldan la hipétesis alternativa planteada, sino que también
confirman que un clima organizacional percibido de manera positiva se asocia con una menor

intencion de rotacién de personal.

Dicho resultado muestra similitud con el trabajo de investigacion de Sanchez (2019), en
donde los resultados de su estudio apuntaron a una correlacién positiva débil ya que el valor
de ryxy =0.487 y un nivel de significancia de p=0.029 (<0.05), en la cual se evaluaron las mismas
dimensiones de clima organizacional porque se aplicé el mismo instrumento, sin embargo,

para el estudio de la rotacion de personal, se considerd otro instrumento que la evaluaron,

112



basado en el Modelo Integral de Decision de Abandono del empleo de Boudreau & Milkovich
de 1994, en donde aborda preguntas relacionadas a la intencién de abandono con algun grado
de similitud con las propuestas en el instrumento de la presente investigacién, también en el
analisis descriptivo de sus resultados arrojaron un nivel regular en la evaluacién del clima
organizacional y con intenciones de abandono de empleo presentes en sus respuestas, ya que
dentro de su andlisis descriptivo, el resultado fue que aspectos evaluados como el salario,
motivacién, apoyo y las relaciones interpersonales se relacionan directamente con la rotacion

de personal.

Por otro lado, en la investigacién de Rojas (2020) a pesar de que la hipétesis central
planteada tiene cierta similitud, arrojé resultados contrarios en el estudio de las variables, el
primer contraste se observa en que los datos carecian de normalidad, dicha apreciacion se
basa en el sentido de que aplicaron el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, utilizado
en datos con esa caracteristica, el cual fue Rho=-.502 con un nivel de significancia p=0.002
(<0.05) interpretado como una correlacion negativa moderada, la cuestion es por qué en este
estudio la correlacion es negativa, es decir, que la fuerza de asociacion de las variables es
inversa, mientras una presenta un aumento la otra presenta un decremento, el andlisis de esta
situacion de contraste puede obedecer a los instrumentos que se utilizaron para la recoleccion
de datos, ya que las dimensiones de clima organizacional difieren de las aplicadas para el
presente trabajo, sin embargo el presente trabajo se basa en el cuestionario propuesto por
este mismo autor, aplicado para medir el nivel de percepcion de la rotacion de personal,
aungue el autor no trata de explicar el por qué de su hallazgo, el cual pude derivar en otras

investigaciones futuras.

Algo semejante ocurre con Alhuay (2019) en su trabajo de tesis, su hip6tesis central es
muy similar a la del presente trabajo, para lo cual también estudian la correlacion entre las
variables clima organizacional y rotacion de personal, los resultados presentados se muestran
mediante el estadistico de correlacién de Pearson, lo que nos indica de entrada que los datos
presentaron normalidad en su distribucion, lo que llama la atencién es que la asociacion entre
las variables es negativa o inversa, a diferencia del presente trabajo de investigacién, su
resultado fue de ry=-0.991, muy cercano a 1, indicando una correlacion negativa muy fuerte
con un nivel de significancia de p=0.000 (<0.05), en su andlisis descriptivo de las dos variables
los resultados indican una valoracion regular para el clima organizacional con el 46.67% con

las dimensiones comunicacién, conflicto, seguridad e innovacién, mientras que la rotacion
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laboral obtuvo una valoracion de regular con el 52%, plateada en las dimensiones:
remuneracion, alimentacion, oportunidad y adaptabilidad, aparentemente son diferentes a las

planteadas en el instrumento utilizado en el presente trabajo, sin embargo las preguntas suelen
ser muy similares.

Hasta el momento solo se ha hecho comparacion de la hipétesis central de investigacion
con otros trabajos de investigacion similares, sin embargo, los estudios que se presentan con
las dos variables del presente estudio y que analicen las mismas dimensiones resulta
complicado debido a qué no hay una homogenizacion en las pruebas, y también porque lo que
el nimero de publicaciones es reducido.
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CAPITULO VII: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Sobre la base de los resultados obtenidos, se pueden extraer conclusiones que permiten
comprender como el clima organizacional se relaciona con la rotacién del personal en la
empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A de C.V. Asimismo, se pueden plantear
recomendaciones practicas orientadas a mejorar el ambiente laboral y, por ende, a reducir la
rotacion del personal, contribuyendo a una mayor retencion del talento humano y a la
sostenibilidad organizacional. Las conclusiones y recomendaciones que a continuacion se
presentan surgen de los hallazgos de este estudio y estan dirigidas a aportar estrategias que
optimicen las condiciones laborales, fomenten el compromiso de los empleados y, en Ultima

instancia, fortalezcan la relaciéon entre las variables analizadas.
7.1 Conclusiones

El andlisis de las diferentes dimensiones del clima organizacional en relacién con la
rotacion de personal revela patrones clave que permiten identifica areas de mejora dentro de
la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V., a continuacion, se presentan los

hallazgos mas relevantes:

Tendencia general. La mayoria de los trabajadores presentan una intencion de rotacién
moderada que es el 69.2%, mientras que la rotacion baja se observa en el 27% y la intencion
alta en solo el 3.1%. esto sugiere que, si bien la mayor parte del personal no esta en riesgo
inmediato de salir de la empresa, existen factores que pueden estar influyendo en su

percepcion sobre su permanencia.

Autorrealizacion. Se observa que el 69.2% de los trabajadores perciben su
autorrealizacion como regular, y solo el 16.9% la considera favorable. Es notable que el 13.8%
la califica como desfavorable, lo que podria indicar que la falta de oportunidades de crecimiento

y desarrollo profesional esté afectando la estabilidad del personal.

Involucramiento laboral. Un 72.3% de los trabajadores perciben su nivel de
involucramiento como regular, mientras que el 21.5% lo considera favorable y el 6.2%
desfavorable. Dado que el nivel de compromiso con la organizacion puede influir en la

intencion de rotacion, resulta crucial fortalecer las estrategias de motivacion y reconocimiento.
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Supervisidn. Un 64.6% de los empleados consideran la supervision como regular, y el
21.5% la valora positivamente. Sin embargo, un 13.8% la percibe como desfavorable, lo que
sugiere que es necesario mejorar la comunicacion y el liderazgo de los supervisores para

fomentar un ambiente de trabajo mas satisfactorio.

Comunicacion. La comunicacion es percibida como regular por el 67.7% de los
empleados, favorable por el 20% y desfavorable por el 12.3%. la falta de una comunicacién
clara y efectiva podria estar contribuyendo a la incertidumbre y la desmotivacion de algunos

trabajadores.

Condiciones laborales. Aunque el 66.2% de los trabajadores consideran que sus
condiciones laborales son regulares, un 21.5% las evalia como favorables y un 12.3% como
desfavorables. Esto sugiere que existen aspectos por mejorar en el ambiente fisico y en las

prestaciones laborales para incrementar la satisfaccion del personal.

Para efectos del presente trabajo de investigacion, se puede concluir que existe una
relacion significativa negativa o inversa entre el clima organizacional y la rotacion de personal
en la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V. principalmente los resultados

presentan lo siguiente:

eRelacion significativa: El valor de p = 0.001 (menor que el umbral de 0.05)
demuestra que la relacion entre las dos variables estudiadas —el clima organizacional
y la rotacion de personal— es estadisticamente significativa. Esto implica que los
cambios en el clima organizacional impactan directamente en la rotacion de personal,
es decir, no se trata de una relacién casual o producto del azar.

eCorrelaciéon negativa y fuerte: El coeficiente de correlacion de Pearson (r =-
0.620) sugiere una correlacién negativa moderada-fuerte, lo que indica que a medida
gue el clima organizacional mejora en la empresa (en las dimensiones de
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales), la rotacion de personal tiende a disminuir. Es decir, las dos variables tienden

a cambiar en direcciones opuestas.

Desde una perspectiva tedrica, esta investigaciéon contribuye al conocimiento existente sobre

los factores que influyen en la rotacion de personal, reafirmando la importancia del clima
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organizacional como un factor organizacional clave. Los resultados obtenidos son consistentes

con lo sefialado por Chivenato, (2011); Garcia et al .(2020); Garcia, (2017); GOmez-Mejia et

al., (2016) quienes sostienen que un entorno laboral saludable no solo mejora el desempefio

organizacional, sino que tambien disminuye la probabilidad de abandono laboral.

7.2 Recomendaciones

Mas alla de cumplir con los propoésitos académicos, estos hallazgos ofrecen informacion

valiosa y aplicable para la empresa Distribuidora Comercial Cajero, S.A de C.V., ya que

permiten identificar areas prioritarias de mejora. Por ejemplo:

El fortalecimiento del desarrollo profesional: se recomienda implementar programas
de capacitacibn y crecimiento profesional para mejorar la percepcion de
autorrealizacion y reducir la intencion de rotacion.

El fortalecimiento de la dimension supervisiéon podra traducirse en estrategias como
la implementacion de capacitaciones para lideres y supervisores, fomentando
relaciones laborales mas efectivas basadas en apoyo, orientacion y/o retroalimentacion
continua.

En el caso de las condiciones laborales, los resultados sugieren que invertir en
infraestructura, herramientas y beneficios psicosociales podria impactar directamente
en la satisfaccion laboral y reducir la intencion de rotaciéon. Evaluar aspectos como la
carga de trabajo, beneficios y ambiente fisico para garantizar que los empleados se
sientan cédmodos y valorados en su entorno laboral.

Las dimensiones de comunicacion e involucramiento laboral destacan en la
importancia de promover un sentido de pertenencia entre los trabajadores,
alineandolos con los objetivos organizacionales a través de una cultura laboral més

participativa y transparente.

Esto podria interpretarse en el contexto de que una mejora en el clima organizacional

puede hacer que los empleados se sientan mas comodos para buscar nuevas oportunidades,

especialmente si las condiciones dentro de la organizacién no ofrecen suficientes incentivos

para la permanencia.
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Si bien se ha encontrado una relacién negativa y significativa, es recomendable que se
realicen estudios adicionales que profundicen en las razones subyacentes de esta correlacion.
Por ejemplo, la empresa podria investigar si la rotacion esta vinculada mas a la basqueda de
mejores condiciones fuera de la empresa (como mayores salarios 0 mejores oportunidades de
crecimiento) o si existen otros factores que influencian esta dinamica, como inestabilidad

organizacional o falta de motivacion.

En resumen, los resultados de esta investigacion indican que el clima organizacional en
Distribuidora Comercial Cajero, S.A. de C.V. esta relacionado significativamente con la
rotacion de personal, sugiriendo que el clima puede estar influyendo en una mayor disposicion
de los empleados a dejar la organizacién, lo que debe ser considerado cuidadosamente por
los directivos para mantener un balance entre satisfaccién laboral y retencién del talento y
trabajar en la basqueda y aplicacion de propuestas tomando en cuenta también que, en su
evaluacion, el nivel de percepcion tanto del clima organizacional como de la rotacion de
personal se encontr6 en términos medios, lo que sugiere cierta incertidumbre ya que la balanza

se podria inclinar a cualquiera de los dos extremos.
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CAPITULO VIIl: PROPUESTAS

En funciéon de los resultados obtenidos en el presente trabajo, en el que se ha
comprobado que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la rotacion de
personal en la empresa Distribuidora Comercial Cajero, S.A. de C.V., este capitulo tiene como
finalidad presentar una serie de propuestas que buscan mitigar los efectos negativos de la
rotacion de personal, a través de mejora de las dimensiones clave del clima organizacional,
para dar cumplimiento al objetivo general de esta investigacién. Los hallazgos obtenidos
mediante el analisis estadistico revelan que factores como la autorrealizacion, el
involucramiento laboral, la supervision, la comunicacion y las condiciones laborales se
relacionan con las decisiones de rotacion de los empleados, tanto voluntarias como

involuntarias.

A partir de los datos analizados, que muestran una correlacion negativa fuerte entre
estas dos variables (rxy=-0.620), es fundamental disefiar estrategias que optimicen el ambiente
de trabajo y, al mismo tiempo, reduzcan la tasa de rotacion, con especial énfasis en aquellos
factores que se han identificado como determinantes. Las propuestas que se presentaran en
este capitulo estan orientadas a generar un cambio en el clima organizacional, mejorar las
condiciones laborales y fortalecer la comunicacion y el involucramiento de los empleados. De
esta manera, se busca no solo reducir la rotacion, sino también fomentar una mayor
satisfacciéon y compromiso laboral, 1o que a largo plazo puede resultar en una mayor estabilidad

y competitividad para la empresa.
Propuestas

Las propuestas estaran alineadas con los hallazgos especificos de la investigacion y se
desarrollaran en funcién de las dimensiones del clima organizacional una vez identificadas las
posibles areas de mejora. A través de estas recomendaciones, se pretende proporcionar
soluciones practicas y efectivas para abordar los problemas identificados, contribuyendo asi
al fortalecimiento del capital humano, disminuyendo los niveles de rotacion y a la optimizacion
de la empresa Distribuidora Comercial Cajero S.A. de C.V , lo cual permitira sentar las bases
para que otras empresas que se sientan identificadas con la misma problemética puedan tomar
las recomendaciones pertinentes y asi contribuir al fortalecimiento de la productividad y

competitividad de las empresas de nuestro pais.
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A continuacién, se presentan cuatro propuestas considerando las alternativas para dar
solucién al problema planteado sobre la considerada rotacién de personal presente en la

empresa.

Propuesta 1: Intervencion para mejorar el clima organizacional

Un clima organizacional regular puede generar insatisfaccion laboral, estrés y
desmotivacion, lo que se traduce en un mayor indice de rotacién de personal. Implementar
estas actividades podria mejorar la percepcion de los empleados sobre la empresa y fomentar

un ambiente mas colaborativo. Se propone:

eDisefiar un programa de intervencion para mejorar el clima laboral, que incluya
actividades como talleres de comunicacion efectiva y programas de bienestar
emocional. Se propone lograr esto a través de encuestas periddicas de clima laboral,
entrevistas individuales, grupos focales para evaluar las éareas especificas que
requieran atenciéon, como la comunicacién interna, el liderazgo o la percepcion de

justicia organizacional.

Propuesta 2: Fomentar el involucramiento y la autorrealizacion

El involucramiento laboral y la autorrealizacion son dimensiones que estan
estrechamente relacionadas con el sentido de pertenencia y satisfaccion. La propuesta en este

sentido seria:

eDesarrollo de planes de carrera y capacitacion: Crear oportunidades para que
los empleados crezcan dentro de la empresa, ofreciendo programas de capacitacion
continua y desarrollo profesional.

eAsignacion de tareas significativas: asegurar que los empleados sientan que su
trabajo tiene un propdsito y se alinea con sus intereses y metas profesionales,
favoreciendo la autorrealizacion.

eImplementar iniciativas de reconocimiento y de recompensa: tanto formal como
informal que valore los logros de los empleados, tanto a nivel individual como en

equipo.
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Fechas de implementacién: se propone inicio inmediato bajo las condiciones de

disposicién de los directivos.

Propuesta 3: Capacitacion de supervisores y lideres.

La supervision y el liderazgo tienen un impacto directo sobre el clima organizacional. Se

propone:

eFormacion en liderazgo efectivo: capacitar a los supervisores en habilidades de
liderazgo, comunicacién empdtica y resolucion de conflictos.

eEstablecimiento de objetivos claros y medibles: ayudar a los supervisores a
establecer expectativas claras para sus equipos, favoreciendo la alineacion de los
empleados con los objetivos organizacionales y proporcionando un marco para la

evaluacion continua.

Fechas de implementacion: se propone inicio inmediato bajo las condiciones de

disposicién de los directivos.

Propuesta 4: Analisis cualitativo de las causas de la rotacion de personal

Entender las causas subyacentes de la rotacion es crucial para implementar soluciones
efectivas. Si la rotacién se debe a factores especificos como la falta de oportunidades de
desarrollo o problemas con el liderazgo, se pueden tomar medidas mas especificas. Se

propone:

eRealizar un analisis cualitativo sobre las razones detras de la rotacion de
personal a través de entrevistas de salida y encuestas detalladas a empleados que
dejan la empresa: aplicar entrevistas de salida estructuradas, encuestas andénimas a
empleados actuales y analisis de tendencia de rotacion por departamento o areas

especificos.
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Propuesta 5: Evaluacion y seguimiento constante de las acciones

implementadas

Para asegurar que las estrategias propuestas sean efectivas y contribuyan a reducir la

rotacion se recomienda establecer un sistema de evaluacion y seguimiento. Esto incluye:

e monitoreo continuo de la rotacion: realizar estudios periédicos sobre las tasas
de rotacion y sus causas, evaluando si las intervenciones propuestas estan teniendo
el impacto esperado.

eEncuestas de clima organizacional regulares: implementar encuestas periddicas
sobre el clima organizacional para detectar areas de mejora y ajustar las politicas de
acuerdo a las necesidades de los empleados.

eAndlisis de satisfaccion y compromiso de los empleados, con el fin de identificar

y abordar posibles factores que puedan influir en su decisién de quedarse o irse.

Conclusion

Las propuestas anteriores buscan crear un ambiente organizacional mas saludable,
motivador y adaptado a las necesidades de los empleados, con el objetivo de reducir la
rotacion de personal. Mejorar el clima organizacional no solo impactara la estabilidad laboral,
sino que también contribuira a la satisfaccién, el bienestar el rendimiento de los empleados.
La implementacién de estas estrategias, acompafada de un seguimiento continuo, permitira a
la empresa Distribuidora Comercial Cajero, S.A. de C.V. reducir la rotacién, fomentar el

compromiso y crear una cultura organizacional mas sélida y competitiva.

Aungue tradicionalmente se ha percibido la rotacion de personal como un desafio para
las organizaciones; también puede interesarse como una oportunidad estratégica: segun
autores como Albizu & Landeta (2013), Caldera et al (2019), Chiavenato (2011), Gbmez-Mejia
(2016) y Robbins & Coulter (2005) la rotacién controlada permite a las empresas reemplazar
a empleados con bajo desempefio por nuevos talentos méas alineados con las necesidades
actuales del mercado. Este enfoque no solo impulsa la innovacion, sino que también refuerza
la capacidad de la organizacién para adaptarse a las exigencias de un entorno global en

constante cambio, promoviendo asi su sostenibilidad y competitividad.
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La rotacion de personal es un fendmeno multifacético que tiene implicaciones tanto
positivas como negativas para las organizaciones, en niveles moderados, puede resultar
beneficiosa al incorporar perspectivas frescas y revitalizar la dinamica laboral, favoreciendo la
creatividad y el desarrollo (Rios-Manriquez, 2020). Sin embargo, cuando la rotacién alcanza
niveles elevados, puede acarrear costos significativos, como la pérdida de conocimiento
institucional, disminucion de la productividad y aumento en los gastos de reclutamiento y
capacitacion. Por ello, resulta critico que las organizaciones implementen estrategias de
gestion efectivas para abordar este fendbmeno, esto implica no solo minimizar la rotacién
innecesaria sino también fomentar el entorno laboral que valore el desarrollo profesional, la
motivacién y la satisfaccién de los empleados (Jimenez & Gamboa, 2018). De esta forma, la
rotacidon de personal puede transformarse en un catalizador para optimizar el recurso mas
valioso de las empresas: el talento humano, clave para su éxito en un mercado cada vez mas

competitivo.

El clima organizacional desempefia un papel crucial en la dindmica de rotacion de
personal, un entorno laboral saludable, caracterizado por la transparencia, el reconocimiento
y el desarrollo profesional, puede contribuir significativamente a la retencion del talento
humano. Por el contrario, un clima negativo puede aumentar la insatisfaccion, disminuir la
productividad y eventualmente, incrementar la rotacion no deseada. Este vinculo sugiere que
la rotacién de personal no debe analizarse de forma aislada, sino como un reflejo de las
condiciones internas de la organizacién. En este sentido, la gestién del clima organizacional
emerge como un elemento estratégico para mitigar los efectos adversos de la rotacion y
potenciar sus beneficios. La creacion de politicas laborales que promueven la equidad, la
motivacién y el desarrollo integral de los empleados no solo mejora el bienestar individual, sino

gue también fortalece la competitividad empresarial.

En conclusion, la rotaciébn de personal, cuando se aborda desde una perspectiva
estratégica y se integra con la gestion del clima organizacional, puede convertirse en un
catalizador para el crecimiento sostenible de las empresas. La clave radica en implementar
practicas de gestion del talento humano que equilibren los intereses de los empleados y los
objetivos organizacionales, asegurando asi un impacto positivo tanto en el desempefio

empresarial como en el desarrollo de su capital humano.
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Los hallazgos de esta investigacion evidencian que la percepcion del clima organizacional
influye en la intencién de rotacion de los trabajadores, destacando la importancia de factores
como la autorrealizacion, el involucramiento laboral y las condiciones laborales en la retencion
del talento. Estos resultados coinciden con estudios previos que sefialan la relacion entre el
clima organizacional, reafirmando la necesidad de adoptar enfoques holisticos en la gestién

de recursos humanos.

Sin embargo, es importante considerar ciertas limitaciones en este estudio; en primer lugar, la
investigacion se realizé en un contexto organizacional especifico, lo que podria afectar la
generalizacion de los hallazgos a otras empresas o sectores, ya que cada organizacion posee
dinamicas internas y culturales Unicas que podrian influir en la relaciébn de ambas variables
organizacionales; en segundo lugar, el estudio se basé en un enfoque cuantitativo mediante
encuestas, lo que, si bien permitié obtener un panorama amplio y medible de la percepcion de
los empleados, no profundizé en las motivaciones subjetivas detras de las respuestas. En
futuras investigaciones, la combinacion de métodos cuantitativos y cualitativos, como
entrevistas o estudios longitudinales, podria proporcionar una comprension mas profunda de

los factores que intervienen en la decision de permanecer en una organizacion.

Asimismo, otra posible limitacion radica en la temporalidad del estudio, ya que los datos
recabados reflejan una situacion especifica en un momento determinado. Factores externos,
como cambios en la economia, politicas gubernamentales o nuevas estrategias empresariales,
pueden modificar las dinamicas de rotacion laboral con el tiempo. Por lo tanto, estudios de
largo plazo podrian aportar informacién sobre la evolucion de estas variables y la efectividad

de las estrategias de retencion de talento.

A pesar de estas limitaciones los hallazgos obtenidos ofrecen una base soélida para la toma de
decisiones estratégicas en la gestion del talento humano y constituyen un punto de partida

para futuras investigaciones en la materia.
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ANEXOS

Anexo A

indice de rezago social en México por entidad Federativa 2020

Entidad federativa indice Grado Lugar que
de rezago de rezago ocupaen el
social social contexto nacional
Chiapas 2.64422 Muy alto 1
Oaxaca 2.59089 Muy alto 2
Guerrero 2.45034 Muy alto 3
Veracruz 1.14325 Muy alto 4
Puebla 0.74449 Alto 5
Michoacéan 0.52992 Alto 6
Hidalgo 0.32013 Alto 7
San Luis Potosi 0.31913 Alto 8
Campeche 0.24454 Medio 9
Yucatan 0.15247 Medio 10
Tabasco 0.07640 Medio 11
Nayarit 0.04404 Medio 12
Tlaxcala -0.04053 Medio 13
Durango -0.04596 Medio 14
Morelos -0.12654 Bajo 15
Guanajuato -0.20921 Bajo 16
México -0.29810 Bajo 17
Baja California Sur -0.31703 Bajo 18
Quintana Roo -0.31717 Bajo 19
Zacatecas -0.45259 Bajo 20
Chihuahua -0.51836 Bajo 21
Querétaro -0.52449 Bajo 22
Sinaloa -0.56755 Bajo 23
Jalisco -0.61683 Bajo 24
Tamaulipas -0.62263 Bajo 25
Baja California -0.64239 Bajo 26
Sonora -0.65055 Bajo 27
Colima -0.69066 Bajo 28
Aguascalientes -1.10156 Muy 29
bajo
Ciudad de México -1.11535 Muy 30
bajo
Coahuila de -1.14759 Muy 31
Zaragoza bajo
Nuevo Ledn -1.25474 Muy 32
bajo

Nota: Elaboracion propia a partir de CONEVAL (2020).
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Anexo B

Producto Interno Bruto de Oaxaca (2021)

Denominacion Millones Estructura
de pesos %
VALOR AGREGADO BRUTO (a precios bdsicos) 394,292 100
Actividades primarias 29,510 7.48
11 Agricultura, cria y explotacion de animales, aprovechamiento forestal, 29,510 7.48
pesca y caza
Actividades secundarias 126,606 32.11
21 Mineria 4,820 1.22
22 Generacion, transmision y distribucion de energia eléctrica, suministro 11,123 2.82
de agua y de gas por ductos al consumidor final
23 Construccion 48,173 12.22
31-33 Industrias manufactureras 62,490 15.85
Actividades terciarias 238,176 60.41
43 Comercio al por mayor 27,974 7.09
46 Comercio al por menor 43,115 10.93
48-49 Transportes, correos y almacenamiento 20,517 5.20
51 Informacién en medios masivos 1,496 0.38
52 Servicios financieros y de seguros 8,449 2.14
53 Servicios inmobiliarios y de alquiler de bienes muebles e intangibles 51,273 13.00
54 Servicios profesionales, cientificos y técnicos 2,634 0.67
56 Servicios de apoyo a los negocios y manejo de residuos y desechos, y 2,697 0.68
servicios de remediacion
61 Servicios educativos 28,251 7.16
62 Servicios de salud y de asistencia social 11,065 2.81
71 Servicios de esparcimiento culturales y deportivos, y otros servicios 602 0.15
recreativos
72 Servicios de alojamiento temporal y de preparacion de alimentos y 7,148 1.81
bebidas
81 Otros servicios excepto actividades gubernamentales 10,133 2.57
93 Actividades legislativas, gubernamentales, de imparticion de justicia y 22,822 5.79

de organizaciones

Nota: Elaboracién propia a partir de PIBE (2021).
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Anexo C

Clasificacion y sub Clasificacion del Sector Comercio en México

CcODIGO ESTRUCTURA DEL SCIAN MEXICO 2018

43 Comercio al por mayor

431 Comercio al por mayor de abarrotes, alimentos, bebidas, hielo y tabaco

432 Comercio al por mayor de productos textiles y calzado

Comercio al por mayor de productos farmacéuticos, de perfumeria,

433 articulos para el esparcimiento, electrodomésticos menores y aparatos de linea
blanca

434 Comercio al por mayor de materias primas agropecuarias y forestales,
para la industria, y materiales de desecho

Comercio al por mayor de maquinaria, equipo y mobiliario para

435 actividades agropecuarias, industriales, de servicios y comerciales, y de otra
maquinaria y equipo de uso general

436 Comercio al por mayor de camiones y de partes y refacciones nuevas
para automoviles, camionetas y camiones

437 Intermediacidn de comercio al por mayor

46 Comercio al por menor

461 Comercio al por menor de abarrotes, alimentos, bebidas, hielo y tabaco

462 Comercio al por menor en tiendas de autoservicio y departamentales

463 Comercio al por menor de productos textiles, bisuteria, accesorios de
vestir y calzado

464 Comercio al por menor de articulos para el cuidado de la salud

465 Comercio al por menor de articulos de papeleria, para el esparcimiento y
otros articulos de uso personal

466 Comercio al por menor de enseres domésticos, computadoras, articulos
para la decoracion de interiores y articulos usados

467 Comercio al por menor de articulos de ferreteria, tlapaleria y vidrios

468 Comercio al por menor de vehiculos de motor, refacciones, combustibles
y lubricantes

469 Comercio al por menor exclusivamente a través de internet, y catalogos

impresos, television y similares

Nota: Elaboracion propia a partir de SCIAN (2018).
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Anexo D

Los 14 principios Generales de la Administracién propuestos por Fayol.

Principio Descripcién

La especializaciébn aumenta la produccién porque los
1 Division del trabajo empleados son mas eficientes.

Los gerentes deben ser capaces de dar 6rdenes y la
2 Autoridad autoridad les da ese derecho.

Los empleados deben obedecer y respetar las reglas que

3 Disciplina gobiernan la organizacion.
Los empleados deben recibir 6rdenes sélo de un
4 Unidad de mando  superior.
Unidad de La organizacion debe tener un Unico plan de accion que
5 direccién guie a gerentes y empleados
Subordinacién de
los intereses de los Los intereses de cualquier empleado o grupo de
individuos al interés empleados no deben preceder a los intereses del conjunto de la
6 general organizacion.

Hay que dar un pago justo a los trabajadores por sus
7 Remuneracion. servicios.

Este término se refiere al grado en que los subordinados

8 Centralizacion participan en la toma de decisiones
Cadena de Es la linea de autoridad de la direccién superior a los
9 escalafon rangos inferiores.

Personas y materiales deben estar en el lugar correcto en

10 Orden el momento oportuno.
Los gerentes deben ser corteses y justos con sus
11 Equidad subordinados.
Estabilidad de la La administracion debe hacer una planeacion ordenada

12 antigledad del personal del personal y asegurar que haya reemplazos para las vacantes.

Los empleados autorizados para originar y llevar a cabo
13 Iniciativa planes se esfuerzan mas.

Promover el espiritu de grupo fomenta la armoniay la
14 Espiritu de grupo  unidad en la organizacion.

Nota: Esta tabla representa un resumen de los 14 Principios Generales de la Administracion que

sentaron las bases de la Administracion actual. Elaboracion propia a partir de Robbins & Coulter (2005).

Derechos de autor 2005 por Prentice Hall Inc.
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Anexo E

Cuestionario de clima organizacional

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones: A continuacién, se presentan una serie de preguntas con el fin de
recabar la informacién sobre su opinién acerca del clima organizacional de esta empresa.
Agradezco responda con absoluta sinceridad y libertad, toda vez que la informacion
suministrada sera absolutamente confidencial y anénima, responder solo le llevara entre 10 y
15 minutos. Marque con una X, la opcién que corresponda a la respuesta de su eleccion.

.- DATOS SOCIODEMOGRAFICOS
1.-EDAD: 18-25(__ ) 26-35(__) 36-45(__) 4560(__) 60omas(_ )
2.- SEXO: MASCULINO (__ ) FEMENINO (__)
3.- ESTADO CIVIL: SOLTERO (A) (__) CASADO(A) (__ ) DIVORCIADO (A) (__ )
OTRO(__)
4.- ULTIMO GRADO DE ESTUDIOS: PRIMARIA (__) SECUNDARIA (__)
BACHILLERATO ()
LICENCIATURA (__) POSGRADO (__)
5.- PUESTO: OPERATIVO (___ ) ADMINISTRATIVO () VENTAS(_ )
6.- TIEMPO LABORANDO EN ESTA EMPRESA: 0-6 MESES __ 7-11 MESES____
1-5 ANOS_ 6-10ANOS_ 11 ANOSO6MAS
7.- AREA O DEPARTAMENTO EN EL QUE TRABAJA:

II.- CUESTIONARIO

Las opciones de respuesta son: Ninguno o nunca (1); poco (2); regular o algo
(3); mucho (4) y todo o siempre (5).

Ninguno o poco Regular | Mucho | Todo o
nunca o algo siempre

1.- Existen oportunidades de progresar en la empresa

2.- La empresa se interesa por el éxito de sus empleados

3.- Todos participan en definir los objetivos y las acciones para
lograrlos.

4.- Se valoran los altos niveles de desempefio
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5.- El jefe inmediato expresa reconocimiento por los logros.

6.- Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse

7.- La empresa promueve la capacitaciéon que se
necesita.

8.- La empresa promueve el desarrollo personal de sus
empleados

9.- Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras

10.- Se reconocen los logros en el trabajo.

11.- ;Se siente comprometido con el éxito de la
empresa?

12.- Cada trabajador logra sus metas en el trabajo

13.- Cada empleado se considera importante para el
éxito de la empresa

14.- Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion

15.- En la empresa, se hacen mejor las cosas cada dia.

16.- Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite
mi desarrollo del personal.

17.- Cumplir con las actividades laborales que se me
asignan es una tarea estimulante.

18.- Los productos y/o servicio que ofrece la
organizacion, son motivo de orgullo del personal.

19.- En la empresa todos conocen la vision, mision y
valores en la empresa

20.- La empresa es buena opcién para alcanzar la
calidad de vida laboral
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Ninguno
o nunca

Poco

Regular
o algo

mucho

Todo o
siempre

21.- El jefe inmediato brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

22.- En la empresa, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo

23.- La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

24.- Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo

25.- Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

26.- Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades

27.- Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

28.- Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

29.- El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

30.- Existe un trato justo en la empresa

Ninguno
o nunca

Poco

Regular
o algo

mucho

Todo o
siempre

31.- Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo

32.- En mi area de trabajo, la informacion fluye
adecuadamente.

33.- En las areas de trabajo, existe una relacién
armoniosa.

34.- Existen suficientes canales de comunicacion (en
persona, redes sociales, teléfono, etc) entre las areas de trabajo
que facilitan las tareas cotidianas

35.- Es posible la interaccién con jefes o personas de
mayor jerarquia.

36.- En la empresa se afrontan y superan los obstaculos

37.- La empresa fomenta y promueve la comunicacién
entre todas las areas de trabajo

38.- El jefe inmediato escucha y atiende los planteamientos
que se le hacen

39.- Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.
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40.- Se dan a conocer los avances que van teniendo las
otras areas de la empresa y los de mi area de trabajo

Ninguno Poco Regular | Mucho | Todo o
0 nunca o algo siempre
1 2 3 4 5

41.- Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42 .- Los objetivos de trabajo son retadores.

43.- Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades

44 - El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado.

45.- Se cuenta con las herramientas de trabajo que facilitan
el desarrollo de las actividades

46.- Existe buena administracion de los recursos

47.- La remuneracion es atractiva en comparacion con la de
otras empresas.

48.- Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién
de la empresa

49.-Se dispone y se tiene acceso a la tecnologia que facilite
el trabajo.

50.- La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros

iMUCHAS GRACIAS POR PARTICIPAR!!!!
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Anexo F

cuestionario de rotacién de personal

CUESTIONARIO DE ROTACION DE PERSONAL

INSTRUCCIONES: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una

descripcion de como percibes el clima organizacional y rotacién de personal. Tu colaboracidn serd muy apreciada

y contribuira a una mejor comprension de la vida laboral. Agradezco respondas con absoluta sinceridad y libertad,

toda vez que la informacién suministrada serd absolutamente confidencial, responder solo le llevara entre 10 y

15 minutos.
Marca con una X, la opcidn que corresponda a la respuesta de su eleccién.

Ninguno
o nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

1.- La empresa es puntual con los pagos.

2.- El salario es el adecuado para su puesto de trabajo

3.- La empresa respeta la jornada laboral del trabajador.

4.- La jornada laboral termina en la hora pactada en el contrato

5.- Los horarios de trabajo afectan al trabajador.

6.- La empresa brinda facilidades para el crecimiento profesional

7.- La empresa brinda facilidades para el estudio técnico, universitario o

posgrado

8.- Los acuerdos de trabajo en los contratos son claros

9.- Los contratos de trabajo son respetados por la empresa

10.- Existe un trato adecuado de la empresa hacia los trabajadores

11.- Su puesto le ofrece oportunidades de aprender nuevas habilidades

12.- El trabajador de cada puesto logra sus objetivos personales.
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13.- Tengo un alto grado de responsabilidad personal sobre las tareas que

realizo

14.- Los trabajadores que son despedidos no cumplen los requisitos que

pide la empresa

15.- El despido se da en base a los logros obtenidos por cada trabajador.

16.- Los despidos se dan de manera constante.

17- éSientes que los despidos a trabajadores han sido injustificados?

18.- ¢Sientes que los despidos son por la mala conducta del trabajador?

19.- Se dan a conocer las causas del despido de un trabajador

20.- Los despidos se dan a causa de la falta de disciplina

21.- La disciplina es un factor importante dentro de la empresa

22.- Existen casos de indisciplina dentro de la empresa
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Anexo G

Interpretacion del Coeficiente de correlacion de Pearson

Interpretacién de la magnitud del coeficiente de correlacion de Pearson segun las
sugerencias de Cohen. Se supone en este cuadro que la relacion se da entre X, Y pero aplica
a cualquier par de variables. Se plantea el valor absoluto del coeficiente, de modo que la

maghnitud es independiente del signo.

Rango de valores de "yy Interpretacion
0.00 < Iryyl < 0.10 Correlacién nula
0.10 < Inyyl < 0.30 Correlacion débil
0.30 < lryyl < 0.50 Correlacién moderada
0.50 < lryyl < 1.00 Correlacion fuerte

Nota: Extraido de Hernandez (2018).
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