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RESUMEN

Esta investigacion se ha ejecutado con el fin de encontrar la relacion entre la gestion
administrativa y la rotacion de personal, siendo este un problema frecuente en las actuales
organizaciones de este milenio, sin embargo, la gestion administrativa es indiferente, por
ello se realiza la presente investigacion. Su objetivo general fue “determinar la relacion que
existe entre la gestion administrativa y la rotacion de personal del area de Cajas en laempresa
Makro Supermayorista S.A., Piura-2019”. Para lograrlo se emple6 la metodologia aplicada,
disefio no experimental de corte transversal, correlacional y de enfoque mixto dado que se
emplearon instrumentos de recojo de datos como: cuestionarios, entrevista y guia de revision
documental. La poblacion fue finita, estuvo constituida por el personal que labora en el area
de Cajas de la empresa investigada, se emple6 la muestra censal. Sus principales
conclusiones fueron que existe una relacion inversa-alta y significativa entre la planificacion
y la rotacion de personal del &rea de Cajas. Ademas, las funciones de planeacion,
organizacion, direccion y control se encuentran relacionadas con la rotacion de personal del
area de Cajas en la empresa investigada de manera inversa. Se ha encontrado que la
frecuencia de la rotacion de personal es mensual registrando un indice promedio anual de
20%. El tipo de rotacion de personal es real con causas externas e internas, siendo las causas
internas la estructura jerarquica, el cumplimiento de funciones asignadas, los horarios de

trabajo y las condiciones minimas del ambiente laboral.

Palabras clave: gestion administrativa, rotacion de personal, minimas condiciones.



ABSTRACT

This investigation has been executed with the purpose of finding the relation between
the administrative management and the rotation of personnel, being this a frequent problem
in the present organizations of this millennium, nevertheless the administrative management
is indifferent, for that reason the present investigation is realized. The general objective was
"to determine the relationship that exists between the administrative management and staff
turnover in the area of Savings Banks in the company Makro Supermayorista S.A., Piura-
2019". To achieve this, the applied methodology was applied, a non-experimental cross-
sectional, correlational and mixed-approach design given that data collection instruments
were used, such as: questionnaires, interview and document review guide. The population
was finite, it was constituted by the personnel that works in the area of Cajas of the
investigated company, the census sample was used. Its main conclusions were that there is
a significant-high inverse relationship between planning and staff turnover in the Savings
Banks area. In addition, the functions of planning, organization, direction and control are
related to the rotation of personnel in the Cashier area in the company investigated in reverse.
It has been found that the frequency of staff turnover is monthly registering an average
annual rate of 20%. The type of personnel turnover is real with external and internal causes,
the internal causes being the hierarchical structure, the fulfillment of assigned functions, the

work schedules and the minimum conditions of the work environment.

Keywords: administrative management, staff turnover, minimum conditions.



I INTRODUCCION

Actualmente las sociedades desarrollan sus actividades en un entorno caracterizado
por modelos basados en el uso de las tecnologias de la investigacién, desarrollo e innovacion
(I+D+i), con un pensamiento automatizado que busca mayor efectividad. Las organizaciones
requieren de personas que puedan ayudarles a mantenerse en dicho entorno, personas con
actitudes proactivas criticas, asi como preserven el origen de buenas ideas y el andlisis con
una vision de largo plazo (Foer, 2017), personas que posean la capacidad de gestionar de
manera proactiva. Sin embargo, muchas organizaciones no desarrollan una efectiva gestion,

lo que ocasiona que peligre su estabilidad y crecimiento.

Las economias desarrolladas han realizado numerosos estudios sobre sistemas de
gestion administrativa, de acuerdo a las necesidades, gustos y preferencias del sector
productivo; pero aun las sociedades emergentes se encuentran en un proceso de
transformacion y desarrollo del sector productivo, convirtiéndose en mercados consumistas,
donde la principal debilidad, es la deficiente gestion administrativa que lo conlleva a

insatisfaccion en su personal con llevando a su retiro de la empresa (rotacion de personal).

Segin ONU-FAO (2010) en Latinoamérica, existen mercados mayoristas publicos y
privados, que se dedican la compra y venta de bienes, especialmente manufacturados y
alimentos entre otros, donde existe la tendencia a adaptar los modelos desarrollados e
integrados, empleando las tecnologias de informacién y comunicacion. Ademas, existen
politicas y normas gubernamentales que afecta a la organizacién de la produccion y su
gestion, lo que ocasiona cambios empresariales, en sus modelos econémicos, politicos,
sociales, tecnoldgicos y culturales a fin de conseguir su fortalecimiento, competitividad y
rentabilidad, dado que el cliente es exigente y se encuentra bien informado. Es necesario que
la gestion administrativa sea efectiva para generar satisfaccion en el cliente, especialmente

en las personas que laboran para que ofrezcan un trato que ocasione satisfaccion en el cliente

Los complejos y rapidos cambios, asi como la turbulencia del entorno han llevado a
las organizaciones a mejorar los métodos operativos que influyen o de los objetivos
organizacionales. Los gestores deben asumir la responsabilidad de sus trabajos y brindar
oportunidad a su personal para que ayuden con sus conocimientos previos y destrezas al

crecimiento de la organizacion en la que laboran.



Durante, las ultimas décadas en América Latina se esta investigando sobre gestion
administrativa considerando la planificacion, organizacion, direccion y control de los
procesos. Principalmente, algunos recursos empresariales se estan gestionando buscando su
optimizacion con el fin de incrementar su productividad. Estas organizaciones se
caracterizan por la escasa preparacion de planes, lo que no les permite disefiar indicadores
efectivos para evaluar la eficiencia y eficacia de su gestion; ademas su trabajo esta basado
en la experiencia, no fomentan la participacion del personal. Ademas, se aprecia falta de

coordinacion de actividades, lo que dificulta el trabajo y crea incumplimiento.

En Perd, existen organizaciones que no realizan una efectiva gestion administrativa,
faltan de lineamientos de gestion y delegacién de tareas, no poseen estados financieros
elaborados correctamente. Estas debilidades perjudican a la empresa, dado que, sin una
estructura organizacional correcta y el cumplimiento de las tareas registradas en el manual
de funciones, es facil que se ofrezca un servicio de calidad deficiente, mala distribucion y
otros, ademas no tener estados financieros puede generar problemas tributarios. Dicha
situacién genera incertidumbre y afecta al grado de satisfaccion del personal, demostrandose
en la calidad de atencidn que pueda brindar a los clientes, quienes ante la fuerte competencia
decidiran no regresar a comprar, ademas brindaran testimonio negativo a otras personas. Por
otro lado, indices de rotacién de personal elevados generan costos laborales: menores niveles
de productividad dado el periodo de ambientacion del recién llegado, costos de
reclutamiento, seleccion, contratacidn, induccion y capacitacion del nuevo empleado.
También existen costos por la desvinculacion del trabajador que se retira de la empresa. PQS
(2019) sefala que el tiempo de permanencia del personal de Ventas y Atencion al cliente es
que el 37% permanece 1 a 2 afios, menos de 1 afo el 34% y de 3 a 5 afios el 22%.

Ademaés, Arbe proyect6 que la economia de Perd podria crecer 3,7% para el 2019 e
indicé que el aporte de Piura es de 3,8% del PBI lo que significa que la fuerza laboral tiene
otras oportunidades de trabajo (Diario El tiempo, 2019), ademas, la tasa de crecimiento fue
de 1,9% (SUNAT, 2017). La economia piurana es diversificada, por ello es relevante que la
gestion administrativa sea efectiva para evitar que el personal examine otras alternativas de

empleo.

Andina Agencia Peruana de Noticias (2017) indica que muchos supermercados y
Supermayorista, no respetan las ofertas publicitadas al cobrar un precio no consistente con

lo anunciado; INDECOPI ha fiscalizado a los supermercados por variacion de precios



informados a los consumidores que no coincidian con lo cobrado, ademas existia
incoherencia entre los precios exhibidos y los registrados en el sistema de cajas. El diario El
Comercio (2015) afirma: “de dos empresas locales una corre el riesgo de fraudes internos”,
encontrdndose que los supermercados incurrieron en pérdidas de 415 000 ddlares
aproximadamente, lo que se debe a la ausencia de controles internos a partir de la evaluacién

de los riesgos.

La gestion administrativa del area de Cajas de Makro Supermayorista S.A. de Piura,
posee una estructura orgadnica con inadecuada coordinacion, rotacion de personas que
desempefian la funcion de Caja, inconvenientes en ventas por impulso, déficit en caja,
reversas por equivocaciones del personal de caja, problemas en el control final y reportes al
SAC, asi como donaciones, contradicciones de precios y escenarios irregulares presentados.
Por todo ello, se evidencia que la empresa requiere de un modelo de gestién administrativa

que genere solucione los problemas mencionados y por lo tanto mejoras en la empresa.

De mantenerse la situacion descrita, la empresa estaria incurriendo en excesivos
costos, producto de la rotacién de personal, ademas de otras consecuencias negativas para la
organizacion como: acelerada tasa depreciacion de equipos por el periodo de aprendizaje de
los recién llegados, dafio a la imagen de la empresa como fuente generadora de trabajo,

desmotivacion del personal.

Por otro lado, se ha acudido a trabajos previos de nivel internacional como: Castillo
y Sabando (2018) quienes realizaron una investigacion denominada “Estudio de la
Incidencia que tiene la Rotacion de Personal en la Productividad de la Compafia
Exportadora del Sur en el Periodo 2014 al 20177, en la Universidad Catodlica Santiago de
Guayaquil (Ecuador), con el fin de aportar estrategias que evidencien la influencia de la
rotacion de personal en la productividad. Considerando el probable crecimiento de la
Exportadora, la contratacion y despido del personal por diferentes causas limitarian el
desarrollo corporativo, al establecer mediante un analisis de correlacion que existe relacion
baja entre las variables mencionadas del 17%, en base a este resultado se podria especular
que existirian otras variables que afectan a la productividad, pero no se debe descuidar dicho

hallazgo. Metodologia de enfoque mixto, descriptiva y correlacional, longitudinal.

Delgado, Lépez y Moreno (2017) realizaron una investigacion denominada:

“Impacto del clima organizacional en la rotacion del personal: evidencia en sector desarrollo



de software” presentado en la Universidad Autonoma de Baja California. Se concluy6 que
es importante identificar las diferencias culturales de las personas pues los baby boomers
buscan empleo para toda la vida, los miembros de la generacion X buscan tener varios
empleos y los Millennials tienen un enfoque de corto plazo. Asi, se requiere un nuevo
enfoque de gestidn de personal, al menos en el sector T1 caracterizado por su competitividad
e intensa oferta, reconociendo que los trabajadores estdn en transito, permaneceran un
periodo corto, no importando el clima organizacional sino su espiritu de aventura, por ello
es necesario crear equipos de aprendizaje que permitan desarrollar sus capacidades por
medio de la vinculacion con centros educativos, de esta forma se incide en su formacion y

certificacion, como incubadora germinadora de semillas.

Recari (2015) en su tesis: “Gestion administrativa en los departamentos de compras
y contrataciones del Ministerio de Gobernacion de Guatemala” en la Universidad Rafael
Landivar de Guatemala. El objetivo fue “determinar como es la gestion administrativa en los
departamentos de compras y requisiciones del Ministerio de Gobernacion de la Republica
de Guatemala”. El método cuantitativo se realizo con la elaboracion de instrumentos que
reunieron datos del personal operario y de jefes inmediatos de diferentes areas. Fue de nivel
descriptivo. Diagnosticod que existen falencias en las instituciones del monasterio por la
desmotivacién del personal, las compras no se planifican, falta adiestramiento en el equipo
de trabajo quienes ejecutan diversas tareas y en conduccion de tecnologias, falencias que

deben ser consideradas en la gestion administrativa del supermercado mayorista en estudio.

Entre los investigadores de nivel nacional se encuentra: Roque (2016) quien realizd
un estudio: “Estrategias de gestion Administrativa en mejora de la atencion al cliente en la
MYPE comercial “San Martin” — Chiclayo” presentada en la Universidad Sefior de Sipan
(Chiclayo) cuyo objetivo fue crear estrategias de gestion administrativa que contribuyan a
mejorar la atencion al cliente. La técnica de recojo de datos fue la encuesta con escala de
Likert, los resultados se procesaron con el programa SPSS 21. Investigacion descriptiva,
propositiva con disefio no experimental. Se trabajé con dos poblaciones: trabajadores y
clientes. Se diagnostico que el nivel de gestion y de calidad es medio, concluyendo que las
estrategias de gestion administrativas estan en concordancia con la atencidon al cliente. El
personal debe conocer la estrategia y su objetivo, asi estaran en condiciones de prestar un

mejor servicio.



Huallpa (2016) presento la tesis: “Gestion administrativa de la empresa Marasal
S.A.” en la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco. El objetivo fue “analizar
la Gestion Administrativa actual de la empresa Marasal S.A.”. Investigacion de enfoque
mixto, nivel descriptivo, disefio no experimental y transversal. Concluye que en la empresa
se evidencian problemas en el proceso administrativo. En la gestion administrativa no define
las dimensiones de la planificacion; su organizacion es empirica, sin especializacion en el
trabajo; se encuentra comunicacion alta por el compafierismo, los grupos y comités
participan de manera inconsecuente. En la funcion de control se observan frecuentes

acciones que no son eficaces dado que no estan basadas en estandares.

Cabana (2016) realizé una investigacion denominada “Rotacion de empleados y su
efecto en la utilidad de la caja municipal de ahorro y crédito Arequipa en el periodo 2011 —
2015, trabajo presentado en la Universidad José Carlos Mariategui” de Moquegua (Pert).
Esta investigacion tiene como objetivo, demostrar que la alta rotacion del personal
disminuye la utilidad en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa en el periodo 2011
— 2015, para ello se ha utilizado el método correlacional, disefio ex post facto, longitudinal
anual. La principal conclusion fue que existe relacion inversa entre el nivel de rotacion de
los empleados y la utilidad, es decir, que a medida que se incrementa el nivel de rotacion de

los empleados la utilidad disminuye, por lo que se acepta la hipotesis.

Entre los antecedentes de nivel regional, se acudié a: Navarro (2019) quien presentd
una investigacion: “Programa de capacitacion en gestion administrativa para superar los
conflictos interpersonales entre el personal jerarquico, administrativo y docente en la
Institucion Educativa “Enrique Lopez Albujar”, distrito Piura, provincia de Piura, region
Piura, afo 2016” en la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. Se emplearon como
instrumentos de recojo de datos la guia de observacion, encuesta y entrevista. En el personal
jerarquico, administrativo y docente de la institucion, se observa que existe mucha
desconfianza en todos los niveles jerarquicos, llevando a conflictos internos que generan
divisionismo y desamor por su institucion: docentes impuntuales, inasistencia a reuniones
de trabajo, las reuniones que convoca el director se tornan en discusiones sin ninguna salida,

todos critican y denuncian, piden cuentas claras; pero nadie brinda explicaciones.

Adrianzén y Mendoza (2017) que realizan una investigacion: “Evaluacion de la
rotacion de los analistas de crédito y su relacion con la productividad de la caja municipal

de Piura, Chiclayo, periodo 20157, presentada en la Universidad Santo Toribio de



Mogrovejo. Investigacion de disefio descriptivo correlacional; el instrumento aplicado fue
el cuestionario. Se concluy6 que la causa de la rotacion de personal, es la indiferencia de la
gerencia hacia la rotacion, afectando a la productividad del personal y evidenciado mediante
la prueba Estadistica de Pearson que establece una relacion significativa a nivel de 0,000,
(positiva muy fuerte), dado que el coeficiente de correlacion de Pearson (r) fue 0,800. Asi,
se determina que, los que presentan los factores de rotacion de personal inadecuados, son

quienes tienen menor indice menor de productividad.

Acosta (2015) presento la tesis: “El Control interno y su efecto en la gestion
administrativa y la organizacion de la Institucién Educativa Privada La Perla del Chira —
Sullana 2015 en la Universidad Nacional de Piura. Su objetivo fue determinar el efecto del
control interno en la gestion administrativa y la organizacion de la Institucion Educativa.
Empleo la metodologia aplicada, nivel descriptivo — explicativa. Muestra censal constituida
por el personal directivo, administrativo y docentes. Concluye el proceso de admision,
matricula, induccion estudiantil y habilitacidén de espacios y recursos para el inicio de clases
es adecuado, con una apreciacion positiva de atencién del 60%, se califica al control interno
como no adecuado y con deficiencias, tanto por comisién u omision, lo que afecta a los

objetivos y a la confiabilidad de actividades administrativas, financieras y contables.

En la teoria de la variable de investigacion: Gestion administrativa se acudié a Caldas
(2017) quien sefiala que toda organizacion efectua procesos, enfocados en satisfacer las
exigencias del entorno con el fin de ser eficientes y eficaces, por ello debe desarrollar una
gestion que minimice costos y asegure confidencialidad de datos. A su vez, Robbins, Coulter
y De Cenzo (2017) enuncian que los objetivos impulsan a que la organizacion disefie una
estrategia para alcanzarlos. Por ello, la planeacion se refiere al conjunto de actividades que

se desarrollaran en el futuro con un conjunto de recursos materiales, humanos y tecnoldgicos.

Marco, Loguzzo y Fedi (2016), indican que las organizaciones competitivas tienen
enunciados de misidn, vision y objetivos que son los que orientan y guian. Sefialan que los
objetivos constituyen una expresion concreta de los estados futuros que se desean lograr y

gue se desagregan en objetivos de menor jerarquia (metas).

De acuerdo a los autores presentados, la gestion administrativa comprende la
planificacion, organizacion, direccién, control y coordinacion de la empresa, lo que permite

crear o afiadir valor a través de sus funciones y actividades. Partiendo del aporte de los



tedricos se presentan conceptos de cada dimension de la gestion administrativa. Asi, en la
dimensién: planificacion, Robbins, Coulter y De Cenzo (2017) sefialan que es definir los
objetivos organizacionales, establecer la estrategia que permita integrar y coordinar el
trabajo. Las estrategias indican que son acciones que permiten movilizar los recursos

empresariales del entorno global para alcanzar los objetivos y satisfacer a los stakeholders.

Con respecto a las politicas, el autor antes mencionado, sefiala que estan constituidas
por un conjunto de normativas que orientan el trabajo, dado que la organizacion empresarial
es un sistema abierto. A su vez definen a las reglas como pautas que se deben de cumplir

para garantizar un desarrollo articulado de todas las areas de trabajo.

Robbins, Coulter y De Cenzo (2017) indican que los planes deben ser especificos y
flexibles. En la planeacidn se disefian estrategias efectivas. D’ Alessio (2015) considera que
todo gestor debe conocer el entorno PESTEC (Politico legales, Econémicos, Socio cultural,
Ecoldgicos, Tecnoldgicos, Ecoldgicos y Competencia) lo que significa para la organizacion
oportunidades y/o amenazas. Declara que una efectiva gestion capitaliza oportunidades y
neutraliza amenazas, a pesar de ser factores no controlables. Ademas, existen elementos que
se encuentran bajo el control gerencial (cultura organizacional, maquinaria y tecnologia,

personal, clima laboral, dinero y materiales directos e indirectos).

Con respecto a la dimension: organizacion, Marco, Loguzzo y Fedi (2016) sefialan
que es el conjunto de herramientas utilizadas para coordinar sus acciones y obtener el
objetivo con la creacion de valor. A su vez, Robbins, Coulter y De Cenzo (2017), manifiestan
que en la organizacion se debe estudiar a la estructura, tramo de control, agrupacion de
actividades y delegacion. La estructura es un sistema formal de tareas y relaciones de
autoridad, controla como las personas coordinan sus acciones y utilizan los recursos para
lograr las metas; mientras que el tramo de control es el nimero de personas que se reportan
a un jefe. Por otro lado, el agrupamiento de tareas, funciones es sistematico y metodico.
Ademas, se debe integrar diversos recursos y materiales requeridos en el proceso. Por otro
lado, Trazy (2019) sefiala que delegar consiste en asignar tareas especificas a un trabajador,
debiéndose elegir a la persona con las competencias requeridas para la tarea, sefialando los

resultados especificos que se desean alcanzar.

Robbins, Coulter y De Cenzo (2017) explican que la direccion es el acto de ejecutar

o realizar lo planificado, de acuerdo a lineamientos para el logro de los objetivos



organizacionales. Se debe tomar en cuenta el estilo de liderazgo, comunicacién y a la
motivacion. En el estilo de liderazgo, indica que es el tipo de conducta de la persona
responsable de la organizacion, con una propia perspectiva de la labora a realizar, enmarcado
en una teoria administrativa. A su vez, la comunicacion es la forma de transmitir informacion
entre los miembros de una organizacion, ya sea oral, escrita o gestual; mientras que la
motivacion es un conjunto de estimulos encaminados a cambiar las actitudes personas con

el fin de cumplir con objetivos empresariales.

Con respecto a la dimension control, Robbins, Coulter y De Cenzo (2017), lo definen
como un mecanismo de regulacion que determina el cumplimiento de los objetivos, indica
cursos de accion viables y las causas del mal desempefio. Son funciones del control: reducir
la incertidumbre, prever problemas y lograr la eficacia y eficiencia, verificar el desempefio

del personal de acuerdo a estandares, reglas, procedimientos y normas prestablecidos.

Con respecto a la teoria de la variable rotacion de personal, Chiavenato (2017) indica
que es la salida de personal de la organizacion a su ambiente (personas que ingresan y salen),
se expresa mediante una relacion porcentual entre admisiones y retiros con relacién al
namero promedio de trabajadores en un periodo. Alles (2015) sefiala que la rotacion consiste
en que un trabajador ingresa a laempresay tras un corto periodo de tiempo se retira, ocasiona

pérdidas econdmicas por el tiempo de “ambientacion” donde la productividad es baja.

El area de Talento Humano considera que si el aumento de las salidas de personal es
alto y frecuente, se generan nuevas admisiones. Con el fin de mantener el nivel de
operatividad es necesario identificar el origen de la rotacion de personal. Monsélvez (2018)
sefiala que pueden ser internas y externas. Las internas proceden de la organizacion y
ocasionan altos niveles de rotacion, estan dadas por: politica salarial y/o de beneficios
sociales, estilo de direccidn, oportunidades lineas de carrera, grado de confraternidad,
ambiente laboral, grado de motivacién del personal, costumbres, valores, tradiciones y/o

criterios de evaluacion del desempefio.

El autor mencionado indica que las causas externas estan dadas por el escenario
presente en el mercado laboral, la situacion econdmica, en el Diario Gestion (2018) se indica
que el 63% de los trabajadores renuncian porque buscan mejores oportunidades laborales en
cuanto a sueldo. Ademas, Ibafiez (2018) considera que la rotacion de personal puede ser

“interna” que es la transferencia de personal dentro de la empresa (de un puesto a otro) que



pueden ocurrir por transferencias (cambio estable a otro puesto), ascensos (a un puesto de
mayor jerarquia), promocion (cambio de categoria no de puesto), descensos. Dice que la
rotacion externa esta dada por la entrada y salida de personal de la organizacion. La salida
puede ser: real (el trabajador renuncia) y potencial (deseo latente de renunciar, ain no es
efectiva por no encontrar un empleo acorde a sus expectativas), ambas situaciones ocasionan
pérdidas econdmicas. Peru es el tercer pais en Latinoamérica que tiene la tasa de rotacion

maés alta (Diario EI Comercio, 2018) que fue superior al 18% (Diario Correo, 2015).

Las causas de la rotacion real se pueden medir con los registros de personal que
existen en la organizaciéon; mientras que la potencial requiere encuestar o entrevistar al
personal. La rotacion potencial se convierte en un retiro definitivo del trabajador. Sus causas
pueden ser: contenido del trabajo, salarios y condiciones laborales. Cuando el ambiente

laboral no es adecuado, el trabajador se siente insatisfecho y puede renunciar (Ibafiez, 2018).

Contrastando la situacion problematica con las teorias, se enuncia el problema como:
¢Queé relacion existe entre la gestion administrativa y la rotacion de personal del area de
Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019? Ademas, los problemas
especificos se enuncian como: ()  ¢Qué relacion existe entre la planificacion y la rotacion
de personal del area de Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019?; (b)
¢laorganizacion del area de Cajas esta relacionada con la rotacion de personal en la empresa
Makro Supermayorista S.A., Piura-2019?; (c) ¢la direccion esta relacionada con la rotacion
de personal del &rea de Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019?; (d)
¢el control esta relacionado con la rotacion del personal del area de Cajas en la empresa
Makro Supermayorista S.A., Piura-2019?; (e) ¢cuél es la frecuencia de la rotacion de
personal en el area de Cajas de la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019?; (f)
¢Ccual es el tipo de rotacién de personal que existe en el area de Cajas de la empresa Makro
Supermayorista S.A., Piura- 2019?; (g) ¢qué causas originan la rotacion de personal en el

area de Cajas de la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura- 2019?

La investigacion se justifica a de manera practica, dado que se proporcionara al area
de Cajas de la empresa investigada una solucion factible y efectiva y que de no prestar
atencion a la problematica administrativa identificada no se aprovecharan los recursos
empresariales y se reflejara en la rotacion del personal, problematica que al ser eliminada
generara beneficios por la efectiva gestion administrativa, lo que sera percibido por el

publico interno como externo. Ademas, se ha analizado la teoria sobre gestién administrativa



y rotacion de personal y la realidad problematica a fin de contrastar resultados y disefiar una
solucion efectiva. Los conocimientos cientificos utilizados podrian emplearse como
referente para alcanzar el desarrollo empresarial en casos empresariales similares.
Finalmente, los favorecidos inmediatos de la investigacion son los ejecutivos, personal

jerarquico, operativo y accionistas.

Se establece como hipotesis general a: “la gestion administrativa se relaciona
directamente con la rotacion de personal del area de Cajas en la empresa Makro
Supermayorista S.A., Piura”, y los enunciados de las hipotesis especificas son: (a) la relacion
que existe entre la planificacion y la rotacion de personal del area de Cajas en la empresa
Makro es nula; (b) la organizacién del area de Cajas esta poco relacionada con la rotacién
de personal en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura; (c) la direccién esta muy
relacionada con la rotacion de personal del area de Cajas en la empresa Makro
Supermayorista S.A., Piura; (d) el control del area de Cajas esta poco relacionado con la
rotacion del personal en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura; (e) la frecuencia de
la rotacion de personal en el area de Cajas de la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura
es alta; (f) el tipo de rotacidn de personal que existe en el rea de Cajas de la empresa Makro
Supermayorista S.A., Piura es externa; (g) las causas que originan la rotacién de personal en

el area de Cajas de la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura son internas.

Consecuentemente, el objetivo general es: “determinar la relacion que existe entre la
gestion administrativa y la rotacion de personal del area de Cajas en la empresa Makro
Supermayorista S.A., Piura-2019”. Los objetivos especificos son: (a) establecer la relacién
que existe entre la planificacion y la rotacion de personal del area de Cajas en la empresa
Makro Supermayorista S.A., Piura-2019; (b) determinar la relacion de la organizacion con
la rotacion de personal del érea de Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-
2019; (c) describir la relacion de la direccion con la rotacién de personal del area de Cajas
en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019; (d) relacionar el control con la
rotacion de personal del area de Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-
2019; (e) evaluar la frecuencia de la rotacién de personal en el area de Cajas de la empresa
Makro Supermayorista S.A., Piura-2019; (f) describir el tipo de rotacion de personal que
existe en el area de Cajas de la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019; ()
diagnosticar los factores que originan la rotacion de personal en el area de Cajas de la

empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019
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I, METODO

2.1. Tipoy disefio de la investigacion

El estudio es aplicado, pues plantea estudiar las variables (gestion administrativa
y rotacion de personal) en el area de Cajas en Makro Supermayorista S.A., PIURA-2019.
Se disefiardn estrategias teniendo en cuenta las funciones de: planificacion,
organizacion, direccion y control a fin de disminuir la rotacion de personal.

El disefio de la investigacion es no experimental, porque no se manejaron las
variables en relacién a los indicadores; es de corte transversal ya que se recopilaron los

datos en un periodo de tiempo (afio 2019).

Segun Herndndez, Ramos, Plascencia, et.al. (2018), la investigacion
correlacional, aprecia el vinculo entre las variables en periodo especifico de tiempo, asi
en la presente investigacion se establece la relacion que existe entre gestion
administrativa y rotacion de personal en el area de Cajas. Es una investigacion mixta
porque se han empleado instrumentos cuantitativos (cuestionarios) y cualitativos
(entrevista estructurada y guia de revision documental) en la recoleccién de datos.
Argumentan que un enfoque cuantitativo busca reunir datos numéricos y apoyados en la

estadistica. El instrumento cuestionario de escala ordinal se dirigio al personal de Cajas.

2.2. Operacionalizacion de variables

Variable: GESTION ADMINISTRATIVA

Definicion Conceptual: Proceso enfocado en satisfacer las exigencias del entorno para
alcanzar eficiencia y eficacia, para ello se debe planificar, organizar, dirigir y controlar
las actividades (Caldas, 2017).

Variable: ROTACION DE PERSONAL

Definicion Conceptual: Fluctuaciones de personal entre la organizacion y su ambiente.
Cantidad de personas que ingresan y salen de la organizacion. Se expresa en una relacion
porcentual entre admisiones y retiros con relacion al promedio de trabajadores en un

periodo de tiempo (Chiavenato, 2017).
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Tabla 1. Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variable Definicion Dimensiones Definicién Operacional Indicadores Técnica/ Escala de
Conceptual instrumento Medicion
Caldas (2017): PLANIFICACION La din}e{lsién “pla.nit?lcaci()n”.se Objetivos EnCL_JeSta_/ Ordinal
procesos mediré con sus indicadores: cuestionario
enfocados en “objetivos, estrategias, politicas y Estrategias Encuesta / Ordinal
satisfacer las reglas” con la técnica de la encuesta y cuestionario
exigencias del entrevista y sus respectivos Politicas Encuesta / Ordinal
entorno con el fin instrumentos (cuestionarios y guia de cuestionario
de ser eficientes y entrevista) Reglas Encuesta / Ordinal
< eficaces, por ello cuestionario
> debe se debe ORGANIZACION La dimension “organizacion”9se Estructura Organica Encuesta / Ordinal
; planificar, medira con sus indicadores: cuestionario
o organizar, dirigir “estructura organica, amplitud de "~ Amp|itud de control Encuesta / Ordinal
5 y Co_nt_ro'ar las control, delegacion” con la técnica de cuestionario
Z actividades. la encuesta y entrevista y sus - :
S respectivos instrumentos Delegacion EnCL_Jesta_/ Ordinal
<D( (cuestionarios y guia de entrevista) cuestionario
> DIRECCION La dimension “direccion” se medira  Liderazgo Encuesta / Ordinal
‘0 con sus indicadores: “liderazgo, cuestionario
= comunicacioén y motivacion” conla  Comunicacion Encuesta / Ordinal
w técnica de la encuesta y entrevista y cuestionario
© Sus respectivos instrumentos Motivacion Encuesta / Ordinal
(cuestionarios y guia de entrevista) cuestionario
CONTROL La dimension “control” se medira con  Sistemas de Control Encuesta / Ordinal

sus indicadores: “sistemas de control”
con la técnica de la encuesta y
entrevista y sus respectivos
instrumentos (cuestionarios y guia de
entrevista)

cuestionario

Elaboracidn propia
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Variable Definicion Dimensiones Definicion Operacional Indicadores Técnica/ instrumento  Escala de
Conceptual Medicién
Fluctuacion de FRECUENCIA La dimensién “frecuencia” se Admisiones Anélisis documental / Ordinal
personal entre una medird con sus indicadores guia de andlisis
organizacién y su “admisiones, salidas, periodo” con . documental
N ambiente la técnica andlisis documental y Salidas
< (Chiavenato, guia de analisis documental
% 2017) TIPO La dimension “tipo” se medira con Potencial Encuesta / cuestionario Ordinal
@ sus indicadores: “potencial y real” S—
] con la técnica de la encuesta y guia  Real Analisis documental /
E documental guia de analisis
a documental
z CAUSAS La dimension “causas” se medird Politica salarial Encuesta / cuestionario Ordinal
Q con sus indicadores: “internas y _ i i i
2 externas” con la técnica de la Cond|C|c_)nes del ambiente Encuesta / cuestionario
= encuesta y sus instrumentos de trabajo
8 cuestionario Oportunidades de Encuesta / cuestionario Ordinal
progreso profesional
Estructura administrativa Encuesta / cuestionario Ordinal

(formalizacion)
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

2.3.1. Poblacién (N):

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la definen como un conjunto de
caracteristicas observables. La poblacion estuvo conformada por: directivos (02 personas:
jefe de area Cajas y Jefe de Recursos humanos) y trabajadores del area de Cajas cuyo nimero
fue de 40 personas (Makro, 2018).

2.3.2. Muestra (n):

Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) la definen como el conjunto de elementos que
corresponden a un conjunto mayor con caracteristicas definidas (poblacion) y debe ser
representativa. El tamafio de la muestra estuvo dado por toda la poblacion del area de Cajas.
El autor antes mencionado, indica que cuando el tamafio de la poblacion es menor a 50

individuos, la muestra esta constituida por toda la poblaciéon; N=n (muestreo censal)
2.3.3. Criterios de seleccion
a) Criterios de inclusion: personal que labora en el area de Cajas

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas:

- Encuesta: permite obtener datos de modo eficaz de una muestra representativa de
una poblacion para explicar una serie de caracteristicas (Sabino, 2014). Se empled para

recopilar informacion de las variables “gestion administrativa” y “rotacion de personal”

- Entrevista: conversacion dirigida, con un propdsito especifico (Sabino, 2014). Se
empleo la entrevista estructurada dirigida a los jefes del rea Cajas y de Recursos Humanos.

- Analisis documental: se utilizo en el recojo de datos de la dimension “rotacion de
personal”, dado que fue necesario describir y analizar los datos recogidos. Se acudid a los

registros internos de personal respecto a las admisiones, salidas, por un periodo de dos afios.
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2.4.2. Instrumentos

Cuestionario: esta constituido por una serie de proposiciones con el propdésito de

obtener informacion de las variables. Se empled la escala de Likert.

Guia de entrevista: se utilizd la guia de entrevista estructurada. Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) sefialan que es un conjunto de preguntas predeterminadas

invariables para todos los entrevistados.

Guia de revision documental: este instrumento buscO describir y analizar la
informacion documental durante 02 afios anteriores para conocer el nimero de admisiones

y las salidas de personal producidas en el area de Cajas.
2.4.3. Validez y confiabilidad

La validez de los instrumentos de recojo de datos se determinG mediante juicio de
tres expertos, quienes evidenciaron la consistencia de los items empleados con los
objetivos, hipotesis, variables, dimensiones e indicadores. Los expertos apreciaron
cuantitativamente, los instrumentos con la técnica estadistica coeficiente de proporcion de
rangos analizando sistematicamente los items de los instrumentos.

La confiabilidad se determin6 con emple6 el coeficiente Alpha de Cronbach para el
cuestionario dirigido al personal, se aplicd la prueba piloto al 25% de la muestra estudiada,
arrojando 0.932 que es muy alto para los items pertenecientes a la variable “Gestion
administrativa” y 0.934 en los items vinculados con la variable “Rotacion de personal”
indice que es muy alto garantizando la aplicabilidad y confiabilidad del instrumento en
las dos variables.

2.5. Procedimiento
Los datos recopilados con los cuestionarios se codificaron, tabularon y graficaron.

El procesamiento de los datos recopilados se efectud con el programa Microsoft Excel para
Windows y el uso de SPSS v 24.0 para Windows, para utilizar estadisticos como moda,
media, desviacidn estandar, asi como los valores minimo y maximo para contrastar la

hipétesis.
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Con respecto al instrumento cualitativo (guia de entrevista), los datos se examinaron
literalmente con el fin de interpretar los resultados de las variables de estudio “gestion

administrativa y rotacioén de personal”.

2.6. Métodos de analisis de datos
Los datos recopilados con las técnicas e instrumentos mencionados fueron examinados

para luego con el método de la deduccion obtener las conclusiones, ademéas fue necesario
triangular los datos cuantitativos con los cualitativos de los instrumentos empleados (guia de

entrevista, cuestionario y guia revision documental).

2.7. Aspectos éticos
El estudio se ejecutd considerando la responsabilidad que asume todo cientifico,

enmarcada en los codigos referentes a evaluacion, autenticidad, honestidad y compromiso. Se
respetd la propiedad intelectual, pues se cita la fuente de informacion empleandose la norma
APA. Se respetd la intimidad y el anonimato de personas que participaron contestando las
preguntas de los instrumentos. Se tuvo en cuenta lo regulado en la Resolucién de Consejo
Universitario N° 0126-2017/UCV que norma el Cédigo de Etica en investigacion de la

Universidad César Vallejo.
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RESULTADOS

Los cuestionarios empleados contienen preguntas con cinco alternativas de respuesta, con

valores del 1 al 5: las valoraciones altas expresan mayor concordancia con los aspectos de cada

variable. Se presentan los resultados descriptivos de cadsa variable y luego se determinan los

resultados segun los objetivos de investigacion.

3.1. Caracterizar la gestion administrativa y la rotacion del personal del area de
Cajas de la empresa MAKRO SUPERMAYORISTA S.A., PIURA-2019

Tabla 2: Nivel de gestion administrativa en el area de Cajas

Dimensiones Deficiente Regular Buena
Variable (n=40) Ne % N° % No %
Gestion Administrativa 3 75% 21 525% 16 40,0%
Planificacion 3 75% 16 40,0% 21 525%
Organizacion 8 200% 16 40,0% 16 40,0%
Direccién 3 75% 16 40,0% 21 52,5%
Control 0 0,0% 18 450% 22 550%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Los resultados indican que la gestion administrativa en el area de Cajas es regular, segln

el 52.5%, aunque el 40% lo califica como buena; analizando las dimensiones: planificacion y

direccion son calificadas como “buenas” por el 52.5% y “regular” por el 40%, mientras que el

control es bueno para el 55% y regular para el 45%. En la funcion “organizacion”, las opiniones

estan divididas: el 40% lo califica como buena y una cifra igual como regular; el 20% restante,

lo considera deficiente. La gestion administrativa es el conjunto de acciones (planificacion,

organizacion, direccion y control) que se realizan a fin de optimizar los recursos asignados. En

general, la gestion administrativa es calificada como “regular” por un poco mas de la mitad de

los encuestados y un porcentaje cercano la califica como “buena”, sin embargo, la calificacion

para la funcion “organizacion” de alrededor del 60% como regular y deficiente; estas

valoraciones evidencian que la gestién no es del todo buena, debiéndose mejorar la funcién de

“organizar’.
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Describir los aspectos relacionados a la rotacion de personal en el area de Cajas de la
empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019

Tabla 3: Aspectos de la rotacion en el area de Cajas

Dimensiones Alta Media/Regular Baja
Variable (n=40) N©° % No© % NG %
Frecuencia 0 0,0% 18  450% 22 55,0%
Causas 3 7,5% 15 375% 22  550%
Tipo - Potencial 5 125% 13 325% 22  55,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

La rotacion de personal es calificada como con una frecuencia de baja por 55%, mientras
que el 45%, lo califica como regular, el 55%, sefialan pocas causas para rotar al personal (nivel
bajo), mientras que el 37.5% considera que las causas estan en nivel medio, evidenciando que
los trabajadores no definen su percepcion sobre si hay muchas o pocas causas para la rotacion.
El estudio encontrd que el puesto que ocupan actualmente y su desempefio, causan alta rotacion
para el 12.5%, mientras que el 32.5% sefiala que a veces representan causas de rotacion. La
rotacion de personal se presenta cuando existen causas para emigrar a otra organizacion
(compensaciones poco justas y poco equitativas a las funciones del cargo y a sus competencias).
Ademas, estan las pocas oportunidades de lineas de carrera y condiciones de trabajo poco
adecuadas. Se evidencia que existen razones para la rotacion. El detalle de los resultados por

indicadores se encuentra en Anexos.

Respecto al indice de rotacion en el afio 2017 fue de 11.45% en promedio mensual y
para el afio 2018 fue de 20% en promedio mensual, es decir la frecuencia de rotacion es bastante
alta. Igualmente, este resultado se sustenta con la rotacion real que en el afio 2017 fue de 55
salidas y 55 entradas, y en el afio 2018 fue de 96 entradas y 96 salidas. Considerando que el total
del personal son 40 trabajadores, este resultado es preocupante y es necesario tomar acciones

para corregir este problema que se esta dando en la organizacion
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3.2. Relacién que existe entre la planificacion y la rotacion de personal del area de

Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019.

Tabla 4: Rotacion del personal en relacion a la planificacion

Rotacion Total
Planificacion Alta Media/Regular Baja
NP % N° %  N° % Ne %
Deficiente 0 00% 3 1000% O 00% 3  1000%
Regular 0 00% 10 625% 6 375% 16  100,0%
Buena 0 00% 5 238% 16 762% 21  100,0%
Total 0  00% 18 440% 22 550% 40 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Lo anterior indica que todos los trabajadores aprecian a la rotacion como media y
consideran a la planificacion como deficiente; sin embargo, el nivel de rotacion medio y bajo,
se presenta mayormente cuando la planificacion es regular o buena, segln el 62.5% y 76.2%.

Lo que muestra que el nivel de rotacion mas bajo, se obtiene con la mejora de la planificacion.

Contrastacion de la H1: Existe relacion significativa entre planificacion y rotacion de personal

del area de Cajas en la empresa Makro

Tabla 5: Correlacion entre la planificacion y la rotacién de personal

Spearman  Rotacion de personal

Planificacion R 0 752™
Sig. 0,000
N 40

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

La Tabla anterior demuestra que existe correlacién inversa-alta (r=-0.752) y significativa
(Sig.<0.05) entre planificacion y rotacion de personal; lo que lleva a aceptar la H1. El signo
negativo evidencia que en la medida que mejora la planificacién, existe menos rotaciéon. Si la
gestion planifica con metas y estrategias efectivas, cuenta con herramientas para integrar y coordinar el
trabajo, existira menos posibilidades de rotacion. En la empresa, el nivel de planificacion es

relativamente bueno, debido a la participacidn del personal y a la politica de la empresa; lo que segun el

19



analisis de correlacion conducen a un nivel de rotacion medio, dado que el trabajador no encuentra

verdaderas causas para migrar a otra empresa.

3.3. Relacidn de la organizacion con la rotacion de personal del area de Cajas en la
empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019
Tabla 6: Rotacion del personal en relacion a la organizacion

Rotacion
Organizacion Alta Media/Regular Baja Total
N° % N° % N° % N° %
Deficiente 0 00% 6 750% 2 250% 8 400,00
Regular 0 00% 10 625% 6 37.5% 16 14500
Buena 0 00% 2 125% 14 875% 16 100,0%
Total 0 00% 18 450% 22 550% 40 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

La Tabla anterior indica que el nivel medio de rotacion se presenta mayormente en el
personal que considera a la organizacion como deficiente o regular, segun el 75% y 62.5%; la

rotacion baja se refleja en la mayor parte de trabajadores que la califican como buena (55%).

Contrastacion de la H2: La organizacion del area de Cajas esta relacionada con la rotacion de
personal en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura

Tabla 7: Correlacion entre la organizacion y la rotacion de personal

Spearman Rotacién de personal

Organizacion R -0.874™
Sig. 0,000
N 40

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

El anélisis de correlacion evidencia una relacién inversa-alta (r=-0.874) y significativa
(Sig.<0.05) con la rotacién de personal, lo que lleva a aceptar la H2. La correlacion inversa
(signo negativo) muestra que la rotacion de personal es mas baja cuando mejora la gestion. La
estructura organizacional de la empresa (estructura jerarquica, cumplimiento de funciones

asignadas, de horarios, condiciones minimas en el ambiente laboral), es importante para el logro
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de objetivos, elementos que desaniman la rotacién, segun la correlacion negativa encontrada.
Una empresa bien organizada, ofrece al trabajador las condiciones no solo para el trabajo, sino

también para su progreso y no busca otras alternativas laborales.

3.4. Relacion de la direccion con la rotacién de personal del area de Cajas en la
empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019.

Tabla 8: Rotacidn del personal en relacién a la direccion

Rotacion
Direccion Alta Media/Regular Baja Total
Ne° % Ne° % Ne % NP %
Deficiente 0 00% 2 667% 1 333% 3 100,0%
Regular 0 00% 14 875% 2 125% 16 149
Buena 0 00% 2 95% 19 905% 21 1000
Total 0 00% 18 450% 22 550% 40 1099

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Lo precedente ha mostrado que la rotacion media se presenta con mayor frecuencia en
personal que califica a la direccion como deficiente o regular, segun se observa en el 66.7% y
87.5%; en cambio, la rotacion baja se presenta mayormente en el personal que califica como

buena a la direccidn, segun la opinion del 90.5%.

Contraste de la H3: La direccion esta relacionada con la rotacion de personal del area de Cajas

en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura

Tabla 9: Correlacion entre la direccidn y la rotacion de personal

Spearman Rotacion de personal

Sig. 0,000
N 40

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

El analisis de correlacion indica que la direccion se relaciona en forma inversa-alta (r=-

0.815) vy significativa (Sig.<0.05) con la rotacion personal, lo que permite aceptar la H3. La
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correlacion negativa indica que en la medida que mejora la direccién, hay menos rotacion. La
funcién direccién depende de las capacidades y estilos de liderazgo, en la medida que éste se
aplique, se fomente la comunicacion y existan medios de comunicacion, habra menos razones

para que se presente la rotacion.

3.5. Relacién del control con la rotacion de personal del area de Cajas en la empresa
Makro Supermayorista S.A., Piura-2019.

Tabla 10: Rotacién del personal en relacion al control

Rotacion
Control Alta Media/Regular Baja Total
N° % N° % N° % N° %
Deficiente 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 100,0%
Regular 0o oo0% 16 889% 2 111% 18 19009
Buena 0 0,0% 2 91% 20 90,9% 22  1000%
Total 0 0,0% 18 450% 22 550% 40 1090.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

El estudio reporta que la rotacion media se presenta en casi todo el personal (88.9%) que
califican al control como regular; en cambio, la rotacion baja se manifiesta en el personal que

califica al control como bueno, segtn el 90.9%. La rotacion es mas baja con mejor control.

Contrastacion de la H4: El control del &rea de Cajas esta relacionado con la rotacién del
personal en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura

Tabla 11: Correlacion entre el control y la rotacidon de personal

Spearman Rotacion de personal

Control R -0.755"
Sig. 0,000
N 40

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

El andlisis de correlacién muestra que el control se relaciona en forma inversa y

significativa (Sig.<0.05) con la rotacion, lo que acepta la H4. La correlacién ligeramente alta
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(r=-0.755) y negativa indica que con mejor control, la rotacion de personal disminuye. Los
mecanismos de control buscan optimizar la eficiencia y eficacia en el logro de objetivos. En la
empresa, se evidencia monitorear las actividades del personal, ejercer el control, se sanciona el
incumplimiento de reglas laborales, aspectos que conducen a menor rotacion, dado que el

trabajador no encuentra causas para emigrar.

3.6. Relacion entre la gestion administrativa y la rotacion de personal del area de
Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019

Tabla 12: Rotacion del personal en relacion a la gestion administrativa

Rotacién
Gestion Alta Media/Regular Baja Total
administrativa
No % N° % No % No %

Deficiente 0 00% 3 1000% O 00% 3  100,0%
Regular 0 0,00 15 71,4% 6 286% 21 100,0%
Buena 0 0,0% 0 0,0% 16 100,0% 16 100,0%
Total 0 0,000 18 450% 22 55,0% 40 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Los resultados muestran que la rotacion media se presenta en los trabajadores que
estiman a la gestion administrativa como deficiente y el 71.4% que la califican como regular.
En cambio, la rotacion baja se presenta en el personal que califica a la gestion administrativa
como buena. Los resultados muestran que existe menor rotacion cuando mejora la gestion

administrativa.

Contraste de la hipotesis general (HG): La gestién administrativa se relaciona directamente

con la rotacion de personal del area de Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura
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Tabla 13: Correlacion entre la gestion administrativa y la rotacion de personal

Spearman Rotacion de personal

Gestion administrativa R -0,885™
Sig. 0,000
N 40

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

El analisis de correlacion evidencia en la gestion administrativa una correlacion alta-
inversa (r=-0.885) y significativa (Sig.<0.05) con la rotacion del personal; resultado que acepta
la HG. El signo negativo de la correlacion indica que mientras mejora la gestion administrativa,
existe menor rotacion. La gestion administrativa busca lograr la efectividad organizacional, es
decir alcanzar los objetivos, para ello, planifica, organiza, dirige y controla sus actividades. Sus
acciones crean posibilidades para que el personal emigre y mas cuando existe una correlacion
significativa alta e inversa entre ambos aspectos, se debe mejorar la gestion buscando la
excelencia. Si laempresa satisface las expectativas del personal, estara menos dispuesto a buscar

otras alternativas laborales.
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IV. DISCUSION

En cuanto al objetivo especifico: establecer la relacion que existe entre la planificacion y la
rotacion de personal del area de Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019,
se tiene que al realizar la caracterizacion de la funcion planeacion se demuestra
cuantitativamente en la Tabla 1, que el 52,5% de los encuestados califican al nivel de planeacion
como “buena”, el 40% la consideran “regular” con lo que se puede apreciar que no alcanza a la
totalidad del personal dado que en la empresa no planifican aspectos vinculados con la gestion
de personal, s6lo se planifican actividades operativas. Huallpa (2016) indica que cuando no
existen estandares, las acciones de control no son eficaces. Ademas, Acosta (2015) sefialé que
un control deficiente 0 no adecuado, afecta a los objetivos y a la confiabilidad del desarrollo de

actividades administrativas, financieras y contables.

Conjuntamente, Monsalvez (2018) muestra que la rotacién puede originarse por motivos
internos como las oportunidades de linea de carrera, el grado de confraternidad entre los
compafieros de trabajo constituye un vinculo muy valorado por el personal, asi como el estilo
de direccion. Ademas, en la entrevista, los jefes sefialaron que sélo realizan una capacitacion
general a las actividades operativas del puesto de Caja, mas nunca planifican actividades de
confraternidad. Varios autores de gestion del talento humano, entre ellos Chiavenato (2017) e
Ibafiez (2018) indican que la rotacion externa ocasiona pérdidas econdmicas directas e indirectas
para la empresa. Alles (2015) coincide al sefialar que en el corto periodo que esta el trabajador

en la empresa se producen muchos gastos.

Por otro lado, al realizar el analisis de la Tabla 2 sobre el nivel de rotacion, el 55% de
los encuestados determina que es baja, sin embargo en la revision documental, se encontrd que
existe una tasa de rotacion de anual de 20%, al afio 2018, mientras que al afio 2017 fue de
11.45% con lo cual se puede evidenciar que a pesar de tener mayor tiempo la empresa
incursionando en el mercado piurano y lograr cierta aceptacion por parte de los clientes externos,
no ocurre lo mismo con los “internos”, con lo que se refuerza el analisis del parrafo anterior. De
esta forma se acepta la Hipdtesis 1, que sefiala que la relacion que existe entre la planificacion
y la rotacion de personal del area de Cajas en la empresa Makro es nula. Ademas, en el analisis

cuantitativo de la correlacién entre la planificacion y la rotacion de personal, se tiene que existe
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una correlacion inversa-alta (r=-0.752) y significativa (Sig.<0.05) entre planificacion y rotacion

de personal.

Con respecto al objetivo especifico: “determinar la relacion de la organizacion con la
rotacion de personal del Area de cajas en la Empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019”,
se tiene que al realizar el andlisis de la Tabla 1, se encuentra que la funcién organizacién es
calificada por el 52.5% de los trabajadores como buena mientras que el 60% la califican como
regular y deficiente, lo que evidencia que la gestién no es del todo buena, debiéndose mejorar
la funcion de “organizar”. Recari (2015) concluye que las debilidades en la gestion
administrativa conllevan a la desmotivacion del personal. A su vez Roque (2016) coincide en la
importancia de la gestion administrativa al sefialar que los trabajadores deben conocer bien la
estrategia y su objetivo, para prestar un mejor servicio. Ademas, Marco, Loguzzo y Fedi (2016)
consideran gue la organizacion permite que las personas puedan coordinar sus acciones con el
fin de obtener el objetivo, ademas considerando a D’Alesio (2015), las organizaciones deben
estar en constante cambio a fin de adecuarse a las demandas del mercado donde es basica la
creacion de valor. Ademas, Monsalvez (2018) indica que cuando la organizacion no ofrece

condiciones atractivas, el personal puede renunciar a la empresa.

Después del analisis de la funcion organizacién, se realizé la contrastacion con el
Obijetivo 2 que busca “determinar la relacion de la organizacion con la rotacion de personal del
Area de cajas en la Empresa Makro Supermayorista SA, Piura 2019” encontrandose que cuando
la organizacidn es deficiente, la rotacion es media regular segin el 75% de encuestados. Segun
Recari (2015) y Roque (2016), la organizacién es importante pues permite que el personal
conozca cuales son las tareas y funciones que la organizacion desea se ejecuten segun su

filosofia organizacional.

Asimismo, D’Alesio (2015) sefiala que las empresas deben estar constantemente
organizandose de acuerdo a los cambios constantes que se presentan en lo econémico, politico,
social y tecnoldgico. Por otro lado, en la entrevista se encontré que el personal no cumple
efectivamente con sus tareas, a pesar de que participan activamente en las reuniones de trabajo,
con lo que se infiere que no existe compromiso de su parte, ellos se encuentran alienados a la

organizacion, por ello es que se presenta la tasa de rotacion promedio anual de 20%. Los

26



resultados de la entrevista evidencian que la rotacion afecta al logro de las metas del area, dado
que el personal tarda en adaptarse al sistema del area. Cabana (2016) sefiala que es importante
disminuir la tasa de rotacion de personal, pues cuando ésta aumenta, la utilidad disminuye. Se
deben asignar correctamente las funciones de cada puesto de trabajo, distribuir equitativamente
al personal en los turnos de trabajo de acuerdo a las campafias promocionales, de esta forma se
evitara incurrir en las causas de rotacion, pues esta genera costos laborales (Chiavenato, 2017).
En la contratacion de la Hipdtesis 2 que sefiala que la organizacion del area de Cajas esta
relacionada con la rotacion de personal, se tiene una relacion inversa-alta (r=-0.874) y
significativa (Sig.<0.05), por ello se acepta la Hipotesis 2 que dice la organizacion del area de
Cajas esta relacionada con la rotacion de personal en la empresa Makro Supermayorista S.A.,

Piura.

Considerando al objetivo: “describir la relacion de la direccion con la rotacion de
personal del area de Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura”, se tiene que la
direccién como funcién administrativa es percibida por el personal de Makro como buena por
el 52.5%, mientras que el 40% la considera regular. Por ello se infiere que en la funcion
direccién no se estan implementando correctamente las estrategias, Roque (2016) sefiala que el
personal debe conocer y comprometerse con la estrategia para prestar un mejor servicio. Caldas
(2017) indica que las organizaciones deben ejecutar sus actividades direccionadas a la
satisfaccion de las demandas de los stakeholders para que de esta manera sean efectivas

Asimismo, Robbins, Coulter y De Cenzo (2017) coincide con Roque (2016) al declarar
que la direccion consiste en la ejecucion de lo planificado, siendo importante que los gerentes,
mandos medios adecuen el estilo de liderazgo segun la situacion que se presente, se debe utilizar
a la comunicacion no sélo como el medio para informar sino también como una forma de
motivar, al crear confianza con los subordinados a quienes se les deberia denominar “clientes

internos”, de esta forma se valorara al personal.

El liderazgo es una funcién propia de la direccion, donde los superiores jerarquicos
deben guiar, orientar a sus seguidores, no mandar autoritariamente (Robbins, Coulter y De
Cenzo (2017), a la vez dicho estilo se tangibiliza con la emisién de mensajes objetivos, precisos,

pero a la vez motivadores. Ademas, Adrianzén y Mendoza (2017) en su investigacion
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concluyeron que la indiferencia de la gerencia hacia la rotacion, afecta a la productividad, por
ello Robbins, Coulter y De Cenzo (2017) indican que el jefe debe ser lider que motive y valore
a su personal, lo que se puede realizar organizando los turnos de trabajo de acuerdo a las
necesidades de la campafia promocional, pero también considerando que el personal tiene sus
necesidades particulares de desarrollo profesional, lo que si es atendido correctamente se estaria
motivando al colaborador a permanecer en la empresa y evitando la rotacion. De esta forma se
estaria consiguiendo el alineamiento del personal y no la alineacion que es lo que prima en este

momento en el area de Cajas.

También, en la entrevista se evidencia que los dos jefes brindan respuestas autoritarias,
pues en ningun momento se extienden en su consulta, es una comunicacién estrecha. Por ello se
infiere que no tienen una comunicacion que cumpla con la funcién de motivar, al contrario dicho
autoritarismo conlleva a que el personal no desarrolle su creatividad, se limite simplemente a
cumplir con las ordenes, se percibe una humillacion con dicho trato autoritario. De esta forma
se esta creando un clima laboral que invita a que las personas quieran renunciar a la organizacion
(evidenciandose en la tasa de rotacion). Por todo lo analizado y demostrado con el indice
promedio de rotacién anual de 20% (Makro Supermayorista S.A., Piura, 2019) se infiere que
realmente en la empresa no se estd aplicando la funcion de direccidn correctamente, pues la
rotacion media se presenta con mayor frecuencia en personal que califica a la direccion como
deficiente o regular, segun se observa en el 66.7% y 87.5%; en cambio, la rotacion baja se
presenta mayormente en el personal que la califica como buena a la direccidn, segun la opinion
del 90.5%.

Al realizar el contraste con la Hipotesis 3: “la direccion esté relacionada con la rotacion
de personal del area de Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura”, se indica que
la direccion se relaciona en forma inversa-alta (r=-0.815) y significativa (Sig.<0.05) con la
rotacion personal, lo que permite aceptar la Hipdtesis mencionada. Es indispensable que en la
funcién de direccidn se aplique el estilo de liderazgo apropiado a la situacion, se comunique y

motive efectivamente de esta forma, el personal no deseara renunciar a la empresa.

Considerando el objetivo objetivo especifico “relacionar el control con la rotacién de

personal del area de Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019, en el estudio
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se evidencia esta relacion. Primero, la funcion control es percibida por los colaboradores como
buena por el 55%, mientras que el 45% la perciben como regular. Por otro lado, al analizar la
relacion del control con la rotacion, se observa que la rotacion media se presenta en casi todo el
personal (88.9%) quienes califican al control como regular; en cambio, la rotacion baja se
manifiesta en el personal que califica al control como bueno, segin el 90.9%. También, la
revision documental ha permitido conocer los indices de rotacion mensual y anual,
diagnosticandose que todos los meses existe rotacion siendo la tasa promedio para el afio 2018
de 20% comparandolo con el afio anterior, se observa que ha aumentado, pues en el afio 2017

se tuvo una tasa de 11.45%.

Los indices anteriormente mencionados, no son beneficiosos para la empresa, pues esta
incurriendo en costos laborales (Chiavenato, 2017) como costos de reclutamiento, seleccion,
induccidn, acelerada depreciacion de equipos y se genera mala imagen, lo que en muchas
organizaciones no se contabiliza. Ademas, existen costos primarios, secundarios y terciarios
(Chiavenato, 2017) como el tiempo del responsable de personal al realizar el registro de la
documentacién del nuevo trabajador y del que sale, apertura de cuenta bancaria, gastos propios
del reclutamiento (avisos) y seleccion (pruebas y tiempo de los evaluadores), costos reflejados
en el trabajo que desarrolla el recién llegado, tiempo destinado a la induccién de personal,
inseguridad del nuevo empleado, equivocaciones, re procesos, mayor depreciacion de equipos,
mala imagen generada al publico. Por ello, Acosta (2015) concluye que cuando el control interno
se percibe como no adecuado, afecta al grado de confiabilidad de los colaboradores de manera

directa.

A su vez, Monsalvez (2018) sefiala que causas de la rotacién de personal deben ser
identificadas para evitar que el personal quiera salir de la empresa; por ello es necesario atender
las causas de la rotacion de personal. Los resultados de la entrevista de personal dirigida al Jefe
de Recursos Humanos, indican que NO se estdn cumpliendo las tareas del area de trabajo;
mientras que el jefe funcional manifiesta que, Sl se estan cumpliendo, por lo que se deduce que
el promedio es medio; o que los jefes no estdn cumpliendo correctamente su trabajo de
supervision. Es decir, el control se esta efectuando, pero el estilo de direccion lo esta opacando,
se evidencia el monitoreo de sus actividades, se ejerce el control, se sanciona el incumplimiento

de reglas laborales.
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Es importante que la funcion control se cumpla efectivamente, Robbins, Coulter y De
Cenzo (2017), aportan que el efectivo control permite el cumplimiento de los objetivos y
detectar problemas con el fin de retroalimentar y lograr corregir comportamientos, en ello
también es importante saber comunicar dado que, si se realiza con autoritarismo, es mejor no
hacerlo. Aunque tampoco se debe ser excesivamente paternalista, una vez se corrige y se
comunica que sera la Ultima, en la proxima equivocacion, falla o negligencia del trabajador se
enviara el documento respectivo, de acuerdo a lo reglamentado. Al realizar el contraste con la
Hipotesis 4 se muestra una correlacién inversa: si existe un mejor control, la rotacion disminuye,
pues la correlacion ligeramente alta (r=-0.755) y negativa indica que, con mejor control, la

rotacion de personal disminuye significativa (Sig.<0.05), por lo que se acepta la Hipotesis 4.

Al evaluar la frecuencia de la rotacion de personal en el area de Cajas de la empresa
Makro Supermayorista S.A., Piura-2019, se tiene que, en los resultados de la revision
documental, al afio 2017 la tasa de rotacion fue de 11.45%, lo que significa que en promedio 05
personas renunciaron mensualmente; sin embargo, al afio 2018, la tasa anual fue de 20%, lo que
significa que 08 personas mensualmente renunciaron a la empresa. El aumento de 03 personas
(7,5%) es un porcentaje que la empresa debe prestarle atencion. Por otro lado, los resultados de
la entrevista evidencian que la rotacion afecta al logro de las metas del area, dado que el personal
tarda en adaptarse al sistema del area. Estas evidencias, al ser analizadas considerando causas
externas se tiene que Piura presenta oportunidades de trabajo (Diario El tiempo, 2019), la tasa
de crecimiento fue de 1,9% (SUNAT, 2017).

Ademas, en el andlisis de la funcién organizacion Cabana (2016) sefiala que es
importante disminuir la tasa de rotacion de personal, pues cuando ésta aumenta, la rentabilidad
disminuye. Se deben asignar correctamente las funciones a cada puesto de trabajo, distribuir
equitativamente al personal en los turnos de trabajo de acuerdo a las campafias promocionales,
de esta forma se evitara incurrir en las causas de rotacion, pues ésta genera los costos laborales
detallados por Chiavenato (2017). Por todo lo manifestado, la evaluacién que se realiza a la
frecuencia de la rotacion de personal del area de Cajas de la empresa Makro Supermayorista
S.A., Piura-2019 es negativa por las consecuencias internas y externas que genera a la empresa,
las que se reflejan en los costos y en la imagen y significa una oportunidad para que empresas

competidoras puedan facilmente captar a los clientes de Makro. En la Tabla 2 sobre el nivel de
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rotacion se tiene que el 55% del personal la califica como baja, mientras que el 37,5% consideran
que las causas estan en nivel medio. Estos resultados son contradictorios con la revision
documental, quiza el personal no desea expresar honestamente su opinion por temor a ser

despedidos, dado el autoritarismo sefialado que existe.

Conjuntamente, Ibafiez (2018), indica que la rotacion externa puede ser real o potencial.
Se entiende que en esta empresa existe rotacion potencial, es decir el personal desea salir, pero
no lo efectiviza dado que aln no se le presenta una mejor oportunidad laboral. Segun el Diario
Gestion (2018) el 63% de los trabajadores sefiala que la causa es "la busqueda de mejores
oportunidades laborales en cuanto a sueldo™ (Diario EI Comercio, 2018). De esta forma se
demuestra la Hipo6tesis 5 que dice que: “la frecuencia de la rotacion de personal en el area de

Cajas de la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura es alta.

Respecto a las causas que originan la rotacion de personal en el &rea de Cajas de la
empresa Makro Supermayorista S.A. Piura-2019, se tiene que segun la entrevista, los jefes
sefialan que todos conocen los indicadores de evaluacion del desempefio, lo que se les comunica
al inicio de la relacion laboral, segln la entrevista realizada a los jefes; ademas, se tiene que el
nivel medio de rotacion se muestra mayormente en trabajadores que aprecian a la organizacion
como deficiente o regular; sin embargo, la rotacidn baja se observa en el 55% de trabajadores
que califican a la organizacién como buena, sin embargo por datos de la encuesta (registrados
en Anexos) se tiene que el 40% estan bastante de acuerdo con las condiciones del ambiente de
trabajo; sin embargo el 52% estan de acuerdo y el 8% muestran indecision. Delgado, Lopez y
Moreno (2017) sefialan que las personas que pertenecen a la generacion X buscan trabajar en

varios lugares, mientras que los millennials tienen un enfoque de corto plazo.

Ademas, Cabana (2016) sefial6 que la tasa de rotacion afecta directamente a la
rentabilidad de la empresa, pues menciona que, si el nivel de rotacién del personal se incrementa,
la utilidad de la empresa se vera afectada negativamente por los mayores costos laborales en los
que se incurre, segin Chiavenato (2017) evidenciados en la baja productividad del recién
llegado, en el tiempo destinado por el jefe de personal para realizar los registros legales
respectivos, principalmente. Considerando el perfil del actual trabajador (Generacion X y los

millennials) la empresa debe identificar las causas de la rotacidn, que segun el diagndstico
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efectuado éstas son internas: dadas porque méas de la mitad de los trabajadores no estan

altamente motivados por las condiciones del ambiente de trabajo.

Al mismo tiempo, con respecto a las compensaciones (Anexos: Tabla 2) sélo el 40% de
los colaboradores estan bastante de acuerdo con las compensaciones que realiza la empresa.
Chiavenato (2017) indica que las compensaciones estan constituidas por un “mix” donde no
solo se debe considerar el aspecto monetario sino también otros no monetarios como
reconocimientos, membresias en club o en financieras, oportunidades de linea de carrera, etc.
Sin embargo, en la tabla mencionada, el el item la empresa ofrece oportunidades de ascenso,
solo el 48% manifesto estar bastante de acuerdo, sin embargo 44% indico estar de acuerdo y el

8% sefialo indiferencia.

Por otro lado, con relacién a las compensaciones que ofrecen otras empresas (Anexos
Tabla 2: item: compensaciones competitivas) solo el 32% indicO estar bastante de acuerdo,
mientras que el 56% estan de acuerdo, el 6% sefialé que le es indiferente, pero el 8% indic6 que
no estan de acuerdo. Por todo ello se diagnostica que las causas de rotacién son internas y
externas. Este analisis acepta la Hipotesis 6 que indica que las causas que originan la rotacion
de personal en el &rea de Cajas de la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura son internas.

Ademas, se ha encontrado que también existen causas externas.

Respecto al tipo de rotacion de personal que existe en el &rea de Cajas de la empresa
Makro Supermayorista S.A., Piura-2019, se tiene que los resultados de la encuesta sefialan que
el tipo de rotacion que existe es potencial, aunque los datos evidenciados en los registros internos
muestran que la tasa de rotacion del afio 2017 al 2018 se ha incrementado en 8.55 %, llegando
actualmente a una tasa de 20% promedio anual, por lo tanto existe rotacion real en la empresa,

las personas ingresan se les capacita y en un corto periodo salen: renuncian.

Las estadisticas latinoamericanas lo reafirman al sefialar que Peru es el tercer pais que
tiene la tasa de rotacion mas alta (Diario El Comercio, 2018), sefialandose que la tasa de rotacion
en Per0 supera el 18% (Diario Correo, 2015). Problema que no sélo se debe diagnosticar, sino
que las organizaciones deben disefiar una estrategia que les permita superar esta debilidad, pues
hasta ahora, se han convertido en “centros de entrenamiento” para todos los recién llegados

quienes aprenden y luego después de un corto periodo se retiran.
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PQS (2019) sefiala que en términos del tiempo de permanencia de los trabajadores de
Ventas y Atencion al cliente, el 37% de encuestados permanece 1 a 2 afios, seguido de menos
de 1 afio con 34% y de 3 a 5 afios con 22%. . Todo lo disertado permite aceptar la Hipotesis que
dice: “el tipo de rotacion de personal que existe en el area de Cajas de la empresa Makro

Supermayorista S.A., Piura es externa.

En cuanto al objetivo general que fue determinar la relacion que existe entre la gestion
administrativa y la rotacién de personal del area de Cajas en la empresa Makro Supermayorista
S.A., Piura-2019 se tiene que la rotacion media se muestra en los trabajadores que califican a la
gestion administrativa como deficiente, por ende, existe menor rotacion cuando mejora la
gestion administrativa. Ibafiez (2018) sefiala que no se debe descuidar las causas de la rotacion
externa, pues no sélo se debe investigar cuéles fueron los motivos que originan que un trabajador
decida salir de la empresa, sino que también existen otras personas que trabajan en la empresa
pero se encuentran muy desmotivadas, lo que se transforma en una influencia negativa para el
clima laboral y no solo se refleja en el desempefio que colaborador que desea retirarse y que se
demuestra con sus actitudes demostrando desmotivacion y falta de colaboracion e integracion

con la empresa, lo que influye en los otros colaboradores y en su desempefio.

Para evitar la rotacion de personal, es necesario que se aplique una efectiva gestion
administrativa, donde el liderazgo debe ser compartido por todos desde la alta gerencia y jefes
intermedios. Esto servird de ejemplo para que el personal operario desee comprometerse.
Ademas, sélo aplicando un estilo de liderazgo es suficiente para conseguir que las personas

contribuyan con su esfuerzo a la realizacion de la vision.

Por todo ello en la contratacion de la hip6tesis general se observa una correlacion alta-
inversa y significativa con la rotacion del personal; lo que conduce a aceptar la Hipdtesis

General.
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V. CONCLUSIONES

La relacion que existe entre la planificacion y la rotacion de personal del area de
Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019 es inversa-alta (r=-
0.752) y significativa, lo que indica que, si la planeacion en el area Cajas es mas
efectiva, la tasa de rotacion disminuye, dado que los colaboradores cuentan con una
orientacién més objetiva.

La funcidn organizacion se encuentra relacionada con la rotacion de personal del
area de Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019 de manera
inversa, pues si existe una correcta asignacion de funciones coherente con las
competencias de los colaboradores, si horarios y turnos de trabajo son organizados
consistentemente a las necesidades de la empresa, la rotacion disminuye.

La correlacion de la direccién con la rotacion de personal del area de Cajas en la
empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019 es inversa, cuando un jefe no actla
como lider, no consigue motivar a sus colaboradores: se debe utilizar la
comunicacion y motivacion como herramientas de liderazgo para conseguir crear un
clima laboral grato.

El control se encuentra relacionado con la rotacion de personal del area de Cajas en
la empresa Makro Supermayorista S.A., Piura-2019 de manera inversa, es decir si el
control mejora la rotacion disminuye. Los planes elaborados deben ser utilizados
como medios que permitan ejecutar el control de las actividades, a fin de ejecutar un
trabajo consistente con los objetivos organizacionales.

La presente investigacion determina que existe una correlacion alta-inversa y
significativa entre la gestion administrativa y la rotacion de personal del area de
Cajas en la empresa Makro Supermayorista S.A, Piura-2019. Igualmente, se
concluye que la gestion administrativa es regular, siendo la dimension organizacion
la menos valorada por los trabajadores de la empresa. Por otro lado, los trabajadores
muestran una rotacion potencial media, siendo las causas mas frecuentes las pocas
oportunidades de lineas de carrera, condiciones de trabajo poco adecuadas, horarios
de trabajo y el ambiente laboral inadecuado.
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VI. RECOMENDACIONES

En la funcion de planeacion se recomienda establecer acciones concretas para
potenciar el servicio al cliente interno y externo, principalmente para evitar las
molestias de los clientes por incoherencia en los precios de exhibicion y los precios
registrados en caja, lo que genera malestar no solo en los clientes, sino también en el
personal de caja que debe anular o rehacer la operacion, se propone actualizar el
software de caja y capacitar al personal involucrado a fin de no cometer ese tipo de
errores. Fomentado la participacién del personal con un incentivo cuando se logre
Cero errores.

Con respecto a la organizacion, se deben establecer politicas de retencion del
personal, empezando por revisar los requerimientos del puesto, evaluacion del
desempefio para incentivar premiando a los de mejor desempefio; igualmente es
necesario disefiar planes de carrera y que el personal conozcan como se puede crecer
en la empresa y disminuir una de las razones por las que el personal se retira de la
organizacion

Dada la correlacion inversa de la direccion con la rotacion de personal, se debe
resaltar en el liderazgo efectivo por parte de los gestores y todos los cargos
jerérquicos, estableciendo politicas de motivacion al personal, como convenios con
entidades financieras para préstamos con descuento por planilla y disefiar estrategias
de comunicacion efectiva, de esta forma se conseguira la integracion del personal,
logrando mejorar el clima laboral y por tanto, disminuir la tasa de rotacion de
personal.

Disefiar sistemas de control efectivos que ofrezcan retroalimentacion con
comunicacion efectiva a los colaboradores a fin de emprender acciones correctivas,
lo que influird en los colaboradores quienes mejoraran su desempefio y tendran mas
confianza en sus superiores. Se propone fortalecer el compromiso de los
colaboradores con su trabajo y con la organizacién, concientizandolos del rol que
desempefian y capacitandolos para que realicen mejor su trabajo y logren alto

desempefio, el mismo que sera reconocido con incentivos no monetarios.
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VIl.  PROPUESTA

ESTRATEGIAS DE GESTION ADMINISTRATIVA PARA REDUCIR LA
ROTACION DEL PERSONAL DEL AREA DE CAJAS EN MAKRO SUPER
MAYORISTA S.A. PIURA

7.1. Introduccion

Makro Supermayorista SA, es una organizacién dedicada a la comercializacion,
principalmente mayorista de productos alimenticios y no alimenticios, participa en el mercado
mundial con una experiencia de mas de 50 afios, sin embargo, en Per( inicia en el 2009. Su
mercado objetivo es el institucional, es decir hoteles, restaurantes, Caterings y bodegas. Ofrece
un surtido variado de marcas comerciales y ha desarrollado su propia marca.

Segun su filosofia organizacional, es una empresa que genera puestos de trabajo
aproximadamente 100 directos y 500 indirectos. Tiene como vision: “ser lider regional y socio
maés innovador para el cliente profesional de alimentos, lo que permitira el crecimiento de su
negocio y de su entorno. (Makro Supermayorista SA, 2019), pero el area investigada de la
empresa realmente no estd contribuyendo con dicha filosofia dada la alta tasa de rotacion que
se presenta (20%). Ademas, segun el aporte de varios investigadores y tedricos como
Chiavenato (2017), Ibafiez (2018) y Alles (2015) no es conveniente para la rentabilidad de la
empresa tasas altas como la que tiene la empresa (20%)

Ademaés, a mediados del siglo XX, con el fin de ofrecer una variedad de lineas de
productos constituye una "holding", es decir, una agrupacién de empresas con misiones y
negocios diferentes Por todo lo sefialado, es importante disefiar una estrategia que permitan

reforzar su filosofia.
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7.2. Objetivos de la propuesta

Objetivo general:
Presentar estrategias de gestion administrativa que permita reducir la rotacion de

personal en el area de Cajas de la empresa Makro Supermayorista S.A. Piura-2019

Objetivos especificos:
- ldentificar las fortalezas y debilidades que existen en el area de Cajas de la
empresa Makro Supermayorista S.A. Piura-2019.
- Establecer politicas de retencién de personal
- Fortalecer el compromiso de los trabajadores con su trabajo y con la
organizacion
- Establecer politicas de motivacion del personal

- Potenciar el servicio al cliente interno y externo

7.3. Justificacion

El desarrollo de la estrategia de gestion administrativa que busca reducir la tasa de rotacion
de personal es importante pues la gestion administrativa es la que permite que el personal
alcance los objetivos que la empresa ha sefialado, pues comprende: planificar, organizar, dirigir
y controlar, cuando estas funciones o se realizan correctamente ocasiona un gran desperdicio de
esfuerzo, recursos y se trasmite una mala imagen en el mercado, dado que los clientes perciben

que la empresa estd improvisando.

Ademas, en toda organizacion la funcion de planeacion realiza un andlisis del entorno para
diagnosticar fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas. Al conocer esto se estara en la
capacidad de disefiar una estrategia que permita el logro de los objetivos. Ademas, el mercado
es muy dinamico. Lo que ocasiona que se tenga que reformular lo planificado. Por otro lado, se
encuentran los stakeholders quienes “reclaman” atencién a sus demandas, de lo contrario,
simplemente se retiran. Una empresa sin ingresos no puede existir. Por ello se justifica la

presente investigacion porque el plan esta dirigido especialmente a eliminar el problema de alta
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tasa de rotacion, para conseguir clientes internos motivados que transmitan dicho entusiasmo a

los “clientes externos”.

7.4. Andlisis de situacion

Matriz FODA

FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNO

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1. Remuneracion del personal
competitiva o superior al
mercado.

F2. Prestigio de la empresa e
instalaciones amplias y
adecuadas

F3. Personal contratado
formalmente

D1. Escasa induccién de personal
y personal no muestra interés en
la capacitacién

D2. Alta tasa de rotacion

D3. Jefes autoritarios

D4. Contratacién temporal

D5. Errores frecuentes por
diferencia precios en software del
area Cajas

OPORTUNIDADES

0O1. Demanda creciente
02. Convenio con SENATI
03. Ofertas de entidades
financieras

04: Capacitacion de los
proveedores del software

Estrategia FO: Establecer
Politicas de retencion de
personal

F1, F2, O1, O2: Ofrecer lineas
de carrera al personal

F3, O4: Reclutar personal con
experiencia

Estrategia DO Establecer
politicas de motivacion al
personal:

D2, 03: Realizar convenios con
entidades financieras

D1, D3, O1: Fortalecer la
comunicacion organizacional

D3, O1: Capacitar a los jefes para
fortalecer el liderazgo

AMENAZAS

Al. Competencia.

A2. Quejas de los clientes mal
atendidos registro en el libro
ce calificaciones

A3: Reclamos en INDECOPI
A4: Atraccién de talentos por
la competencia

Estrategia FA Fortalecer el
compromiso con su trabajo y
con la organizacion

F2 A3: Concientizar al personal
respecto al rol que desempefian.
F1, A2, A3: Capacitar al
personal en solucion de
problemas a clientes

Estrategia DA Potenciar el

servicio al cliente

D5,A1, A2, A3: Actualizar el
software de caja

04 D3: Capacitar al personal

Fuente: Encuesta al personal, guia de entrevista y guia de revisién documental.

Elaboracion: propio

38




7.5. Estrategias de gestion administrativa

7.5.1. Estrategia FO: Establecer politicas de retencion de personal

Actualmente la competencia es muy agresiva, los avances en la tecnologia y las

comunicaciones se dan a pasos agigantados, por todo ello, es importante ofrecer un servicio de

calidad que logre clientes internos leales. Ibafiez (2017) sefiala que una causa de la rotacion es

el estilo de direccion, asi como la estructura organizacional. Es necesario brindar confianza para

que el personal exprese las dificultades que se le presentan en el puesto de trabajo y/o fuera de

la empresa, con el fin de buscar la ayuda pertinente como puede ser el cambio de turno de

trabajo.

Se propone establecer las siguientes politicas de retencién del personal:

1°. Ofrecer lineas de carrera profesional

2°. Reclutar personal con experiencia

3°. Premiar a los trabajadores con mejor desempefio

a) Metas e indicadores

Metas

Indicador

Responsable

Numero de trabajadores que

Establecer lineas de carrera y darlas a Jefe de
conocen la forma de crecer

conocer al personal L Personal
en la organizacion

Establecer un sistema de premiacion por los

) ) NUmero de colaboradores Jefe de

logros mensuales a finales de noviembre )
premiados al mes. Personal

2019

Conseguir que el personal mejore su| Jefe de

5 ) Numero de colaboradores
desempefio en un 50% a finales de ] B Personal y
_ que mejoran su desempefio _
noviembre 2019 Cajas
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b) Plan de accién

- Obtener aprobacién de gerencia general.

- Establecer lineas de carrera

- Evaluacidn del desempefio

- Mensualmente organizar eventos de reconocimiento al logro

- Tomar decisiones de transferencia de personal de acuerdo a su desempefio

- Monitoreo de desempefio.

¢) Cronograma:

ACTIVIDAD

Noviembre

Diciembre

Obtener aprobacion de gerencia

general.

Establecer lineas de carrera

2

2 3

Evaluacién del desempefio

Mensualmente organizar eventos de

reconocimiento al logro

Tomar decisiones de transferencia de
personal de acuerdo a su desempefio

Monitoreo de desempefio.

d) Presupuesto:

1

Actividad unidadde | o idad P Total
medida unitario
Coach especializado Und 01 2,000.00 2,000.00
Mensualmente organizar eventos
de reconocimiento al logro Und S 40.00 200.00
TOTAL 2,200.00
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7.5.2. Estrategia DO: Establecer politicas de motivacion al personal

El jefe responsable de Cajas debera aplicar una gestion efectiva para motivar al personal,

coordinando con alta gerencia para comunicar que una de las razones por las que el personal se

va de la organizacion es la desmotivacion del personal del area Cajas y que en el afio 2018 existe

una tasa de rotacién de 20% anual, la que se ha incrementado respecto al afio 2017.

Entre las politicas de motivacion al personal se proponen las siguientes:

1°. Realizar convenios con entidades financieras para facilitar préstamos al personal con

descuento por planilla

2°. Fortalecer la comunicacion organizacional

3°. Capacitar a los jefes para fortalecer el liderazgo en la organizacion

a) Metas e indicadores

Metas

Indicador

Responsable

El 90% del personal del area de
caja se siente motivado en la

organizacion; a diciembre 2019

% de personal que se

siente motivado.

Jefe de cajas y Jefe de

Personal

Firmar convenio con

NuUmero de convenios

Jefe de Cajas, Jefe de personal

instituciones financieras firmados
L ] | Jefe de marketing / sucursal /
Lograr que la comunicacion sea | NUmero de mensajes | o o
_ ) jefe Caja / jefe almacén/ jefe
efectiva en un 90% efectivos.

surtido productos

El 90% del personal considera

lider a su jefe

% de personal que

considera lider a su jefe.

Jefe de marketing / sucursal /
jefe Caja / jefe almacén/ jefe

surtido productos
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b) Plan de accidn

- Autorizacion y permiso de la direccién de la empresa.

- Analisis del sector financiero: detectar las oportunidades

- Capacitar en comunicacion al Jefe de Cajas, almacén y surtido de productos.

- Apertura de cuentas en la entidad

- Capacitar a los jefes para convertirlos en lideres.

- Monitoreo de resultados.

c) Cronograma:

Setiembre
ACTIVIDAD 1 2 3 4
Autorizacion y permiso de la direccion de la
empresa.
Analisis del sector financiero: detectar las
oportunidades
Apertura de cuentas en la entidad
Capacitar en comunicacion al Jefe de Cajas, almacén
y surtido de productos.
Capacitar en temas de liderazgo.
Monitoreo de resultados.
d) Presupuesto:
.. unidad de . Precio
Actividad medida Cantidad unitario Total

Capacitar en comunicacién

y liderazgo al Jefede 1 08 100.00 800.00

Cajas, almaceén y surtido

de productos.

Total 800.00




7.5.3. Estrategia FA: Fortalecer el compromiso con su trabajo y con la

organizacion

Chiavenato (2017), Alles (2015), Robbins (2017) y otros autores coinciden al sefialar
que las personas constituyen lo mas importante que posee una organizacion, por lo tanto, se les
debe mantener contentas en la empresa. Pero sobre todo comprometidas con la organizacion.
Un rol que cumple el gestor en la funcion de direccion, es precisamente conocer a su personal y

descubrir las potenciales que tienen, asi como esta informado de todo lo que ocurre en el entorno.

Con el fin de fortalecer el compromiso del personal y evitar la rotacion, se propone:

1°. Concientizar al personal respecto al rol que desemperian.

2°. Capacitar al personal en solucion de problemas a clientes

a) Metas e indicadores

Metas Indicador Responsable

Numero de personas del
El 90% del personal se siente area cajas que se

comprometido con su trabajoy | compromete con su Jefe de Personal y Cajas
con la organizacion trabajo y con la

organizacion

NUmero de personas del
Concientizar al personal 90% | area cajas que realiza un )
) ) _ _ ) Jefe de Personal y Cajas
del personal del &rea de Cajas | trabajo efectivo a finales

de octubre.

Disminuir las quejas de los
clientes en un 95% al primer | Namero de quejas de los )
) ) _ Jefe de Cajas
trimestre consecutivo de la | clientes.

aplicacion de este programa.
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b) Plan de accién

- Autorizacion de gerencia para convocar a un coach especializado

- Convocatoria y seleccién del coach.

- Financiamiento y recursos para la contratacion.

- Desarrollo del programa de concientizacién

- Monitoreo

¢) Cronograma:

ACTIVIDAD

Octubre

Autorizacion de gerencia para convocar a un coach

especializado

Convocatoria y seleccion del coach.

Financiamiento y recursos para la contratacion.

Desarrollo del programa de concientizacion

Monitoreo.

d) Presupuesto:

Actividad unidgadde | . igag Precio Total
medida unitario
Coach especializado Und 01 2,000.00( 2,000.00
TOTAL 2,000.00
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7.5.4. Estrategia DA: Potenciar el servicio al cliente interno y externo

El jefe responsable del area de Cajas debera coordinar con sistemas para que se actualice

la informacion registrada en Cajas a fin de evitar continué la incoherencia entre los precios

publicados, lo registrado en el software y lo publicado en el anaquel. Esto evitara molestias a

los clientes tanto externos como internos, pues disminuiran los reclamos y las anulaciones y/o

explicaciones en caja.

Para mejorar el servicio a los clientes externos e internos, se proponen lo siguiente:

1°. Actualizar el software de caja

2°. Capacitar al personal

a) Metas e indicadores

Metas

Indicador

Responsable

Cero reclamos de los clientes

por incoherencia en los precios

Numero de reclamos de
los clientes por
incoherencia de precios

Cajeras, Jefe de cajas, jefe de
sistemas, Jefe de recursos

humanos

Incremento de la efectividad
del personal del area de Cajas a
fin de mes de agosto 2019

Ndmero de personas que
realizan su trabajo sin

equivocaciones.

Jefe de recursos humanos

Actualizar el software de Cajas

a fin de mes de agosto 2019

Registro preciso al 100%

Jefe de sistemas

Realizar la capacitacion e
induccion con el personal

NuUevo.

Elaborar el plan de
capacitacion del software

e induccion

Jefe de personal y de cajas

b) Plan de accion:

- Autorizacion y permiso de la direccion de la empresa.

- Obtener el financiamiento y recursos para actualizar el software.

- Programacién de la capacitacion en horarios rotativos.

- Capacitaciones de actualizacién en el software.
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- Coordinaciones permanentes con Jefe de Marketing (sede principal y local), jefe

de “surtido de productos” y jefe de almacén.

- Monitoreo de resultados de programa de capacitacion en software.

c) Cronograma:

ACTIVIDAD

Agosto

Autorizacion y permiso de la direccion de la empresa.

Obtener el financiamiento y recursos para optimizar el

software.

Programacion de la capacitacion en horarios rotativos.

Coordinaciones permanentes con Jefe de Marketing, jefe de
“surtido de productos” y jefe de almacén.

Capacitaciones de actualizacion en el software

Monitoreo de resultados de programa de capacitacion en

software

d) Presupuesto:

Actividad unidadde | o~ yiqaq | Precio Total
medida unitario
Actualizar del software Und 01 3,000.00 3,000.00
Viaticos para asistir a la Pasajes
. P, locales ida 'y 40 10.00 400.00
capacitacion
vuelta
TOTAL S/. 3,400.00
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7.5.5. Resumen de estrategias

ESTRATEGIA DE GESTION ADMINISTRATIVA TOTAL
Estrategia FO: Establecer politicas de retencion de 9 200.00
persona B
Estrategia FA: Fortalecer el compromiso con su 500000
trabajo y con la organizacién e
Estrategia DO: Establecer politicas de motivacion al 800.00
personal '
Estrategia DA: Potenciar el servicio al cliente
interno y externo 3,400.00

TOTAL S/8,400.00

7.6. Viabilidad

De acuerdo a los objetivos de la presente propuesta, se considera que si es posible
ejecutar pues, sélo se requiere que los jefes se conviertan en lideres estrategas y por lo tanto
estaran realizando una gestion administrativa efectiva al aprovechar los recursos que posee la
organizacion eficientemente y las oportunidades que el mercado le brinda. Ademas permitira
que la empresa continde liderando en el sector, de lo contrario, los clientes se iran a buscar una
mejor oferta, dado que actualmente el Departamento de Piura, es muy atractivo para los

inversionistas peruanos y extranjeros.

La inversién requerida no es alta, por ello es mas viable, tanto desde la perspectiva
técnica, operativa como econOomica. Desde la perspectiva técnica, se emplearan métodos
cientificos de la administracion de personal, exactamente del subsistema de aplicacion y de
mantenimiento de personal. La perspectiva operativa se encuentra estrechamente vinculada con

la técnica, pues se trata de los puestos de trabajo del &rea de Cajas de la empresa investigada,

47



donde se trabajara con las personas, las tareas que ellos realizan y lo normatividad que posee la
empresa de acuerdo al aspecto legal. Ademas, la propuesta esta directamente vinculada con las

caracteristicas presentes de este entorno.

Como consecuencia, con la aplicacion de esta propuesta se lograra beneficios directos,
pues la tasa de rotacidn disminuird como consecuencia de ofrecer una gestion mas efectiva que
ha contemplado las debilidades identificadas en la presente investigacion y que se reflejara en
una atencion efectiva para los clientes, por lo tanto, mejora la imagen de la empresa y la

rentabilidad.

7.6.1. Evaluacién Costo- Beneficio

La implementacion de la presente propuesta de gestién administrativa requiere de una
inversion total de S/ 8 400.00 para conseguir eliminar las debilidades identificadas y enfrentar,
considerando el riesgo presente, las amenazas, segun el diagnéstico FODA. Existen razones
cientificas que se han identificado en la investigacion que ameritan ser atendidas, pues cuando
la gestion administrativa no es consistente con las demandas de los stakeholders, se crea un
desinterés por parte de los “clientes internos”, quienes acuden a trabajar s6lo porque no tienen
otra opcidn laboral. Es importante que los jefes sean conscientes que los clientes internos de
este milenio son personas calificadas que tienen potencial, por ello se les debe brindar la
oportunidad de desarrollarlo, para bien de la organizacion y de los mismos trabajadores.
También al planificar la induccion para los “recién llegados”, estos lograran en menor tiempo

los estandares de la organizacion.

Por lo tanto, la inversion de S/ 8 400.00 genera grandes beneficios a la organizacién como:
reducir la tasa de rotacion al tener un mejor clima laboral, donde los trabajadores son
reconocidos por el esfuerzo que realizan, asi como la tasa de depreciacion de los equipos
disminuye por las mayores horas que dedica “el recién llegado™ para aprender mas rapido, se
eliminarian todos los costos laborales vinculados con el registro del nuevo trabajador como del

que se retira.
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ACTIVIDADES PROGRAMADAS COSTO
(Expresado en soles)

Potenciar el software y realizar capacitacion en SENATI

S/ 3400.00
Concientizar al personal operario respecto al rol que
desempefian

S/2000.00
Motivar al personal al realizar convenios con las
entidades financieras S/ 800.00
Ofrecer lineas de carrera al personal

S/ 2200.00
TOTAL

S/ 8400.00

Elaboracién propia
Fuente: presupuesto estrategias

Periodo Ventas 2018

Crecimiento del PBI Piura
3,8% (Orbe, 2019)

6 700 000
7200 000
11 000 000
9 000 000
10 500 000
9 600 000
18 000 000
9 000 000
9 500 000
8 500 000
9 600 000
12 21 000 000

O©| O N o O b W N B

[EEN
o

[EEN
[EEN

Total 129 600 000

Fuente: Makro SA, 2019
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Ventas totales al 2018 S/ 129 600 000
Crecimiento del PBI en Piura 3,8% (Orbe, 2019)
Total, de inversion de propuesta S/ 8 400

Costo - Beneficio

Incremento de ventas =S/ 129 600 000 * 0,038
=S/ 4924800

134 524 800
8400

Relacion Costo - Beneficio =

Relacidn costo - Beneficio = 16 014 857
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

“Gestion Administrativa y su relacion con la rotacion del personal del Area de Cajas en la Empresa
Makro Supermayorista S.A. Piura — 2019”

Problema Hipdbtesis Objetivos Método
Titulo GENERAL GENERAL GENERAL Disefio de la
¢Qué relacién existe entre la | La gestion administrativa se relaciona | Determinar la relacién que existe entre investigacion:
gestion administrativa 'y la | directamente con la rotacién de | la gestion administrativa y la rotacion No exp%rimen-tal corte
rotacion de personal del &rea de | personal del area de Cajas en la | de personal del area de Cajas en la ’
. . : transversal.
Cajas en la empresa Makro | empresa Makro Supermayorista S.A., | empresa Makro Supermayorista S.A., . . S
. - - - Tipo de investigacién:
Supermayorista S.A., Piura-2019? | Piura Piura-2019 De campo
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS Correlaciolnal
1 (Qué relacién existe entre la La relacion que existe entre la Establecer la relacidn que existe entre Mixta '
_ planificacion y la rotacion de lanificacion (ila rotacion de personal la planificaciéon y la rotacion de Enfoqﬁe cuantitativo
Gestion personal del area de Cajas en la plan M P personal del area de Cajas en la s '
inistrati : del &rea de Cajas en la empresa Makro : Poblacion: personal del
Admlnlstr_atlva empresa Makro Supermayorista es nula empresa Makro Supermayorista S.A., area de Cajas
y su relacion S.A,, Piura-2019? Piura-2019. '

con la rotacion
del personal del
Avrea de Cajas
en la Empresa
Makro
Supermayorista
S.A. Piura -
2019

2 ¢La organizacion del &rea de
Cajas estd relacionada con la
rotacion de personal en la empresa
Makro Supermayorista s.a., piura-
2019?

La organizacion del area de Cajas esté
poco relacionada con la rotacion de
personal en la empresa Makro
Supermayorista S.A., Piura

Determinar la relaciébn de la
organizacion con la rotacion de
personal del Area de cajas en la
Empresa Makro Supermayorista S.A.,
Piura-2019.

3 ¢La direccién estd relacionada
con la rotacion de personal del area
de Cajas en la empresa Makro
Supermayorista S.A., Piura-2019?

La direccion esta muy relacionada con
la rotacion de personal del area de
Cajas en la empresa Makro
Supermayorista S.A., Piura

Describir la relacién de la direccion
con la rotacion de personal del area de
Cajas en la empresa Makro
Supermayorista S.A., Piura-2019.

4 ¢El control esta relacionado con
la rotacion del personal del &rea de

Cajas en la empresa Makro
Supermayorista S.A., PIURA-
2019?

El control del area de Cajas esta poco
relacionado con la rotacion del
personal en la empresa Makro
Supermayorista S.A., PIURA

Relacionar el control con la rotacion
de personal del &rea de Cajas en la
empresa Makro Supermayorista S.A.,
PIURA-2019.

Tamafio de poblacién:
40 personas,

Muestra censal
Técnica de recolecciéon
de datos:

- Encuesta

- Entrevista

- Revisiéon documental
Validez: Juicio de
expertos.
Confiabilidad: Alpha
de Cronbanch

Método de analisis:
estadistico descriptivo
SPSS v.24

Elaboracidon propia
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ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

a) Cuestionario dirigido al personal del area de Cajas en la Empresa Makro Supermayorista
S.A. Piura-2019

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION
NO

Cuestionario dirigido al personal del area Cajas

Cordiales saludos: solicito su colaboracion para la realizacion del presente cuestionario que tiene
como fin recopilar informacion para realizar la investigacion denominada: “Gestion
Administrativa y su relacion con la rotacion del personal del Area de Cajas en la Empresa Makro
Supermayorista S.A. Piura —2019”. Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (X)
la alternativa que Ud. crea conveniente seglin la escala que se presenta a continuacién. La
informacion recopilada tiene caracter confidencial.

iMuchas gracias por su participacion!

Escala de medicion:

(5) TOTALMENTE DE ACUERDO - (4) DE ACUERDO - (3) INDECISO
(2) EN DESACUERDO - (1) TOTALMENTE EN DESACUERDO

ITEMS

T.D | DA I |ED| T.D

PLANIFICACION

1 |Participo en la planificacion de las actividades del Area Cajas

2 | Se comparte los objetivos y metas del area de Cajas

Se aplican las estrategias compartidas por la empresa para
atender al cliente

Las politicas que tiene la empresa concuerdan con mis
expectativas

5 |Las Reglas impuestas se cumplen estrictamente en el trabajo

ORGANIZACION
6 |La forma en que se han organizado los puestos de trabajo
facilita el trabajo que realiza.
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Cumple con las funciones asignadas sin ningun contratiempo y
se siente a gusto en el puesto que ocupa

El puesto de trabajo retne las condiciones minimas

8 X ) ” .

ambientales para generar satisfaccion en el trabajador.
g |Los turnos y horarios impuestos por la empresa son suficientes
para ofrecer un servicio de calidad
10 |DELEGACION:
Las tareas delegadas originan motivacion
11 | Cuando un superior le asigna una tarea especial, le ofrece las
instrucciones que la tarea requiere
DIRECCION:

12 1l estilo de liderazgo de su superior es el adecuado para la
organizacion

13 | Los medios empleados en la comunicacion con el personal son
efectivos

14 | La comunicacién con los jefes es buena

15 |La empresa transmite confianza

16 |Las charlas que realiza la empresa son motivadoras

17 Las premiaciones realizadas por los jefes generan motivacion
en el personal
CONTROL:

18 | Los jefes realizan actividades de monitoreo y seguimiento de
las labores encomendadas en el area y cumplimiento de
protocolos de trabajo

19 1kl sistema de control para el personal es el adecuado

20 |Se sanciona el incumplimiento de las reglas laborales

21 |Las evaluaciones son permanentes en el area de Cajas

VARIABLE ROTACION

22

FRECUENCIA
En el lugar de trabajo se siente muy a gusto

23

Las condiciones de trabajo son gratas

24

CAUSAS

Las compensaciones que recibe son justas de acuerdo a las
funciones del cargo
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25 |La empresa le ofrece oportunidades de progreso profesional

26 |Las condiciones del ambiente de trabajo son las adecuadas

27 .
competencia

Las compensaciones que recibe son de acuerdo a la

28 |T1PO

El puesto que actualmente ocupa reune los requisitos que busca

29 | Las funciones que desempefia en su puesto de trabajo satisfacen

todas sus expectativas

DATOS GENERALES
1. Edad 3. Estado civil : 5. Estudios técnicos
2. Sexo 4. Ocupacion: 6. Estudios superiores
Fecha:
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b) Guia de entrevista dirigida al personal Jefatural: del area de Cajas y de Recursos
Humanos de la Empresa Makro Supermayorista S.A. Piura — 2019

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION

ENTREVISTA A PERSONAL JEFATURAL

Entrevista realizada al Jefe del area Cajas y al Jefe de Recursos Humanos de la empresa
Makro Supermayorista S.A. Piura

Reciba mis cordiales saludos. Esta entrevista estd destinada a recopilar informacion necesaria para la
investigacion denominada “Gestion Administrativa y su relacion con la rotacion del personal del Area de
Cajas en la Empresa Makro Supermayorista S.A. Piura — 2019”. Sélo se requiere de 20 minutos de su

tiempo. Sirvase dar respuesta a las siguientes preguntas.

iMuchas gracias!

PLANIFICACION:

1. ¢Como califica Ud a la planificacién realizada en el area de Cajas?

2. ¢Se logran cumplir los objetivos y metas del area? Explique

3. ¢Enel disefio de las estrategias participan sus colaboradores del area de Cajas? Fundamente

4. ¢Considera que las politicas que tiene la empresa le permiten tomar decisiones efectivas en su
area? Explique

5. ¢Se planifica realizar induccidn a los trabajadores nuevos? ;cuanto tiempo dura? ;qué temas se

tratan?
ORGANIZACION:

1. ¢Considera que el personal de su &rea cumple efectivamente las funciones asignadas?
2. ¢Usted cree que la cantidad de trabajadores es suficiente para atender satisfactoriamente a los

clientes?
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3. ¢Considera que los turnos y horarios impuestos por la empresa son suficientes para ofrecer un

servicio de calidad? Explique
DIRECCION:

1. ¢Como es la comunicacién con los trabajadores? explique

2. ¢Las estrategias de motivacion que emplea con su personal son efectivas? Argumente
CONTROL.:

1. ¢Considera Ud que sus colaboradores cumplen con todas las tareas asignadas a su puesto de

trabajo?
ROTACION DE PERSONAL:

1. ¢Ud comunica a sus colaboradores los criterios de evaluacion del desempefio? ;cuéles son?
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c) Guia de revision documental

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION

Guia de revisién documental aplicada a los registros internos de personal de la empresa Makro
Supermayorista S.A. Piura

ROTACION DE PERSONAL:

Periodo
ANO 1:

Salidas

Entradas

Observaciones

(SN
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ANEXO 3:

INFORME COMPLEMENTARIO DE INSTRUMENTOS:

Tabla: Aspectos de la rotacion

Indicadores

5
%

%

%

%

Total

Condiciones del
ambiente de
trabajo
Comunicacion
de criterios
evaluacion
Compensaciones
justas

Empresas ofrece
oportunidades
de ascenso
Compensaciones
competitivas
Puesto retine
requisitos que
busca

Funciones
satisfacen sus
expectativas

19

16

19

13

16

18

40%

48%

40%

48%

32%

40%

44%

16

18

18

22

18

14

52%

40%

44%

44%

56%

44%

36%

8%

12%

8%

8%

4%

12%

12%

4%

4%

12%

8%

40

40

40

40

40

40

40

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

Fuente: cuestionario al personal
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ANEXO 4: VALIDACIONES
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ANEXO 6: MATRIZ INDICADOR PREGUNTA

Variables | Dimensiones Indicadores Items Técnica / instrumento
¢Cémo califica Ud a la planificacion realizada | Entrevista / guia de
Obietivos en el area de Cajas? entrevista
J Participo en la planificacion de las actividades | Encuesta /
de cajas cuestionario
> Se comparte los objetivos y metas del area de | Encuesta /
O . cajas cuestionario
O Objetivos ¢Se logran cumplir los objetivos y metas del Entrevista / guia de
5 area? Explique entrevista
L Estrategias ¢En el disefio de Igs estrateg_ias participan sus Encu«_asta /_
= colaboradores del area de Cajas? Fundamente | cuestionario
< Las politicas que tiene la empresa concuerdan | Encuesta /
i con mis expectativas cuestionario
Politicas ¢Considera que las politicas que tiene la Entrevista / guia de
empresa le permiten tomar decisiones entrevista
efectivas en su area? Explique
Reglas Las_RegIas impuestas se_cumplen Encugsta /_
estrictamente en el trabajo cuestionario
La estructura jerarquica de la empresa es la Encuesta /
adecuada cuestionario
Cumple con las funciones asignadas sin Encuesta /
< E ningun contratiempo Y se siente a gusto en el cuestionario
> structura puesto que ocupa
':,: El puesto de trabajo retne las condiciones Encuesta /
o zZ minimas ambientales para generar satisfaccion | cuestionario
5 ‘O en el trabajador.
Z &) Nro. de ¢Considera que el personal de su area cumple | Entrevista / guia de
S N Trabajadores | efectivamente las funciones asignadas? entrevista
<DE <ZE Los turnos y horarios impuestos por la Encuesta /
> o) Organizacién empresa son sqflmentes para ofrecer un cuestionario
0 nd de servicio de calidad
- O tividad ¢Considera que los turnos y horarios impuestos | Entrevista / guia de
‘lﬁ actividades por la empresa son suficientes para ofrecer un | entrevista
0] servicio de calidad? Explique
Las tareas delegadas originan motivacion
. Cuando un superior le asigna una tarea
Delegacion especial, le ofrece las instrucciones que la tarea
rEquuie_:e — - _ I Encuesta /
. estilo de liderazgo de su superlor es e cuestionario
Liderazgo adecuado para la organizacion
Los medios empleados en la comunicacion
con el personal son efectivos
Comunicacio | ;Como es la comunicacion con los | Entrevista /guia de
zZ n trabajadores? Explique entrevista
© La comunicacion con los jefes es buena Encuesta /
S cuestionario
IhI:J La empresa transmite confianza Encuesta /
a cuestionario
Las charlas que realiza la empresa son Encuesta /
Motivacié motivadoras cuestionario
ofivacion Las premiaciones realizadas por los jefes Encuesta /

generan motivacién en el personal

cuestionario

¢Las estrategias de motivacion que emplea con
su personal son efectivas? Argumente

Entrevista/guia de
entrevista
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Variables | Dimensiones Indicadores Items Técnica / instrumento
Los jefes realizan actividades de monitoreoy | Encuesta /
seguimiento de las labores encomendadas en cuestionario
el rea y cumplimiento de protocolos de
trabajo

- El sistema de control para el personal es el Encuesta /
8 . adecuado cuestionario
Sistemas de . - : -
~ ¢Considera Ud que sus colaboradores cumplen | Entrevista / guia de
% Control con todas las tareas asignadas a su puesto de | entrevista
O trabajo?
Se sanciona el incumplimiento de las reglas Encuesta /
laborales cuestionario
Las evaluaciones son permanentes en el area Encuesta /
de Cajas cuestionario
< Rotacién mensual de los 6 Gltimos semestres An,aI|S|s d‘?c.“me”ta' /
O en el area de Cajas guia de analisis
Z indice de _ _ documental
‘5—‘ g En el lugar de trabajo se siente muy a gusto
8 rotacion Encuesta /
o Las condiciones de trabajo son gratas cuestionario
LL
Las compensaciones que recibe son justas | Encuesta/
de acuerdo a las funciones del cargo cuestionario
La empresa le ofrece oportunidades de Encuesta /
progreso profesional cuestionario
(Z) Z Internas ¢Ud comunica a sus colaboradores los Entrevista / guia de
5 a criterios de evaluacion del desempefio? entrevista
< < ;cuéles son?
o © Las condiciones del ambiente de trabajo | Encuesta/
o son las adecuadas cuestionario
Externas Las compensaciones que recibe son de Encuesta /
acuerdo a la competencia cuestionario
Ntmero de admisiones, nimero de retiros | AAnalisis documental/
Real . ~ guia de analisis
mensuales por un espacio de 02 afios documental
o El puesto que actualmente ocupa retine los | Encuesta /
- requisitos que busca cuestionario
Potencial Las funciones que desempefia en su Encuesta /

puesto de trabajo satisfacen todas sus
expectativas

cuestionario
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ANEXO 7. DESCRIPCION DE RESULTADOS DE ENTREVISTA

Resultado de la Entrevista Aplicada al jefe de Recursos humanos
Aplicada a:
Cargo: JEFA DE RECURSOS HUMANOS
Empresa: Makro Supermayorista S.A. Piura
GESTION ADMINISTRATIVA
PLANIFICACION:

1. ¢Como califica Ud. la planificacion utilizada en el area de cajas es adecuada?

Yo califico a la planificaciébn como buena, dado que contamos con objetivos, procedimientos
pre establecidos. Ademas, existe participacion de algunos trabajadores, .... Aunque es un poco
baja.

2. ¢Se logran cumplir los objetivos y metas del area? Explique
Los objetivos y metas del area si se cumplen, ademas se realiza el seguimiento a los
indicadores de cada uno de los cajeros instalados en la plataforma de atencion.

3. ¢En el disefio de las estrategias participan sus colaboradores del area de Cajas?

Si, todos participan activamente en las reuniones que se desarrollan, ofreciendo ideas y
compartiendo sus inquietudes.

4. ¢Considera que las politicas que tiene la empresa le permiten tomar decisiones
efectivas en su area?

En la empresa existen procedimientos que guian y orientan el desempefio y las necesidades de

informacion que tiene cada colaborador del area.

ORGANIZACION:

5. ¢Considera que el personal de su &rea cumple efectivamente con las funciones
asignadas?

Lamentablemente, en el area varios colaboradores no cumplen efectivamente con las funciones
asignadas, cumplen diriamos al 50% del trabajo asignado.

6. ¢Usted cree que la cantidad de trabajadores es suficiente para atender
satisfactoriamente a los clientes?

Actualmente el nimero de trabajadores gque existe es suficiente para atender correctamente a
los clientes, cuando se trata de campafias es diferentes, pues se habilitan todas las cajas, pero es
necesario aperturar mas numero de equipos para evitar la formacion de largas colas de clientes.

7. ¢Considera que los turnos y horarios impuestos por la empresa son suficientes para
ofrecer un servicio de calidad?
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Si, porque nuestros turnos y horarios se dan de acuerdo a las transacciones por hora, en las
épocas de campafia donde la demanda se incrementa se debe buscar una estrategia
promocional a fin de eliminar las congestiones, que de manera directa e indirecta afecta al
desempefio de los colaboradores.

DIRECCION:
8. ¢Cdémo es la comunicacién con los trabajadores? Explique

La comunicacion es directa y fluida, los mensajes se transmiten directamente a cada
trabajador, se fomenta el diadlogo abierto.

9. ¢Las estrategias de motivacion que emplea con su personal son efectivas?

Si, porque nos ayuda a lograr los indicadores y tener un buen clima laboral, ademas los
trabajadores tienden a esforzarse méas por el incentivo que se les dara.

CONTROL.:
10. ¢Considera Ud. que sus colaboradores cumplen con todas las tareas de su area de trabajo?

No, muchos de los colaboradores tienen problemas. Algunos dejan tareas sin cumplir,
indicando que “lo habian olvidado”

ROTACION DE PERSONAL:

11. ;Ud comunica a sus colaboradores los criterios de evaluacion del desempefio?
Si. La evaluacion de desempefio que esta basada en las competencias, como: puntualidad,
trabajo en equipo, servicio al cliente y faltas. Esta informacién se les proporciona al inicio de
la relacién laboral. Ellos conocen que bajo esos criterios se les evalla.
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ENTREVISTA 2:
CARGO: JEFE DE CAJAS E IMAGEN

EMPRESA: Makro Supermayorista S.A. Piura
FECHA: 30 abril 2019

HORA DE INICIO: 11:35am

HORA DE TERMINO: 11:50 am

Resultado de la Entrevista Aplicada al jefe del &rea de Cajas
GESTION ADMINISTRATIVA
PLANIFICACION:

1. ¢Coémo califica Ud. la planificacion utilizada en el area de cajas es adecuada?
Yo califico a la planificacién como buena ya que se realiza de acuerdo a las transacciones por
hora.

2 ¢Se logran cumplir los objetivos y metas del area? Explique

No se logra un cumplimiento del 100%, por ahora sélo se esta alcanzando cumplir el 70% de
las metas, debido a que tenemos rotacion de personal y los trabajadores nuevos que ingresan
recién demoran en adaptarse al sistema del area.

3. ¢En el disefio de las estrategias participan sus colaboradores del area de Cajas?

La empresa constantemente realiza talleres donde participan todos, por ello si todos participan
con sus ideas.

4. ¢Considera que las politicas que tiene la empresa le permiten tomar decisiones
efectivas en su area?

Si, porque nos permite realizar de forma correcta nuestro trabajo, dado que esas politicas son

conocidas por nosotros lo que permite trabajar mas rapido.

ORGANIZACION:
5 ¢Considera que el personal de su area cumple efectivamente con las funciones asignadas

Casi siempre, no siempre el personal cumple con todo el trabajo, algunos manifiestan falta de
conocimiento de la tarea 0 que no se les habia informado.

6. ¢Usted cree que la cantidad de trabajadores es suficiente para atender
satisfactoriamente a los clientes?

Si, el nimero de trabajadores que tenemos si permite atender a los clientes.

7. ¢Considera que los turnos y horarios impuestos por la empresa son suficientes para
ofrecer un servicio de calidad?
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Los turnos y horarios de trabajo si son suficientes, no es necesario incrementar el nimero de
trabajadores.

DIRECCION:
8. ¢Cdmo es la comunicacién con los trabajadores? Explique

Comunicacidn abierta y sincera porque siempre tratamos de que los trabajadores presenten sus
opiniones, sugerencias a fin de mejorar el trabajo.

9. ¢ Las estrategias de motivacién que emplea con su personal son efectivas?

Se emplea como estrategia a los talleres de clima laboral, por ello se considera que son
efectivas para motivar al personal, aunque es muy a corto plazo.

CONTROL.:
10. ¢Considera Ud. que sus colaboradores cumplen con todas las tareas de su area de trabajo?

Si, todos cumplen con las tareas asignadas.

ROTACION DE PERSONAL:

11. ;Ud comunica a sus colaboradores los criterios de evaluacion del desempefio?
Si. Desempefio segun indicadores, asistencia, servicio al cliente.
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Resultado de la Guia analisis documental aplicada a los registros internos de personal de

la empresa Makro Supermayorista S.A. Piura

Periodo Salidas Entradas OBSERVACIONES

ANO 2017 | (Desvinculacion) | (Admision) | Total de personal en el area: 40
T.R= ((A+D)/2 *100)/ EP

1 17 17 42.5%

2 2 2 5%

3 4 4 10%

4 4 4 10%

5 2 2 5%

6 6 6 15%

7 8 8 20%

8 4 4 10%

9 2 2 5%

10 2 2 5%

11 2 2 5%

12 2 2 5%

Tasa de rotacion anual (55 entradas/salidas) 11.45%

ANO 2018 | entradas salidas

1 8 8 20%

2 2 2 5%

3 4 4 10%

4 16 16 40%

5 6 6 15%

6 6 6 15%

7 12 12 30%

8 4 4 10%

9 16 16 40%

10 14 14 35%

11 0 0 0

12 8 8 20%

Tasa de rotacion anual (96 entradas/salidas) | 20%
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Informe de resultados complementarios de los instrumentos recojo datos

1 Guia de entrevista
Se observa en las respuestas dadas por los jefes que existe una planificacién en el area,

aungue esta podria mejorar; sin embargo, sélo el Jefe de Cajas sefiala que si se logran los
objetivos del area por el seguimiento que realizan. Sin embargo el jefe de RRHH sefiala que
no se logra el cumplimiento al 100% de los objetivos por el hecho de que existe rotacion de
personal, conllevando a que constantemente el personal tenga que adaptarse al sistema de
Cajas. Con respecto a las preguntas del objetivo organizacién, ambos entrevistados indican
que el trabajo se cumple pero no al 100% . Considerando a la funcidn direccion, se tiene que
la comunicacion es directa y fluida, los mensajes se transmiten directamente a cada
trabajador, se fomenta el didlogo abierto, ambos jefes coinciden con la respuesta; sin
embargo no ocurre lo mismo con la funcion control, donde uno de ellos sefiala que no todos
cumplen sin embargo el otro indica que si cumplen. Con respecto a la rotacion de personal,

sefialan que todos conocen los indicadores de evaluacion del desempefio.

Los resultados permiten identificar las caracteristicas de la gestion administrativa en
la empresa investigada. Ademas, se ha demostrado estadisticamente la relacion que existe
entre la gestion administrativa y la rotacion de personal, por ello es importante eliminar las

causas de la rotacion para evitar incurrir en los costos laborales de la rotacion.

2 Guia de analisis documental

Los datos recopilados de los registros internos del area de personal han identificado
el nimero de personal que “salen” de la empresa y los que “ingresan”, ademas se conoce el
efectivo medio de trabajadores, estos datos han permitido calcular el indice de rotacion
mensual y luego anual, para realizar las comparaciones de dichos indices promedios anuales.

Estos datos permiten calcular el porcentaje de personas que anualmente salen de la empresa,
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