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RESUMEN
La presente investigacion “El clima organizacional y su influencia en la rotacién del
personal en la empresa Cineplex S.A.”, tuvo como objetivo determinar la influencia
del clima organizacional en la rotacion del personal. Donde la poblacion que ha sido
compuesta por 75 trabajadores dentro de la empresa Cineplex S.A. Del cual se llevo
al calculo con una muestra de 62 colaboradores. Los datos han sido ya que con
este, se tiene personal motivado, competitivo y productivo, lo que conlleva a un mejor
desempeiio de las personas, disminuyendo el indice de rotacion de personal;
reduciendo en costos por capacitacion, reclutamiento y seleccién. En el presente
estudio se busca determinar la influencia del clima organizacional en la rotacion de
personal de la empresa Cineplanet, distrito de Comas - Lima. Basando la
investigacion en 74 colaboradores, tomando una muestra a 62 de ellos; en el
presente estudio se presentan los resultados de la investigacién, la metodologia y las

evidencias que permiten sustentar la validez del instrumento.

Palabras clave: clima organizacional, productivo, rotacion de personal.

ABSTRACT
The organizational climate is critical in organizations, and central to the turnover of a
company. Because of the changes, many organizations have analyzed the
importance of having a good working environment as this, you have motivated,
competitive and productive workforce, leading to improved performance of
individuals, decreasing the rate of staff turnover; reducing training costs, recruitment
and selection. In the present study is to determine the influence of organizational
climate in the turnover of the company Cineplanet district of Comas - Lima. 74 Basing
research collaborators, taking a sample 62 of them; in this study the results of the
research, methodology and evidence that substantiate the validity of the instrument

are presented.
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INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

A nivel internacional se viene dando una gran importancia al clima
organizacional que se genera en las empresas de hoy en dia. Para muchas
empresas que se consideran competitivas es muy importante tener un buen
clima organizacional con la finalidad de retener asi a sus colaboradores
logrando que la rotacion de personal no sea excesiva. Por rotacion de
personal entendemos que se refiere al movimiento de trabajadores que entran
y salen de una organizacion.

Es absolutamente necesario preocuparse o enfocarse en la gestién del
talento humano ya que si nuestro personal no se siente comodo en la empresa
lo Unico que conseguiremos a corto o largo plazo es que se marchen;
perdiendo asi en el mejor de los casos a buenos empleados que puedan
aportar todas sus habilidades y conocimientos para la organizacion.

El talento humano es quien en la realidad de la organizacion esta en
contacto dia a dia con los clientes, cerrando contratos, produciendo, siendo un
generador de ideas; logrando asi poder satisfacer las necesidades que
demanden los clientes. Cada actitud y conducta se vera reflejada en el éxito
de la organizacion. Por ello, es importante lograr el compromiso de los
colaboradores consiguiendo la integracién correcta del talento humana. Si la
organizacion refleja seguridad y confianza sera debido al bajo nivel de rotacion
de personal, siendo importante la motivacién y la satisfacciéon laboral de los
empleados.

En el articulo “Los efectos de una alta rotacion de personal en las
compafias” HAMEL EN EL ANO 2016 NOS explica que actualmente las
empresas contratan y capacitan empleados para que puedan desempefiar las
labores necesarias en la operacibn y generacion de ingresos. Las
organizaciones dependen de sus empleados para lograr el éxito, pero éstos
pueden renunciar por diversos motivos, como una mejor oportunidad laboral
en otra compaifiia, jubilacion o continuar su educacion. La rotacion de personal

describe la tasa a la que una organizacion debe reemplazar sus



colaboradores. Una alta rotacion de personal puede ser perjudicial al querer
brindar un servicio de calidad a los clientes. En consecuencia a una alta
rotacion seria el incremento en costos sobre contratacion y capacitacion de
nuevos colaboradores; lo que conllevaria a que cierto personal con
experiencia realicen labores de entrenamiento al nuevo personal dejando asi
de lado sus propias labores.

La presente investigacion tiene como objeto de estudio a los trabajadores
de la empresa Cineplanet del distrito de Comas; entre ellos a auxiliares de
servicio, entrenadores, jefaturas, asistente administrativo y gerente de
complejo. Cuya problematica en esta investigacién consiste en determinar
cdémo se relaciona el clima organizacional con la rotacion de personal de dicha
empresa.

Actualmente en Cineplanet del distrito de Comas cuenta con 48
trabajadores. Cineplanet es una empresa que se dedica al entretenimiento de
las familias mediante la proyeccion de peliculas. Al ser una empresa enfocada
en brindar un buen servicio a sus clientes se preocupan en el clima
organizacional de la empresa asi como también en su talento humano, ya que
son los trabajadores quienes tienen el mayor contacto con los clientes; y por
ende son el reflejo o imagen de la empresa.

En los ultimos afios la empresa Cineplanet ha ido bajando su buen nivel
de clima organizacional segun el “Great Place to Work” y a pesar que aun se
encuentra entre las diez mejores empresas para laborar, con la presente
investigacion queremos demostrar que si nho manejan un buen clima
organizacional su indice de rotacion de personal va a ir aumentado; lo que
podria ser perjudicial ya que contar con demasiado personal nuevo implicaria
estar realizando continuas capacitaciones, fidelizarlos con la empresa y que se
sientan comprometidos para evitar renuncias voluntarias.

En Cineplanet del distrito de Comas actualmente cuentan con un gerente
gue segun nos informa viene trabajando en dicha sede desde principios de
este afio 2016 ya que hubo muchos cambios de gerente lo que generd cierta

incomodidad y confusion en los trabajadores de no saber quién estaria a cargo
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de la empresa, por ello se esta trabajando para mejorar el clima organizacional
de la empresa contribuyendo a la disminucion del indice de rotacion de
personal. La empresa Cineplanet del distrito de Comas mensualmente es
evaluada mediante auditorias internas enfocadas en procesos, atencion al
cliente, indicadores de gestion; entre ellos el indice de rotacion de personal
gue no puede exceder al 5% lo que implicaria que como méaximo puede existir
una salida de tres trabajadores al mes, pero lo que la empresa quiere es
retener a la mayor cantidad de trabajadores para que ellos puedan crecer
profesionalmente haciendo linea de carrera. Ademas cada trimestre la
empresa Cineplanet realiza evaluaciones internas sobre clima organizacional
para poder detectar las cosas en las que tienen que mejorar.

Es importante por ello que el gerente sepa guiar a sus trabajadores, y asi
lo afirma Rojas R. gerente en Banco Estado Microempresas de México quien
en una entrevista afirma que "La gente no renuncia a las organizaciones,
renuncia a los malos lideres”. Por ello que el gerente de Cineplex del distrito
de Comas debe de tener el concepto de que las personas son lo mas
importante en una organizacion.

1.2. Trabajos previos
Para lograr llevar a cabo esta de investigacién se ha revisado antecedentes
gue se encuentren relacionados a la tesis. A continuacion se ha considerado

mencionar las siguientes antecedentes:

1.2.1. Antecedentes internacionales:
En materia de estudio se encontré antecedentes que hacen referencia tales
como:
Hernandez, Rojas (2011). En su tesis “Propuesta de creaciéon de un
instrumento de medicion de clima organizacional para una industria
farmacéutica” presentada en la Universidad Icesi para obtener el Titulo de
maestria en Administracion con énfasis en gestion estratégica, Facultad de

Ciencias Administrativas y Econémicas, Santiago de Cali - Colombia.
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Esta investigacion tuvo como objetivo general crear un instrumento de
medicion de clima organizacional para una empresa farmacéutica, que permita
diagnosticar las percepciones y sentimientos que tienen los trabajadores sobre
las estructuras, procesos y condiciones de su medio laboral. Se concluye que
el recurso humano es el capital empresarial mas valioso, ya que es el que
posee y desarrolla el know how organizacional; por esta razén se hace
imperativo realizar mediciones de clima laboral al interior de las Empresas, ya
gue estas nos permiten conocer las percepciones de los colaboradores sobre
su entorno Yy realizar intervenciones tanto a nivel de disefio o redisefio de
estructuras organizacionales, cambios en el entorno organizacional interno,
gestion de programas motivacionales, gestion de desempefio, mejora de
sistemas de comunicacion interna y externa, mejora de procesos productivos,
mejora en los sistemas de retribuciones, etc., intervenciones que apuntan
finalmente al cumplimiento del plan estratégico de la Organizacion. Ademas
que la medicion de clima laboral hace que las empresas conozcan las
percepciones de los empleados acerca de las variables que mas inciden en su
comportamiento, lo que se refleja en su desempefio, es decir que permite
saber cOmo esas percepciones y/o representaciones hacen que los individuos
se comporten o reaccionen de una determinada manera. Por Gltimo se afirma
que el contar con un clima organizacional satisfactorio es importante para el
logro delos objetivos estratégicos de la organizacién; cabe resaltar que no es
todo lo que se necesita pero es un factor importante que aporta al logro de
dichos objetivos, ya que muchos dependen del compromiso de las personas y
si los colaboradores estan contentos con el lugar donde trabajan, hacen sus
actividades a gusto y son conscientes de su responsabilidad de hacerlo bien,
esto traera consigo que la empresa perdure, se mantenga productiva y en

constante mejoramiento y crecimiento.

Lopez (2004) en la tesis llamada “La rotacion de los empleados dentro de la
organizacion y sus efectos en la productividad“. Tiene como objetivo general

el determinar las causas por las que existe la rotacion personal dentro de las
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pequefias empresas y asi mostrar diversas propuestas para su control. Se
concluydé que no solo existen costos monetarios por la rotacion del personal,
sino que hay costos muy importantes tales como la importancia de la

productividad, la moral de los empleados.

Cortés (2009) en la tesis que realizo llamada “Diagnostico del clima
organizacional .Hospital Dr Luis F. Nachon, xalpa vr, 2009”. Se llega a la
conclusién que el clima organizacional en el hospital es insatisfactorio,
siendo la variable de liderazgo la que mejor puntuacion obtuvo. El presente
trabajo de investigacion esta aplicada en la administracion de un hospital, en
la cual se preocupan mucho por el clima de los trabajadores. El presente
trabajo de este autor contribuye con mi investigacion en la importancia que
este le da, al clima organizacional como principal eje en la productividad de los
empleados.

1.2.2. Antecedentes nacionales:

Ruiz (2015) “Clima Organizacional y su influye con el Desempefio Laboral de
los colaboradores de la empresa Socorro Cargo Express S.A. Los Olivos,
2015” (Tesis para obtener el titulo profesional de Administracion) Universidad
César Vallejo — Lima. El objetivo de la investigacion es dar a conocer la
relacion que existe entre el Clima organizacional y el desempefio laboral de la
Empresa Socorro Cargo Express S.A., Los Olivos; la poblacion del estudio
que se obtuvo fue de 158 colaboradores de la empresa Socorro Cargo
Express S.A. hallando asi una muestra de 112 colaboradores. De acuerdo al
analisis se concluye que la hipétesis general tiene influencia con respecto al
grado de significancia de valor 0.000 y de correlacién 0.810, la metodologia
gue se empled para la elaboracion de esta tesis estuvo relacionada al método
cuantitativo, el disefio que de la investigacion ha sido descriptivo correlacional
y las técnicas de investigacion empleadas han sido: la encuesta para recopilar
informacion sobre la variable Independiente: Clima Organizacional y la

variable dependiente: Desempefio Laboral.
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Olortiga (2015) “Insatisfaccion Laboral y su influye con la Rotacién del
Personal en el centro recreativo el Remanso S.A.C. Comas, 2015” (Tesis
para obtener el titulo profesional de Administracion) Universidad César Vallejo
— Lima. Tiene como objetivo Se buscd determinar como la insatisfaccion
laboral se relaciona con la rotacion de personal de los trabajadores de la
institucion. Esta investigacion se ha realizado con una muestra significativa
tomando como poblacion al total de los 60 empleados, entre: administrativos,
enfermeras y personal de limpieza. El total de la muestra fue conformada por

52 trabajadores. Por lo cual llega a concluir que si influye

Avalos (2015) “La Rotacién del Personal y su influencia con la Calidad de
Servicio de la empresa América Mévil Peru S.A.C. Miraflores, 2015” (Tesis
para obtener el titulo profesional de Administracioén) Universidad César Vallejo
— Lima. El Principal objetivo de la investigacion es determinar como influye, La
rotacion de Personal y su Relacion con la calidad de servicio de la empresa,
Se ha considerado una Poblacion conformada por 140 colaboradores que
tiene relacién directa con la atencion al publico usuario de América Movil Peru
SAC. Siendo una muestra estadistica representativa, la misma que consta de
103 colaboradores, para lo cual se ha considerado un margen de error del 5%
y 95% de aceptacion. Se ha realizado el trabajo de campo, para lo cual se ha
utilizado la Técnica de las encuestas, utilizando como Instrumentos un
cuestionario de 20 preguntas por cada Variable. Dando como resultado una
Confiabilidad del 90.6 %, y el grado relacion de 86.6 %. de puestos acorde sus
necesidades institucionales, su intencién es dar valor a las competencias y
cubrir mayores expectativas laborales. Concluyendo que las Sub variables
identidad organizacional y renuncia en la rotacion de personal, se relacionan
positivamente en la presente investigacion. Por, ultimo al ser un tipo de
Investigacion correlacional, se ha logrado identificar las sub variables que se
relacionan negativamente y la sub variables se relaciona positivamente, ante

la Variable Calidad de Servicios.
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1.3.

Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Teorias cientificas

Para diferentes autores la administracion consiste dar una orientacion,
direccionar y controlar todo los esfuerzos de un grupo de individuos para
el logro de las metas de las organizaciones; es por ello, que
acontinuacion aremos mencion a esta teoria y el aporte que esta brinda a
la varible independiente: estratégias corporativas.
Segun Chiavenato (2006), afirma que:
“‘Los administradores son esenciales en cualquier empresa dinamica y
exitosa, porque deben planear, organizar, dirigir y controlar las
operaciones del negocio. Cualquiera que sea la organzacion, y las
actividades involucradas de seleccionar gerentes y personal, establecer
planes y directrices, evaluar resultados de desempefio evaluar y
coordinar para conseguir que los objetivos deseados sean comunes para
todas las organizaciones” (p.130).

Podemos rescatar, el énfasis que hace Chiavenato en esta teoria
respecto al trabajo en conjunto para el logro de las metas; como es el
caso de la aplicacién de las estrategias corporativas, para asi lograr los

planes establecidos por cada organizacion.

1.3.2. Teoriarelacionada con el Clima Organizacional

Chiavenato (2002, p.86) “El clima organizacional se refiere al ambiente
interno que existe entre los colaboradores de toda empresa,
dependiendo del nivel de motivacién de cada empleado”

Gan y Triginé (2013, p. 275) “El clima organizacional se refiere a lo que
pueda percibir un integrante sobre el entorno de la organizacién a la que
pertenece; ya que todo lo que sienta o perciba determinaran la conducta
con la que se desenvuelva dicho colaborador”

Sandoval (2004, p. 116) “El ambiente de trabajo percibido por los
miembros de la organizacién y que incluye estructura, estilo de liderazgo,
comunicacioén, motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia

directa en el comportamiento y desempefio de los individuos”
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Rodriguez (2001, p. 108) “Las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en
qué éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a
él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”
Hodgetts y Altman (1985) “Un conjunto de caracteristicas del lugar de
trabajo percibidas por los individuos que trabajan en ese lugar y que sirve
como fuerza primordial para influir en su conducta de trabajo”

1.3.2.1. Principales teorias

Garcia & Velandia (2011) nos ensefian que a la teoria de las relaciones
humanas también se le conoce como escuela humanistica de la
administracion, detallando asi que dicha teoria tiene como base principal
cambiar la idea sobre la explotacion del trabajo en la que los
colaboradores obligatoriamente son sometidos. Es caracteristica
importante en esta escuela el darle un gran valor e importancia al talento
humano en la administracion. El rendimiento de trabajo dependeréa de la
motivacion del trabajador y en cdmo se satisfacen sus necesidades
humanas. (p. 60)

George (1880-1949), cientifico australiano fue quién desarrollo la teoria
de las relaciones humanas. En esta teoria existe gran preocupacion por
el hombre y su entorno social

Teoria del clima organizacional de Likert

Segun Brunet L. (2002) “Rensis Likert: investigador bien conocido por
sus trabajos en psicologia organizacional, su reconocimiento se debe a la
produccion de cuestionarios y a sus investigaciones sobre los procesos
administrativos”. (P.12)

La teoria de clima organizacional o de los sistemas de organizacion,
como él lo llama, permite estudiar el rol de los factores que pertenecen al
clima que se observa.

Existen resultados logrados por una organizacion tales como:
Productividad; Ausentismo; Tasas de rotacion; Rendimiento vy
satisfaccion de los trabajadores.
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Likert propone una teoria de andlisis y de diagnostico del sistema
organizacional apoyada sobre una trilogia de variables causales,
intermediarias y finales que crean ocho dimensiones y posibilitan
identificar 4 climas diferentes: Autoritarismo explotador; Autoritarismo
paternalista; Consultivo; Participacion de grupo.

Estas denominaciones admiten hacer una representacion concreta y
dinamica de los climas posibles en diversas organizaciones y completar
las clasificaciones de abierto y cerrado que generalmente se afilian con el
andlisis del clima.
1.3.2.2. Teoriade los sistemas de Likert

Brunet (2002, p. 13) Para Likert el comportamiento de los colaboradores
es originado por la conducta administrativa y ciertas condiciones de la
organizacion ya sean en cuanto a los valores de la empresa o lo que se
perciba de ella.

Por ellos se distinguen cuatro factores importantes que participan en la
percepcion de cada individuo sobre el clima organizacional como ciertas
actitudes - satisfaccion, tecnologia, sueldo, percepcién de los integrantes
de la organizacioén sobre el clima organizacional.

Se encuentran tres tipos de variables que conceptualizan las
caracteristicas innatas de toda una organizacion:

- Variables Causales: Aquellas variables independientes que detallan los
resultados obtenidos.

- Variables Intermediarias: Reflejan cOmo se encuentra internamente una
organizacién como el rendimiento, motivacion.

- Variables Finales: Variables dependientes que muestran la eficacia de
una organizacion.

Liderazgo

Alves (2003, p. 125) “El liderazgo consiste en el poder de influencia que
tengas sobre otras personas, ayudandolos a que realicen sus labores

con entusiasmo logrando asi las metas comunes. Y asi contribuyendo a
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tomar iniciativa motivando un trabajo en equipo constante, concluyendo
en ejecucion de los objetivos propuestos por la empresa”
Comunicacion
Chiavenato (2002) “La comunicacién es el pilar principal en una
organizacion esto se debe hacer entre los empleados ya sea de mandos
altos y personal operativo, ya que todos son organizacion, y el modo de
realizar una buena comunicacion es mediante informativos, buzon de
sugerencias, manuales, se puede utilizar la tecnologia, etc. y esto solo
con la finalidad de entablar una buena comunicacion.”(p.87)
Crecimiento y desarrollo
Webster A. “El crecimiento y desarrollo laboral es responsabilidad del
colaborador y de la organizacion. El crecimiento y desarrollo tendran
ciertos beneficios para el colaborador como también para la
organizacion”.

1.3.3. Teorias relacionadas a la Rotacion de personal
Chiavenato (2006) “Es el resultado producido por algunos hechos o
fendmenos internamente o0 externamente de la organizacion,
condicionando la conducta del empleado” (p.195)
Chruden y Sherman (1980, p. 51) La rotacion de personal se refiere a “la
cantidad de movimientos de empleados que entran y salen de una
organizacion”
Chiavenato (2006, pag.195) El autor afirma lo siguiente; la rotacion de
personal es una variable que depende de lo que sucede internamente y
externamente en la organizacion.
Como fendmenos externos pueden citarse la economia actual, mercado
laboral; la oferta y la demanda; etc.
Entre los fendmenos internos, pueden mencionarse: el sueldo; beneficios
sociales; crecimiento y desarrollo; ambiente laboral; entrenamiento;
supervision y evaluacion de desempefio; lugar de trabajo; flexibilidad;

cultura organizacional; valores.
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Para diagnosticar el problema se obtendrd informacion mediante
entrevistas a los empleados que se retiren de la empresa.

Chiavenato (2006, pag.148) sefiala que la rotacion de recursos humanos
es “la fluctuacién de personal entre una organizacion y su ambiente, y se
define por el volumen de personas que ingresan a la organizacion y las
que salen de ella.”

De acuerdo la teoria estudiada en mencion para disminuir la rotacion del
personal, considerar que se debe crear estrategias de tal manera que los
empleados se vean comprometidos con la organizacién para tal efecto de
los abandonos inesperados.

Milkovich y Boudreau (1994) mencionan que a pesar de que los activos
financieros, de infraestructura de equipamiento y de planta son recursos
inevitables para la organizacion, los trabajadores (los Recursos
Humanos) tienen una importancia realmente considerable, ya que los
Recursos Humanos son aquellos que proporcionan la parte creativa e
innovadora en cualquier organizacion.

Segun el autor considera que la gente es quien se encarga de, producir
los bienes y servicios por ende el factor humanos en una organizacion
publica o privada es considerado la parte muy importante de las
organizaciones.

Rodriguez en su articulo Introduccién a la Psicologia del trabajo (1998)
define la rotacidon de personal como “el derecho a buscar nuevas
oportunidades y nuevos alicientes econdmicos y profesionales para
mejorar el status personal y profesional, es algo consustancial a la
naturaleza humana y entrafia mdltiples aspectos positivos para el
desarrollo de la carrera profesional del individuo”. Asi mismo,
complementa ésta definicibon como “el cambio que los empleados
realizan de una organizacion a otra, con el objeto de desarrollar su
carrera profesional mediante procesos de promocion o adquisicién de
nuevas experiencias que les permitiran enriguecer sus conocimientos,

habilidades y potencial profesional, asi como mejorar su nivel retributivo”.
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(p. 247-248).La rotacion de personal implica que algin miembro de la
organizacion abandone su puesto de trabajo; sin embargo, Taylor (1999)
menciona que ésta se puede desarrollar de 2 maneras: la rotacion de
personal interna y externa. La primera, consiste en la reubicacion del
empleado dentro de la misma empresa, ya sea por medio de las
promociones o cambios de puesto. En cambio, la segunda se trata de la
salida del empleado de la empresa donde labora, con el objetivo de
buscar nuevas ofertas laborales.

Rodriguez hace referencia que la rotacion del personal es un derecho
interpersonal que el individuo busca mejoraras de estatus de vida en un
entorno econdmico social profesional donde el ser humano pueda crecer.
Asi mismo la rotacion de personal contribuye a dos tipos con la que el
trabajador es ofertado o promovido internamente en la organizacion
mientras que el objeto de la rotacion del personal externo es buscar
nuevas oportunidades en otras entidades empresariales.

De igual forma Taylor (1999) menciona que existen 3 tipos de
desvinculaciéon en las organizaciones, la rotacion laboral voluntaria, la
voluntaria inevitable y la involuntaria. La rotacion laboral voluntaria “se
produce cuando un empleado decide, por motivos personales o
profesionales, finalizar la relacion con la empresa (p.6). La decision
puede deberse a que el empleado considera que el trabajo actual no es
satisfactorio, y esto puede ser debido a las malas condiciones laborales,
bajos salarios, recibe pocas prestaciones, a que tiene una mala relacion
con su jefe, etc. Por otra parte, las rupturas laborales voluntarias
inevitables “se deben a decisiones vitales del empleado que van mas alla
del control del empresario. Sin embargo, los ultimos estudios demuestran
que aproximadamente el ochenta por ciento de las rupturas laborales
voluntarias se pueden evitar, y muchas se deben a errores en la
contratacion o a un mal ajuste entre el empleado y el puesto de trabajo”
(Taylor; 1999. p.6). Por ultimo, una ruptura laboral involuntaria “se

produce cuando la direccion decide acabar una relacion laboral con un
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empleado por necesidad econdmica o un mal funcionamiento entre el
empleado y la organizacién. Las rupturas laborales involuntarias suponen
el resultado de decisiones muy dificiles, que tienen un profundo impacto
sobre toda la organizacion y, sobre todo, sobre el empleado que pierde
su puesto de trabajo” (Taylor; 1999. p. 6).
Segun teylos manifiesta los tipos de desvinculaciones en las
organizaciones por lo que esta decision puede surgir porque el empleado
haya encontrado un trabajo mejor, quiera cambiar de profesion o quiera
tener mas tiempo para su familia o para su propio ocio”, sin embargo las
rupturas laborales se pueden evitar y esto se debe a la mala seleccion de
personal y el puesto de trabjo asignado. La ruptura involuntaria es el
corte del trabajador con el empleador.

1.3.3.1. Principales teorias
Teoria de las necesidades de Maslow
Se dividen en las siguientes necesidades:
Necesidades Fisiologicas
Estan en el nivel mas bajo de todas las necesidades humanas, pero son
de valiosa importancia. Son necesidades basicas que se refieren a la
supervivencia y preservacion del hombre.
Necesidades de Seguridad
Estas necesidades se vinculan a las necesidades de seguridad,
estabilidad, busqueda de proteccion contra cualquier tipo peligro.
Necesidades Sociales
Estas necesidades se manifiestan al haber satisfecho las dos
necesidades anteriores ya que se busca satisfacer la necesidad de
asociarse con los demas y ser aceptado.
Necesidades de estima
Estas necesidades estan comprometidas en la manera en que un
individuo se ve y se evalla, significa valorarse y tener en confianza en si
mismo.

Necesidades de autorrealizacion
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Estas necesidades apuntan a la realizacion del ser humano, crecimiento
y desarrollo.

Chiavenato (2006) “El ser humano contribuye a la empresa todas sus
habilidades y conocimientos. No importa el cargo que puedan ocupar ya
que cada uno cumple diversos roles dentro de la jerarquia de toda
organizacion. Cada individuo se distingue de los demés representando
un recurso diversificado importante para la organizacién” (p. 115)
Desenvolvimiento de personal

Chiavenato (2006) el desempefio laboral “es el modo en como se
comporta el empleado en su busqueda de las metas planteadas”. (p.
359)

Segun la editorial Vértice “El proceso de integracién a la empresa
también se llama socializacion y consiste en el procedimiento en el que
los nuevos trabajadores son incorporados en la organizacion, en su
unidad y en su lugar de trabajo.”

Condiciones laborales

Segun la UGT “Las condiciones laborales o condiciones de trabajo se
puede definir como el grupo de variables que puntualizan la ejecucion de
una labor en un ambiente determinado la salud del empleado en
competencia de tres variables: fisica, psicolégica y social’.

Satisfaccion laboral

Con respecto, a la satisfaccion del trabajador Davis y Wnewetrom (1991)
plantea que esta “es el grupo de emociones buenas o malas en las que
el trabajador siente su labor, que aparecen en ciertas actitudes
laborales”. (p. 119)

Quintero (2009, p. 223) “La compensacién se emplea para denominar
todo aquello que los individuos obtienen a cambio de su labor como
trabajadores de una organizacion. Una parte de la compensacion
incumbe a la satisfaccion que el empleado recibe, de forma directa, con
la realizacion de su labor y de las circunstancias con las que éste se

realice”.
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1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general

- ¢Como Influye el clima organizacional en la rotacién de personal de la
empresa CINEPLEX S.A., Comas, 20177

1.4.2. Problemas especificos

- ¢Como Influye la percepcion laboral en la rotacion de personal de la
empresa CINEPLEX S.A., Comas, 20177

- ¢Como Influye la motivacién en la rotacion de personal de la empresa
CINEPLEX S.A., Comas, 2017?

- ¢ Como Influye el ambiente laboral en la rotacion de personal de la empresa
CINEPLEX S.A., Comas, 20177

1.5. Justificaciéon del estudio

1.5.1 Justificacién Social

La investigacion permitird conocer la influencia entre el clima laboral y la
rotacion del personal de los trabajadores de CINEPLEX S.A. a la vez,
desarrollar alternativas con el proposito de solucionarlas, lo que ayudara a
fortalecer la el desarrollo del pais en su conjunto con nuevas inversiones de
construccion de centro de esparcimiento y familiar, para que exista una
generacion de empleo, un crecimiento de sus colaboradores y la imagen de la
empresa peruanas; se preservara el derecho laboral, la estabilidad,
oportunidad de ascenso, desarrollo de habilidades; garantizando a la sociedad
que adquiere los servicios de la empresa para que puedan sentirse
satisfechos al cubrir sus necesidades y expectativas absolutas.

1.5.2 Justificacion Econémico:

La investigacion contribuird en mejorar y potenciar los resultados de las ventas
mediante una buena atencion tanto en el nivel comercial y operacional, asi
mismo en la mejora de nuevos equipos y herramientas de servicios que ya no

se estan dando facilidades al trabajador , implementar equipos modernos
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brindar capacitacién a todo el personal de plataforma y los supervisores ; eso
aumentara mejor la calidad del servicio, permitiendo que se mejore
motivacion de los trabadores que seran reflejados en los consumidores , la
cual optimizara mucho mas los consumos, generando ingresos econdmicos
para la sostenibilidad de la organizacion

1.5.3 Justificaciéon Tedrica

La realizacion de este estudio nos llevara a implantar una estrategia de la
calidad de servicio. De igual manera la informacion obtenida contribuira a que
las empresas compartan conocimientos teoricos para que sea de referente y
ver mediante cuales podrian ser sus posibles indicadores metodolégicos de
mejora Yy con ello tome nueva decisiones buscando mejorar su rentabilidad y
aumentar sus utilidades. También ayudard a incrementar la economia del
pais, debido que actualmente nuestro pais viene teniendo un crecimiento
econdémico lento a comparacion de afios anteriores y esto gracias a diversos
sectores, incluyendo los centro de reuniones o como antiguamente se los

conocia como centros civicos.
1.5.4 Justificacion Practico

Esta investigacion, permitira ser base para los responsables de las decisiones,
por lo que sus aportes podran contribuir a dar mejorias; a la vez, servira como
consulta para todas las instituciones en sus préximas investigaciones que
buscan la mejoria de las empresas de metalmecéanicas y similares porque el
tema del clima laboral y rotacion del personal, son puntos importantes que se
vienen manejando en distintas empresas de entretenimiento, con su buena
uso de las herramientas tedricas, podran tener una imagen aceptable por todo
los usuarios. Y asi mismo, la investigacion ayudard a tomar mejores
decisiones respecto al clima laboral y rotacion, permitiendo desarrollar y
orientar a los directivos, contribuir con los conocimientos y esos conocimiento
llevarlos a la practica dentro de una empresa como es el caso de CINEPLEX

S.A. mejorando la satisfaccién de sus clientes y empleados. .
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1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

- Determinar la influencia del clima laboral en la rotacion del personal de la
empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

1.6.2. Objetivos especificos

- Determinar la influencia de la percepcion laboral en la rotacion del personal
de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

- Determinar la influencia de la motivacion en la rotacion del personal de la
empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

- Determinar la influencia del ambiente organizacional en la rotacion del
personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

1.7. Hipotesis

1.7.1. Hipotesis general

- Existe influencia significativa entre el clima organizacional y la rotacion de
personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

1.7.1. Hipotesis especificas

- Existe influencia significativa entre la percepcion laboral y la rotacion de
personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

- Existe influencia significativa entre la motivacion y la rotacion de personal de
la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

- Existe influencia significativa entre ambiente organizacional y la rotacién de
personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.
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ll. METODO
La investigacién es del tipo Hipotético - Deductivo. Se dado que hace referencia
al medio o herramienta metodologia utilizada para llegar a su comprension.
Hernandez, Fernandez, Baptista (2006)
“consiste en un conocimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de
hipotesis y busca refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas
conclusiones que deben confrontarse con los hechos”. (p. 57)
2.1. Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion a realizar es No Experimental, Transversal o
Transaccional; podemos decir que es no experimental ya que no se va
manipular ninguna de mis variables ni se someterd a pruebas de estudio y
transversal porque la informacién la recogeré en un solo momento.
Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014, p.152), mencionan que no se
generard ninguna situacibn dado que ya son situaciones que existen, ni
situaciones que seran provocadas de manera intencional por quien realiza la
investigacion. En la investigacion no experimental las variables independientes
no se manipulan y mucho menos se puede influir en ellas, puesto que ya
sucedieron y ya generaron efectos.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.123), “El enfoque cuantitativo las
preguntas elaboradas en una investigacion seran contestadas por las
recoleccion de datos que se realice asi como también por su analisis; probando

asi las hipétesis que ya se establecieron.

Los disefios no experimentales se pueden clasificar en:

Transeccional

Investigacion

NO experimental \

Longitudinal

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.154)
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Tipo de Investigacion.
Nuestro tipo de investigacion a realizar en nuestro proyecto es aplicada;
ya que busca hacer una investigacion sobre teorias ya existentes.
Carrasco (2005, p. 54) “Busca ampliar los conocimientos que ya
existen en la actualidad ya que no tiene fines que se apliquen
inmediatamente.”
Nivel de la Investigacion.
El nivel de la investigacion es Descriptiva - explicativa por consiguiente
para Carrasco (2005, p. 62), nos indica que “El estudio utilizé un disefo
descriptivo correlacional, es descriptivo porque se analizara en
determinado momento las caracteristicas 0 rasgos de cualquier

fendmeno realizado”

2.2. Variables, operacionalizacion
2.2.1. Definicion Conceptual de las Variables
Variable independiente: Clima Organizacional
Variable dependiente: Rotacién del Personal
2.2.2. Operacionalizacion de las Variables
A continuacién se detallan conceptualmente las definiciones de las
variables: variable independiente Clima Organizacional y variable

dependiente rotacion del Personal.

Variable 1. Clima organizacional

Chiavenato (2002, p. 195) “El clima organizacional se refiere al
percepcion laboral existente entre los miembros de la organizacion,
esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados e
indica de manera especifica las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de Ila
organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los
miembros”

Definicion Operacional: Es el ambiente de trabajo percibido por todos

los miembros de donde se toma en cuenta la estructura, liderazgo,
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comunicacién, motivacion, remuneraciones y condiciones ambientales,

todo ello ejerce influencia directamente.

Dimension Percepcion Laboral: Es una respuesta mental o emocional
ante las diversas circunstancias que se presentan en la vida. No son
especificamente conductas sino modos o formas de conducta o

actuacion.

Dimensién Motivacion: Trata pues de generar el estado emocional y
mental necesario para poder desarrollar cualquier accion que
necesitemos de forma adecuada. Asi, observamos que motivacion

personal y emocion son términos que estan estrechamente vinculados.

Dimension Ambiente Organizacional: Es el grado de conformidad de
la persona respecto a su entorno de trabajo. La satisfaccion laboral
incluye la consideracion de la remuneracion, el tipo de trabajo, las

relaciones humanas, la seguridad, etc.

Habilidades: La habilidad supone una aptitud por parte del individuo
para ejecutar una tarea, actividad o accion especifica. Se relaciona con
la capacidad, aunque ésta solamente entendida como una posibilidad
del ser humano (habilidad y capacidad no se relacionan si hablamos por
ejemplo de capacidad de almacenamiento en una computadora).
Existen diferentes tipologias de habilidades, como las intelectuales o las
fisicas.

Conocimientos: ElI conocimiento es un conjunto de informacién
almacenada mediante la experiencia o el aprendizaje (a posteriori), 0 a
través de la introspeccion (a priori). En el sentido mas amplio del
término, se trata de la posesion de mudltiples datos interrelacionados

gue, al ser tomados por si solos, poseen un menor valor cualitativo.

Reconocimiento: Se conoce como reconocimiento a la accion y efecto

de reconocer o reconocerse. El verbo refiere a examinar algo o alguien
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con cuidado, a registrar algo para conocer su contenido, a confesar

alguna situacion o a aceptar un nuevo estado de cosas.

Calidad: La calidad es una herramienta basica para una propiedad
inherente de cualquier cosa que permite que la misma sea comparada

con cualquier otra de su misma especie.

Logro de Objetivos: Un logro es la obtencién o consecucion de aquello
gue se ha venido intentando desde hace un tiempo y a lo cual también
se le destinaron esfuerzos tanto psiquicos como fisicos para finalmente

conseguirlo y hacerlo una realidad.
Variable 2: Rotacion de personal

Chiavenato (2006, p.188) “la expresion rotacion de personal se utiliza
para definir las fluctuacion de personal entre una organizacion y su
ambiente en otras palabras, el intercambio de personas entre la
organizacion y el ambiente esta definido por el volumen de ingreso y

salida personas de la organizacion”

Definicién operacional: rotacion de personal se refiere al alto indice

de rotacion de personal en una empresa y en un determinado tiempo.

Condiciones Laborales: Condiciones Laborales, es un area
interdisciplinaria estrechamente vinculada con la seguridad, la calidad

de vida y la salud dentro del trabajo.

Dimensién ingreso de personal: Es el proceso de seleccion a traves
del cual el empleado empieza a comprender y aceptar los valores,

normas y convicciones que postulan en una organizacion.

Dimension Salida de personal: La insatisfaccion laboral son las
actitudes negativas que tienen los trabajadores frente a su trabajo que
desarrolla en la empresa; por lo cual estad estrechamente relacionado a

una pronta salida o retiro de su centro de labores.
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Indicadores

Seleccion: La seleccion de personal es aquella accion, actividad, que
desplegara el departamento de recursos humanos y que consiste en
elegir, siguiendo determinados parametros y condiciones, a las
personas mas idéneas para ocupar un cargo 0 un puesto vacante en
una empresa.

Recomendacion: es decir, en su contratacion no incidieron cuestiones
como ser su experiencia laboral anterior, sus estudios o cualquier otra
capacitacion especial con la que cuente, sino que en realidad fue
contratado porque un personaje con influencia y poder asi lo decidio.

Salida de personal: se refiere cuando una persona decide o por

iniciativa de su jefe dejar de trabajar para la empresa.

Retiro voluntaria: La desventaja del retiro voluntario es que no paga
las prestaciones de desempleo, y es por este motivo que al

implementarlo, las empresas compensan en dinero esas prestaciones.

El retiro voluntario es una forma legal de desvinculacién no prevista

directamente por una ley especifica

Retiro involuntario: Cuando el trabajador no ha manifestado su
voluntad para romper el vinculo laboral y lo hace el empleador se
entiende que se trata de un acto de ruptura involuntaria que puede ser
justificado e injustificado.
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Variables, operacionalizaciéon

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA ROTACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA CINEPLANET COMAS, ANO 2016

DEFINICION

DIMENSIONES DE

VARIABLES DEFINICIONES CONCEPTUALES OPERACIONAL LAS VARIABLES INDICADORES ITEMS ESCALA

I . ““
N Ch'lavenato (2002, p. 195) “se Clima organizacional es Percepcion Laboral Uso del poder, manejo de la informacion. 1,2
D refiere al percepcién laboral el nombre dado por

existente entre los miembros de diversos autores:  al Motivacién Grado de relacién con la empresa, Percepcion 3-8
E la organizacion, esta : ' de las relaciones entre jefes y subordinados.
P estrechamente ligado al grado ambiente _generado por

T las emociones de los

E Clima de motivacion de los empleados miembros de un arupo
N organizacional e indica de manera especifica U organizacion elg cupal
D las propiedades motivacionales t’g laci d’ |
I del ambiente organizacional, es | <& felacionado con ‘a Ambiente P ioa

decir aque”os aspectos de la motivacion de .IOS Organizacional: Promocién para ascender, critica interna 9,10
E Lo empleados. Se refiere
N organizacién que desencadenan tant | e fisi

diversos tipos de motivacion anto a fa parte fisica
T : . como emocional.
E entre los miembros

Condiciones Reclutamiento, seleccion, contratacion, 11-13 Ordinal
El concepto de rotacion laborales induccion, rotacion.
D Chiavenato (2006, p.188) “la de personal se emple_a
E expresién rotaci()n, de personal | P22 nombrar af cambio
P Sep utiliza ara defiF;ﬂr las de empleados en una I d I Ambi fisi idad. calidad trabai 14 -1
£ Hotuamies dl?a Sersonal entre empresa. Se dice que el | ngreso de persona mbiente fisico, seguridad, calidad trabajo. -16
N . una  organizacion y  sus perso_nal rota cuando
D Rotacion de condiciones laborales en otras trabajadores se van de
ersonal . . Af

| P palabras, el intercambio de Iaor CL?énggrql?jes(yidiZ(e)z
E personas entre la organizacion y g C:enuncian) P son
N el ambiente esta definido por el y

volumen de ingreso salida reemplazados por otros lida d I fici ial isi
T ersonal de la org anizaCBi/c')n" gue cubren sus puestos Salida de personal Beneficios sociales, comisiones, viaticos. 17 - 20
E P 9 y asumen sus

funciones.
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2.3. Poblacion, muestray muestreo

2.3.1. Poblacion
“Todo el conjunto a investigar en un estudio”
Podemos determinar que nuestra poblacion de la investigacion
estara constituida por 74 colaboradores de la empresa Cineplanet,
distrito de Comas, departamento de Lima, afio 2016.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 174).

2.3.2. Muestra
“‘Es una parte de todo el conjunto que nos interesa investigar y
sobre la cual se realizara una recoleccién de datos” Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014, p. 173).
El tipo de muestreo que se aplicO6 en esta investigacion es
estadisticamente probabilistico de tipo aleatoria simple utilizando la

siguiente formula:

- ZpA-pN
e?(N—1)+ Z*p(1 —p)

Donde:

N: poblacion (74)

Z: nivel de confianza 1.96 para el (95% de confianza)

P: probabilidad de acierto (0.5)

E: Error es 0.05 (5% error maximo)

n: numero de elementos de la muestra a calcular
- (1.96)2(0.5) = (1 — 0.5) * 74

(0.05)2(74 —1) + (1.96)2(0.5) * (1 — 0.5)

n =62
Es decir, la muestra esta constituida por 62 colaboradores de CINEPLEX

- Comas.
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2.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez,
confiabilidad:

2.4.1. Técnicas

La técnica que se utilizd en esta investigacion se denomina técnica de la
encuesta, la cual nos ayud6é a recoger informacion a través de las
respuestas que otorgaron los clientes.

Carrasco (2005, p.72), define a la encuesta como: “Una técnica de
investigacion social para la indagacion, exploracion y recoleccion de
datos, mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a los
sujetos que constituyen a unidad de andlisis del estudio investigativo”.
2.4.2. Instrumentos

El instrumento que se utiliz6 para la recoleccion de datos de esta
investigacion fue el cuestionario, compuesto de 20 preguntas.

Carrasco (2005, 138), indica que el cuestionario: “Es el instrumento de
investigacion social mas usado cuando se estudia gran numero de
personas, ya que permite una respuesta directa, mediante la hoja de
preguntas que se le entrega a cada una de ellas”.

Para la variable independiente — Clima Organizacional: 10items

Para la variable dependiente — Rotacion del Personal: 10 items.

2.4.3. Validez

Para la presente investigacion se hizo efectiva la validacion del
instrumento de recoleccion de datos a través del juicio de cuatro expertos
guienes en base a su experiencia midieron el contenido y constructo de

las preguntas.

Validacion segun Juicio de Expertos

N Experto Confiabilidad
Experto 1 Aliaga Correa, David Aplicable
Experto 2 Aquino Criollo, Carlos Aplicable
Experto 3 Ordoiiez MEngoa, MArio Aplicable
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2.4.4. Confiabilidad
Se elaboré un cuestionario

colaboradoes de la empresa, con |

de 20 preguntas realizadas a 62

a finalidad de medir la confiabilidad de

dicho instrumento se utiliz6 de escala de medicién Likert. Para demostrar

dicha confiabilidad se realizara la medicién de la fiabilidad del instrumento

mediante el método de Alfa de Cronbach.

Se tendra como referencia la siguiente escala de medicion:

Alfa por las dos variables: Clima
Organizacional y Rotacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,907 20

En el presente estudio, el Alfa de

COEFICIENTE RELACION
0,00 2 +/-0,20 Muy baja
0,20 2 0,40 Baja
0.402a 0.60 Regular
0,6020,80 Aceptable
0,8021,00 Elevada

Fuente: Hernandez (2006, p. 289)

Cronbach, tiene un valor de 0,907 por

tanto es superior a 0.9, entonces, concluimos que el instrumento utilizado

es fiable en el presente estudio de investigacion.

En consecuencia existe un grado de Confiabilidad del 90.7%, de la

relacion entre las Dimensiones de |

Alfa por variables:

Variable Clima Organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

,901 20
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a presente investigacion.

El Alfa de Cronbach correspondiente a la variable
Clima Laboral, tiene un valor de 0,901 por tanto
es superior a 0.9, concluimos que el instrumento
utilizado es fiable para la investigacion. Existe un
grado de Confiabilidad del 90.1%, de relacion en

la variable independiente de la investigacion.



El Alfa de Cronbach correspondiente a la -jagble Rotacién del Personal

variable Rotacion del Personal, tiene un
valor de 0,901 por tanto es superior a 0.9,
concluimos que el instrumento utilizado es
fiable para la investigacion. Existe un grado

de Confiabilidad del 90.1%, de relacion en

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

,912 20

la variable dependiente de la investigacion.

2.5.

2.6.

Método de andlisis de datos

Se ha utilizado el Método Estadistico para la presente investigacion.
Estadistica Descriptiva: el cual incluye: tablas de frecuencias
para observar el comportamiento de ambas variables y las
dimensiones en estudio: crecimiento econdmico, generacion de
empleo y reduccion de la pobreza; y el Alfa de Cronbach, para

determinar la fiabilidad del instrumento aplicado.

. Estadistica Inferencial:el cual incluye: la contratacién de

hipotesis que se usa para determinar el grado de relacion que
existe entre las variables y las dimensiones en estudio; ademas de la
prueba de normalidad, misma que nos dara a conocer el tipo de
prueba de correlacién de hipotesis se usara (Pearson o Sperman) de
acuerdo a los resultados obtenidos se determinara si se acepta o
rechaza la hipétesis nula o la de investigacion.

Aspecto éticos

La presente investigacion es confiable; se respet6 todos los
aspectos metodolégicos, tedéricos y cientificos; la veracidad de los
resultados; el respeto por la propiedad intelectual de cada autor; el
respeto por las convicciones politicas, religiosas y morales;
responsabilidad social, politica, juridica y ética; respeto a la
privacidad; proteger la identidad de los individuos que participan en

el estudio; honestidad, etc.
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. Resultados

3.1. Tabla de Frecuencia — Grafico de Barras

Tabla N21:
PERCEPCION LABORAL (agrupado)
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje acumu.
vali.
TOTALMENTE EN DESACUERDO 21 34,4 34,4 34,4
EN DESACUERDO 23 37,7 37,7 72,1
Val NI DE ACUERDO/ NI EN
ido DESACUERDO 2 3.3 3.3 5.4
S DE ACUERDO 3 4,9 4,9 80,3
TOTALMENTE DE ACUERDO 13 19,7 19,7 100,0
Total 62 100,0 100,0

Tabla N°1, De los 62 encuestados el 37.70% esta en desacuerdo, el 34,43%

esta de totalmente en desacuerdo, el 19,67% esta totalmente de acuerdo, el

4.918% estd de acuerdo y en tanto el 3,279% Ni de acuerdo/Ni en

desacuerdo con la dimension fiabilidad; por otro lado, por lo tanto 34.4% esta

en desacuerdo con la dimension percepcién laboral.

Tapia Nez:

MOTIVACION (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vali.

Porcentaje acumul

TOTALMENTE EN DESACUERDO

EN DESACUERDO
vali ! DE ACUERDO/ NI EN DESACUERDO
dos DE ACUERDO

TOTALMENTE DE ACUERDO

Total

8
26
10

4
14

62

131
42,6
16,4

6,6
213

100,0

13,1
42,6
16,4

6,6
21,3

100,0

13,1
55,7
72,1
78,7

100,0

Tabla N°2, De los 61 encuestados el 42,6% esta en desacuerdo, el 21.3%

esta totalmente de acuerdo, en tanto el 16,4% Ni de acuerdo/Ni en

desacuerdo, el 13,1% esta de totalmente en desacuerdo con la dimension

empatia; por otro lado el 6.6% esta de acuerdo y por lo tanto 55.7 % esta en

desacuerdo con la dimensién motivacion.
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Tabla N23:

AMBIENTE ORGANIZACIONAL (agrupado)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vali. Porcentaje acumu.
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 8,2 8,2 8,2
EN DESACUERDO 5 8,2 8,2 16,4
Vali NI DE ACUERDO/ NI EN DESACUERDO 18 29,5 29,5 45,9
dos  pE ACUERDO 11 18,0 18,0 63,9
TOTALMENTE DE ACUERDO 23 36,1 36,1 100,0
Total 62 100,0 100,0

Tabla N°3, De los 62 encuestados el 36.1% esta totalmente de acuerdo, en tanto

el 29.5% Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo con la dimensién responsabilidad, por

otro lado el 18% esta de acuerdo y el 8.2% esta de totalmente en desacuerdo, el

8.2% esta en desacuerdo, por lo tanto 54.1% estd en desacuerdo con la

dimension ambiente organizacional.

Tabla N24:
CONDICIONES DE TRABAJO (agrupado)
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vali. Porcentaje acumu.
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 8,2 8,2 8,2
EN DESACUERDO 19 31,1 31,1 39,3
Valid NI DE ACUERDO/ NI EN 19 311 311 705
DESACUERDO
08 DE ACUERDO 17 26,2 26,2 96,7
TOTALMENTE DE ACUERDO 2 3,3 3,3 100,0
Total 62 100,0 100,0

Tabla N°4, De los 66 encuestados el 31.1% estd en desacuerdo, en tanto el

31.1% Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo con la dimension nivel; por otro lado el

26.2% esta de acuerdo, el 8.1% esta de totalmente en desacuerdo, y el 3.3% esta

totalmente de acuerdo, por lo tanto 39.3% esta en desacuerdo con la dimension

condiciones de trabajo.
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Tabla N35:

INGRESO DE PERSONAL (agrupado)

Frecuencia  Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje acumula.

TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 8,2
EN DESACUERDO 2 3,3
_Val NI DE ACUERDO/ NI EN DESACUERDO 7 11,5
|Sd0 DE ACUERDO 24 39,3
TOTALMENTE DE ACUERDO 24 37,7
Total 62 100,0

8,2
3,3
115
39,3
37,7
100,0

8,2
115
23,0
62,3

100,0

Tabla N°5, De los 61 encuestados el 26.2% esta de acuerdo, en tanto el 11.5% Ni de

acuerdo/Ni en desacuerdo con la dimension percepcion, el 8.2% esta de totalmente

en desacuerdo, el 3.3% esta en desacuerdo, por otro lado y el 3.3% esta totalmente

de acuerdo, por lo tanto 39.3% esta en desacuerdo con la dimensién ingreso de
personal.
Tabla N%6:
SALIDA DE PERSONAL
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 8,1 8,1 8,1
EN DESACUERDO 2 3,2 3,2 11,3
NI DE ACUERDO/ NI EN DESACUERDO 7 11,3 11,3 22,6
Validos
DE ACUERDO 24 38,7 38,7 61,3
TOTALMENTE DE ACUERDO 24 38,7 38,7 100,0
Total 62 100,0 100,0

Tabla N°6, De los 62 encuestados el 38,7% esta totalmente de acuerdo, el 38,7% de

acuerdo, 11.3% Ni de acuerdo/Ni en desacuerdo, el 8.1% estid de totalmente en

desacuerdo, el 3.2% esta en desacuerdo, por lo tanto 39.3% esta a favor con la

dimension salida del personal.

38



3.2.Prueba de Normalidad
Este calculo se realiz6 por medio de la prueba de Kolmogorov -

Smirnov, evalla si las dos distribuciones son normales. Es uno de los
test mas potentes para muestras de 62 trabajadores de la empresa
CINEPLEX S.A., Comas

Ho. No existe distribucion normal en la prueba del kolmogorov

H1. Si existe distribucidon normal en la prueba del

kolmogorov
a) SigE < 0.05 ; Entonces se rechaza Ho
b) SigE > 0,05 ; Entonces se acepta la H1

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistic gl Sig.  Estadistic Gl Sig
o o
CLIMA
ORGANIZACIONAL ,237 62 ,000 ,905 61 ,000
ROTACION DEL ,258 62 ,000 ,878 61 ,000

PERSONAL

Interpretacion: Como podemos observar, segun la prueba
estadistica de Kolmogorov — Smirnov la Distribucién de los
datos recolectados es normal, por lo que se ha obtenido la
significancia de 0.00 para CLIMA ORGANIZACIOANL -
ROTACION DEL PERSONAL, es menor al valor del Alfa de
0.05, por lo que se utilizara el estadistico de Pearson; para

hacer la contratacion de hipétesis.
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3.3. Pruebade Hipotesis

Para interpretar el coeficiente de correlacion utilizamos la

siguiente escala, nos servira para ver la relacion de

influencia que hay entre las variables

Escala de Coeficiente de Correlacion:

-0.90

Correlacién negativa muy fuerte.

-0.75

Correlacién negativa muy considerable.

-0.50

Correlacién negativa media.

-0.25

Correlacién negativa débil.

-0.10

Correlacién negativa muy débil.

0.00

No existe relacién alguna entre las
variables.

+0.10

Correlacién positiva muy débil

+0.25

Correlacién positiva débil.

+0.50

Correlacién positiva media.

+0.75

Correlacién positiva considerable.

+0.90

Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00

Correlacioén positiva perfecta.

Fuente: Hernandez, Fernandez, y Bautista (2014, P.305).

Donde dicha hipétesis estara dada segun el resultado de los valores:

Ho: R =0 ; V1 no tiene relacién con V2

H1:R=0

: V1 tiene relacidon con V2
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3.3.1. HIPOTESIS GENERAL
HG: - Existe influencia significativa entre el clima organizacional y la rotacion

de personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

HO: - No existe influencia significativa entre el clima organizacional y la

rotacion de personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

H1: - Si existe influencia significativa entre el clima organizacional y la
rotacion de personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

a) SigE < 0.05 ; Entonces se rechaza Ho

b) SigE > 0,05 ; Entonces se acepta la H1

Correlaciones

CLIMA ROTACION
ORGANIZACI DEL
ONAL PERSONAL
Correlacién de Pearson 1 ,894™
CLIMA ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) ,000
N 62 62
Correlacién de Pearson ,894™ 1
ROTACION DEL o
Sig. (bilateral) ,000
PERSONAL
N 62 62

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: La Prueba de la Hipétesis General, en la cual se
busca determinar Si existe influencia significativa entre el clima
organizacional y la rotacion de personal de la empresa CINEPLEX
S.A, Se considera que el valor de significancia de 0.000, por lo cual
se determina que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
Hipotesis  Alterna, con un valor de resultado de correlacion de
Pearson de 0.971, lo cual indica que existe una correlacién positiva

fuerte.
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3.3.2. HIPOTESIS ESPECIFICA
ESPECIFICA 1

HG: - Existe influencia significativa entre la percepcion laboral y la rotacion
de personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

HO: - No existe influencia significativa entre la percepcion laboral y la

rotacion de personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

H1: - Si existe influencia significativa entre la percepcion laboral y la
rotacion de personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

a) SigE < 0.05 ; Entonces se rechaza Ho

b) SigE > 0,05 ; Entonces se acepta la H1

Correlaciones

PERCEPCION ROTACION

LABORAL DEL
PERSONAL

Correlacion de Pearson 1 7377
PERCEPCION LABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 62 62

Correlacion de Pearson 737" 1
ROTACION DEL PERSONAL Sig. (bilateral) ,000

N 62 62

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

Interpretacion: La Prueba de la Hipétesis General, en la cual se busca
determinar Si existe influencia significativa entre la percepcion laboral y
la rotacion de personal de la empresa CINEPLEX S.A., Se considera
que el valor de significancia de 0.000, por lo cual se determina que se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la Hipotesis Alterna, con un
valor de resultado de correlacion de Spearman de 0.813, lo cual indica

gue existe una correlacion positiva fuerte.
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3.3.3. HIPOTESIS ESPECIFICA
ESPECIFICA 2

HG: - Existe influencia significativa entre la motivacion y la rotacion de
personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

HO: - No existe influencia significativa entre la motivacion vy la rotacion de
personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

H1: - Si existe influencia significativa entre la motivacion y la rotacion de
personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

a) SigE < 0.05 ; Entonces se rechaza Ho

b) SigE > 0,05 ; Entonces se acepta la H1

Correlaciones

MOTIVACION ROTACION

DEL
PERSONAL

Correlaciéon de Pearson 1 ,906™
MOTIVACION Sig. (bilateral) ,000

N 62 62

Correlacién de Pearson ,906™ 1
ROTACION DEL PERSONAL  Sig. (bilateral) ,000

N 62 62

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: La Prueba de la Hipotesis General, en la cual se

busca determinar Si existe influencia significativa entre el clima
organizacional y la rotacion de personal de la empresa CINEPLEX
S.A, Se considera que el valor de significancia de 0.000, por lo cual
se determina que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
Hipotesis  Alterna, con un valor de resultado de correlacion de
Spearman de 0.888, lo cual indica que existe una correlacién

positiva fuerte.
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3.3.4. HIPOTESIS ESPECIFICA
ESPECIFICA 3

HG: - Existe influencia significativa entre el ambiente organizacional y la
rotacion de personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

HO: - No existe influencia significativa entre el ambiente organizacional y
la rotacién de personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

H1: - Si existe influencia significativa entre el ambiente organizacional y
la rotacién de personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

a) SigE < 0.05 ; Entonces se rechaza Ho

b) SigE > 0,05 ; Entonces se acepta la H1

Correlaciones

AMBIENTE ROTACION
ORGANIZACIO DEL

NAL PERSONAL
Correlacién de Pearson 1 ,748"
AMBIENTE ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 62 62
Correlacion de Pearson ,748™ 1

ROTACION DEL PERSONAL  Sig. (bilateral) ,000

N 62 62

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: La Prueba de la Hipétesis General, en la cual se busca

determinar Si existe influencia significativa entre el ambiente
organizacional y la rotacion de personal de la empresa CINEPLEX S.A.,
Se considera que el valor de significancia de 0.000, por lo cual se
determina que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la Hipotesis
Alterna, con un valor de resultado de correlacion de Spearman de

0.707, lo cual indica que existe una correlacion positiva fuerte.
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3.3.5. Analisis Explicativo
Para realizar el analisis explicativo de las estrategias corporativas
gue influyen en el potencial humano, es necesario realizar la
correlacién y verificar el R — cuadrado corregido o en su defecto R
— cuadrado Ajustado.

Regresidon Lineal

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,9602 ,921 ,917 2,944

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: ElI R cuadrado es el resultado de la
correlacion multiple siendo su valor 0.917, lo cual nos indica
gue posee una correlacion moderada entre las dimensiones
independientes y la variable dependiente. Por lo que prueba

la Hipotesis alternativa (Ha) y rechaza la hipétesis nula (Ho).

ANOVA?
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Eﬁgres 5896,748 3 1965583 226,825 ,000P
1 Zes'd” 502,607 58 8,666
Total 6399,355 61

Fuente: Elaboracion propia.
a. Variable dependiente: ROTACION DEL PERSONAL

b. Variables predictoras: (Constante), AMBIENTE ORGANIZACIONAL,
PERCEPCION LABORAL, MOTIVACION

Interpretacion: La técnica de analisis de varianza (ANOVA),
nos permite visualizar que el nivel critico (Sig.) calculado es
0.000 menor al nivel de significancia 0.05; por lo tanto ambas
variables estan linealmente relacionadas, reafirmando la

aceptacion de la hipotesis alterna (Ha).
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Coeficientes?

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados tipificados
B Error tip. Beta
(Constante) -4,828 2,219 -2,176 ,034
PERCEPCION
. LABORAL -,274 ,183 -,107 -1,501 ,139
MOTIVACION 2,676 ,253 ,801 10,573 ,000
AMBIENTE 2,524 ,300 ,367 8,421 ,000

ORGANIZACIONAL
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: “La matriz de coeficientes nos informa que dimensiones de la
variable independiente son las que mas influyen en la variable dependiente”.
Huamanchumo y Rodriguez (2015, p.325),
e La dimension Percepcion influye en forma negativa y aporta con un —
0,274
e La dimensién Motivacion influye en forma positiva y aporta con un 2.676
e La dimensién Ambiente organizacional influye en forma positiva y aporta
con un 2.524

Esta prueba genera una ecuacion econométrica, basado en las Dimensiones:
Yy = Bo — B1x1 + Bax; + B3xs

Donde: Bo=-4.828 P1=-0,274 PB2=2,676 Ba=2,524

y = Clima Organizacional x1 = Percepcion Laboral x2 = Motivacion
x3 = Ambiente Organizacional

La recta de regresion obtenida es representada de la siguiente manera:

y = —4,828 — 0,274x, + 2,676x, + 2,524x;

Potencial humano = -4,828 — 0,274*Percepcion + 2,676*Motivacion +

2,524*Ambiente Organizacional.
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IV. DISCUSION

4.1 respecto al objetivo general:

La investigacion de tesis tuvo como objetivo general determinar la influencia
del clima laboral en la rotacion del personal de la empresa CINEPLEX S.A.,
Comas, 2017. Después de haber logrado obtener los resultados, se ha
determinado que existe relacion significativa entre las variables,
mencionadas, por lo cual mediante la prueba de R Pearson, se logro
demostrar con un valor = 0.894, de pendiente positiva fuerte, donde se
demostré con un nivel de significancia menor a P valor <0.05. Dichos
resultados de la tesis de estudio tienen concordancia que permite considerar
gue la teoria cientifica para; Chiavenato (2002, p.86) “El clima
organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los
colaboradores de toda empresa, dependiendo del nivel de motivacion de
cada empleado”. Donde ademas dicha teoria respalda mi resultado obtenido
donde el clima organizacional si llega a influir en la rotacion de los
trabajadores de las diferentes areas dentro de la empresa, donde
Chiavenato; distingue que se debe dar una mejor calidad laboral a para todo
sus trabajadores y ello le permitird un eficiente trabajo en equipo, por ello el
resultado da un soporte metodolégico a mi trabajo compara y reafirma dicha
relacion.

Asi mismo el resultado tiene similitud y coincidencia con el trabajo de
investigacion de Hernandez, Rojas (2011). En su tesis “Propuesta de
creacion de un instrumento de medicién de clima organizacional para una
industria farmacéutica” para obtener el Titulo de maestria en Administracion
con énfasis en gestion estratégica, Facultad de Ciencias Administrativas y
Economicas, presentada en la Universidad Icesi - Santiago de Cali -
Colombia., el objetivo fue; determinar y comprender la importancia medicion
de clima organizacional para una empresa farmacéutica, que permita
diagnosticar las percepciones y sentimientos que tienen los trabajadores

sobre las estructuras, procesos y condiciones de su medio laboral, el autor
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concluyo que ambas variables tienen afinidad medicion de clima
organizacional para una empresa farmacéutica, que permita diagnosticar las
percepciones Yy sentimientos que tienen los trabajadores sobre las
estructuras, procesos y condiciones de su medio laboral.

4.2 Objetivo especifico N° 01:

El primer objetivo especifico fue determinar la influencia de la percepcion
laboral en la rotacion del personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas,
2017. Para lo cual mediante la prueba de R = 0.737, demuestra que existe
una relacion positiva considerable entre la dimension fiabilidad y la variable
satisfaccion de los clientes, por cual también se logré corroborar el valor de
significancia P valor < 0.05, Dicho valor de resultado tiene coherencia con la
teoria cientifica de Gan vy Triginé (2013, p. 275) “El clima organizacional se
refiere a lo que pueda percibir un integrante sobre el entorno de la
organizacion a la que pertenece; ya que todo lo que sienta o perciba
determinaran la conducta con la que se desenvuelva dicho colaborador”.
Donde se afiade que el autor corrobora; la propuesta presentada en
investigacion desde un principio de la investigacion; de la investigacion la
cual era determinar; la relacion y en cuanto es el valor es dicha relacion al
cual he llegado la presente investigacion por lo cual también fue necesario
contrastar la hipotesis de investigacion llevandolo a la estadistica que me
permita definir la deduccion al cual se llegé o en su defecto pretendié llegar
desde el inicio del presente trabajo de investigacion el cual tiene en cuenta
gue se logro satisfacer el cumplimiento del trabajo satisfactoriamente.
Coincidiendo el presente trabajo investigacion con la tesis publicada por
Avalos (2015) “La Rotaciéon del Personal y su influencia con la Calidad de
Servicio de la empresa América Movil Perd S.A.C. Miraflores, 2015”. (Tesis
para obtener el titulo profesional de Administracion) Universidad César
Vallejo — Lima. El autor buscar determinar si; Siendo una muestra
estadistica representativa, la misma que consta de 103 colaboradores, para
lo cual se ha considerado un margen de error del 5% y 95% de aceptacion.
Concluyendo que las Sub variables identidad organizacional y renuncia en la
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rotacion de personal, se relacionan positivamente en la presente
investigacion. Por, ultimo al ser un tipo de Investigacion correlacional, se ha
logrado identificar las sub variables que se relacionan negativamente y la sub
variables se relaciona positivamente, ante la Variable Calidad de Servicios.
Por lo tanto corroboramos que si se cumple la similitud entre ambas
investigaciones.

4.3 Objetivo especifico N° 02

El segundo objetivo especifico, fue determinar la influencia de la motivacion
en la rotacion del personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2017. Por
lo cual los resultados obtenidos después de hacer su respectivo proceso de
analisis se puede afirmar que si existe relacidn entre la dimension y la
variables donde valor de correlacion que fue evaluada mediante la prueba de
valor R = 0.908, se demuestra la relacion positiva considerable entre ambas,
ademas que el nivel de significancia P<0.05, resultado esperado.

Dicho trabajo también corrobora con la teoria cientifica de Sandoval (2004)
“El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que
incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y
recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y
desempeno de los individuos”. Ademas esta postura tedrica; se logra
reafirmar que la empatia si guarda relacion con la comodidad en un centro
de labores, es por ello se demuestra que es parte del logro de proceso
donde mi investigacion y ha tenido buenos resultados donde toma refuerzo
envase a esta teoria planteada y respalda mi presente investigacion, hace
referencia de como una empresa debe lograr una mejora continua para no
estar en una pausa empresarial; donde sus continuo cambio es gracias a
gue el empresario busca brindar una calidad sobre sus productos el cual
ellos elaboran como es el caso de la Mype.

El trabajo de investigacion tiene coincidencia con la; Ruiz (2015) “Clima
Organizacional y su influye con el Desempefio Laboral de los colaboradores
de la empresa Socorro Cargo Express S.A. Los Olivos, 2015 (Tesis para

obtener el titulo profesional de Administracion) Universidad César Vallejo —
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Lima. El objetivo de la investigacion es dar a conocer la relacién que existe
entre el Clima organizacional y el desempeiio laboral de la Empresa Socorro
Cargo Express S.A., Los Olivos; la poblacion del estudio que se obtuvo fue
de 158 colaboradores de la empresa Socorro Cargo Express S.A. hallando
asi una muestra de 112 colaboradores. De acuerdo al analisis se concluye
que la hipétesis general tiene influencia con respecto al grado de
significancia de valor 0.000 y de correlacion 0.810, la metodologia que se
empled para la elaboracion de esta tesis estuvo relacionada al método
cuantitativo, el disefio que de la investigacion ha sido descriptivo
correlacional y las técnicas de investigacion empleadas han sido: la encuesta
para recopilar informacibn sobre la variable Independiente; clima
organizacional y la variable dependiente: desemperio laboral.

4.4 Objetivo especifico N° 03

El tercer objetivo especifico fue determinar la influencia del ambiente
organizacional en la rotacion del personal de la empresa CINEPLEX S.A.,
Comas, 2017. De acuerdo con el andlisis recogido después de procesar la
informacién donde el nivel de correlacion R = 0.748, se demostré con un
nivel de significancia P=<0.05, resultado esperado que permite aceptar la
hipotesis de investigacion. Donde tiene coherencia con la teoria de Hodgetts
y Altman (1985) “Un conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo
percibidas por los individuos que trabajan en ese lugar y que sirve como
fuerza primordial para influir en su conducta de trabajo”. Donde el autor logra
reafirmar que la utilidad de saber satisfacer a los clientes, ya que es parte del
logro de proceso de como se logra captar la expectativa del cliente y a su
vez esta herramienta es para una mejora continua dentro de la empresa y
respalda mi trabajo de investigacion, donde permite lograr un aprendizaje en
cuanto a los valores que se imparte y con ella reducir la insatisfaccion de los
con los colaboradores cuando ellos no sientan que estan en una zona de
confort en su area de trabajo.

De la misma manera tiene coherencia con la investigacion tesis de; Olortiga

(2015) “Insatisfaccion Laboral y su influye con la Rotacion del Personal en el
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centro recreativo el Remanso S.A.C. Comas, 2015 (Tesis para obtener el
titulo profesional de Administracion) Universidad César Vallejo — Lima. Tiene
como objetivo Se buscéd determinar como la insatisfaccion laboral se
relaciona con la rotacién de personal de los trabajadores de la institucion.
Esta investigacion se ha realizado con una muestra significativa tomando
como poblacion al total de los 60 empleados, entre: administrativos,
enfermeras y personal de limpieza. El total de la muestra fue conformada por
52 colaboradores.

4.5 Con referencia a la Hipétesis General, los resultados detectados con la
prueba de correlacion de Pearson, indica una influencia significativa positiva
entre el clima organizacional y la rotacion del personal de la empresa
CINEPLEX S. A. Donde p = 0.000 a un nivel de significancia de 0.05
(bilateral), y en un nivel de relacion de 0,938, lo cual indica que la correlacién
es fuerte. Por lo tanto aceptamos la Hipoétesis Alterna:

H1: - Si existe influencia significativa entre el clima organizacional y la
rotacion de personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2016.
4.6 Con referencia a la primera Hipétesis especifica N°1, también los
resultados segun la prueba de correlacion de Pearson, indica que existe
correlacion significativa entre la percepcién laboral y la rotacion de personal
de la empresa CINEPLEX S.A. (sig. (bilateral) = .000 < .05; Rho = .737). Lo
que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna.
H1: - Si existe influencia significativa entre la percepcion laboral y la
rotacion de personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2016.
4.7 Sobre la segunda Hipotesis especifica N°2, los resultados segun la
prueba de correlacion de Pearson, indica que existe una correlacion
significativa positiva media entre la motivacion y la rotacion de personal de
la empresa CINEPLEX S.A. = .000 < .05; Rho = .906). De acuerdo a los
resultados rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipoétesis alterna.
H1: - Si existe influencia significativa entre la motivacion y la rotacion de
personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2016.
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4.8 Sobre la tercera Hipotesis especifica N°3, los resultados segun la prueba
de correlacion de Pearson, indica que existe una correlacion significativa
positiva media entre el ambiente organizacional y la rotacién de personal de
la empresa CINEPLEX S.A., Comas. (sig. (bilateral) = .000 < .05; Rho =
.748). De acuerdo a los resultados rechazamos la hipé6tesis nula vy
aceptamos la hipotesis alterna.

H1: - Si existe influencia significativa entre el ambiente organizacional y la

rotacion de personal de la empresa CINEPLEX S.A., Comas, 2016.
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VI.

Conclusiones
Se ha determinado que si existe influencia significativa entre el clima
organizacional y la rotacion de personal de la empresa CINEPLEX S.A.,
Comas, 2017.

Se ha determinado que si existe influencia significativa entre la
percepcion laboral y la rotacién de personal de la empresa CINEPLEX
S.A., Comas, 2017.

Se ha determinado que si existe influencia significativa entre la
percepcion laboral y la rotacién de personal de la empresa CINEPLEX
S.A., Comas, 2017.

Se ha determinado que si existe influencia significativa entre ambiente
organizacional y la rotacion de personal de la empresa CINEPLEX S.A.,
Comas, 2017.
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VI.

Recomendaciones

La presente investigacion por haber realizado un analisis de la toma de

decisiones, esa en condicion de realizar las siguientes recomendaciones:

Se recomienda que la empresa cuente con un clima organizacional
democrético y eficiente como lo seria al capacitarlos y poder asi tomar las
mejores decisiones, donde los directivos y jefes deben actuar con un
liderazgo adecuado y asi conducir, orientar e incentivar la participacion de
las personas y lograr un fin determinado para el bienestar de empresa en

cuanto a su desempefio.

Todo es un proceso de aprendizaje que lleva toda una vida dentro del
ambito laboral, toda empresa tiene un adecuado clima organizacional pero
gue falta ponerlas en practica, para que sea esto el inicio de un gran éxito o

un rotundo fracaso.

Se recomienda realizar diferentes actividades dentro de la empresa, que
potencie el trabajo en equipo y eficiencia de cada colaborador en un fin
comun, donde se adquiera las habilidades y competencias que permitan un
adecuado trabajo en equipo, evitando el individualismo y las indiferencias y
hacer que cumplan con sus obligaciones que solo trae un mal clima y por

ende un ineficiente desempefio dentro de la empresa.

Se recomienda a los directivos y jefes de cada area establezcan un trato
interpersonal que no es cosa que superar los problemas de comunicacion y
aumentar la confianza para que las personas trabajen mejor teniendo claro

sus estandares de trabajo.
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ANEXO:
ENCUESTAS AL PERSONAL DE LA EMPRESA CINEPLEX S.A. COMAS
Instrumento de Medicion

Sr.(a) trabajador, el cuestionario servird para elaborar una tesis acerca del “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA ROTACION DE PERSONAL EN LA
EMPRESA CINEPLEX S.A., COMAS, LIMA - 2017”. Quisiera pedirle su colaboracion para
que conteste las preguntas, que no le llevaran mucho tiempo; Las opiniones de lo encuestados seran
el sustento de la tesis para optar al, Licenciado en administracion, pero nunca se comunicaran datos
individuales.
Conteste con la mayor claridad posible respecto al tema, cabe precisar que no hay respuesta
correcta ni incorrecta. Muchas gracias por su colaboracion.

5 4 3 2
Totalm De Ni de Acuerdo De
ente en acuerdo nien Acuerd
desacue Desacuerdo o

VARIABLES, DIMENSIONES E ITEMS e

VARIABLE I: Clima Organizacional

01.- Considera Ud. que el gerente tiene en cuenta mis ideas y opiniones.

02.- Considera Ud. que es aceptado por su equipo de trabajo

03.- Ud. esté de acuerdo con el sueldo que percibe.

04.- Las horas extras que realiza son bien remuneradas.

05.- La empresa brinda estabilidad econémica, es puntual en los pagos.

06.- Ud. se siente avergonzado al decir que es parte de la empresa.

07.- Entiende claramente las metas de la empresa.

08.- Considera Ud. que el gerente da a conocer los logros personales.

09.- Considera Ud, que realizar linea de carrera depende de preferencias personales.

10.- Considera Ud. que el buen desempefio es valorado por la empresa.

VARIABLE II: Rotacion de personal

11.- En la seleccion de personal te informan las tareas que realizaras en la empresa.

12.- Considera Ud. que la empresa cuenta con la cantidad necesaria de trabajadores.

13.- Considera Ud. que recibié la induccion adecuada para sentirse parte de la
empresa.

14.- Considera Ud. que sus aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la
empresa.

15.- Considera Ud. que los beneficios de salud que recibe satisfacen sus
necesidades.

16.- Considera Ud, que la infraestructura de la empresa es segura

17.- Ud. esta de acuerdo con los beneficios sociales que me brinda la empresa.

18.- Ud. esta de acuerdo con la compensacion que recibo por laborar feriados.

19.- Considera Ud. que la empresa se preocupa que las utilidades sean repartidas
equitativamente.

20.- La cantidad de afios de servicio es compensada salarialmente con un aumento.

Fuente: El investigador.
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ANEXO: Matriz de Consistencia

VARIABLES ]
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES E METODOLOGIA

INDICADORES
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL:

VARIABLE X Tipo de Investigacion
- ¢Como Influye el clima|- Determinar la influencia del clima |- Existe influencia significativa entre | Clima Organizacional Descriptiva- explicativo.
organizacional en la rotacion de | laboral en la rotacién del personal de la | el clima organizacional y la rotacién

personal de la empresa CINEPLEX
S.A., Comas, 20177

empresa CINEPLEX S.A.,, Comas,
2017.

de personal de la
CINEPLEX S.A., Comas, 2017..

empresa

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- ¢Coémo Influye la percepcién
laboral en la rotacién de personal de
la empresa CINEPLEX S.A., Comas,
2017?

- ¢Como Influye la motivacion en la
rotacién de personal de la empresa
CINEPLEX S.A., Comas, 20177

- ¢Cémo Influye el ambiente laboral
en la rotacién de personal de la
empresa CINEPLEX S.A., Comas,

20177

- Determinar la influencia de la
percepcion laboral en la rotacién del
personal de la empresa CINEPLEX
S.A., Comas, 2017.
- Determinar la influencia de la
motivacioén en la rotacién del personal
de la empresa CINEPLEX S.A,
Comas, 2017.

- Determinar la influencia del ambiente
organizacional en la rotacion del
personal de la empresa CINEPLEX

S.A., Comas, 2017..

HIPOTESIS ESPECIFICOS:

- Existe influencia significativa entre
la percepcion laboral y la rotacion
de personal de la
CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

- Existe influencia significativa entre

empresa

la motivacion y la rotacion de
personal de la empresa CINEPLEX
S.A., Comas, 2017.

- Existe influencia significativa entre
ambiente  organizacional y la
rotacion de personal de la empresa

CINEPLEX S.A., Comas, 2017.

Dimensiones:
-Percepcién laboral
-Motivacién

-Ambiente Organizacional

VARIABLE Y

Rotacion del personal

Dimensiones:
-Atributos
-Comportamiento
-Estrategias
-Objetivos

Disefio de Investigacion
No Experimental -

Transversal.

Poblacion:

62 Colaboradores.

- Encuestas.
Instrumentos.-
Cuestionario.

Andlisis de Datos.

Andlisis cuantitativo en el
SPSS 23
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