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Resumen

Este estudio tuvo como finalidad de demostrar la vinculacion entre la rotacion del personal
y clima laboral en una cadena de restaurantes, Lima 2022. Asimismo, se evidencia la
ausencia de estimulacion en la empresa, carencia de reconocimiento, desconocimiento de
crecimiento laboral, las cuales son unas de las razones que generaban disgustos en los
colaboradores; por ende, veian que su trabajo no era reconocido, esto representa
significativamente en cuanto al clima laboral en relacion con el desempefio, generando como
consecuencia la rotacion del personal. Para este estudio de investigacidn, nos apoyamos del
sustento tedrico de Elton Mayo, Rensis Likert y Abraham Maslow. Por lo tanto, se utilizé la
variable independiente como la rotacion del personal y la variable dependiente clima laboral

para lograr conocer la vinculacion de las variables estudiadas.

Se utiliz6 un enfoque cuantitativo, disefio no experimental-transversal, alcance
descriptivo. Los instrumentos se ejecutaron a los 52 colaboradores de la organizacién. Por
otro lado, para los indicadores de cada dimension, se aplicé el cuestionario en la escala del
modelo Likert; lo cual, es necesario para obtener los datos de cada variable de estudio. En
conclusion, evidentemente existe coherencia entre las variables rotacion del personal y el
clima laboral; también, se obtienen datos que son similares a investigaciones pasadas.
Asimismo, los datos validan la hipétesis primordial de la investigacion. Razon por la cual,
se confirma al haber un clima laboral optimo se reduce significativamente la rotacion del

personal.

Palabras clave: clima laboral, motivacion y rotacion del personal.

xi



Abstract

The recent research entituled as Staff Turnover and Their Good Relationship with The Work
Environment in a Restaurant Chain, Lima 2022. We choose this theme due to the high
frequency of staff turnover. In the same way, the lack of motivation for the company, lack
of leadership from the supervisors that generated a lack of recognition to their employees,
as a result, this significantly affects the work environment, employee performance and
consequently staff turnover. The objective of this research was to determine the staff
turnover and their work environment in a chain of restaurants in Lima 2022. Likewise, the
theoretical support was Elton Mayo's relationship theory, Rensis Likert's organizational
climate theory and Abraham Maslow's theory of needs. The independent variable staff
turnover and the dependent variable, which is the work environment, were argued in order

to know the relationship between both variables.

This study has been carried out with the quantitative approach, non-experimental-
transversal design, descriptive-correlational scope. The tests were applied anonymously to
52 employees. Likewise, these tests were implemented through validated and reliable
elements, designed with each indicator, the questionnaire was applied on a Likert type scale
valued from 1 to 5, which was necessary to obtain data for each study variable, after applying
the instrument to the sample that was accompanied by a table and graphs, each result was

interpreted. In this way, the variables are correlated with the purpose of obtaining results formulated

in the investigation.

Keywords: Work environment, motivation, staff turnover.
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Introduccion

En los afios recientes se ha ido tomando interés por el comportamiento organizacional en los
colaboradores, los procesos de gestion, la transicion de personal. Por ello, la repercusion que
tiene la empresa en la gestion de talento humano determina el rendimiento de la organizacion
y su competencia en el mercado. Por eso, se evidencia los diferentes esfuerzos que se realizan
con la finalidad de establecer vinculos con el personal que permiten su permanencia en la

organizacion.

Para el capitulo I, nos describe la problematica de estudio tanto internacional y na-
cional, donde se aplico la herramienta del arbol de problemas para determinar las causas y
consecuencias que afectan la rentabilidad. Finalmente, se formularon los problemas con sus
respectivos objetivos y justificacion del estudio En cuanto al capitulo I, se da una funda-
mentacion tedrica para la investigacion, también se identifican contextos nacionales e inter-
nacionales que aportan para la investigacion, se realiza una fundamentacion teérica de los

principales términos a utilizar y se determina la estructura de la investigacion.

El capitulo 11, describe todos los métodos utilizados donde se plasma el método de
la investigacion, el disefio, la poblacion y muestra utilizada para desarrollar el estudio, asi-
mismo, se muestra las técnicas e instrumentos, finalmente se des-cribe el anlisis y los pro-
cedimientos. En capitulo 1V, se expone los resultados de su investigacion y discusion los
cuales se dominan mediante la extraccidn de informacion de acuerdo con objetivos predefi-
nidos en respuesta a cada enfoque. Finalmente, en el capitulo V, se exponen las conclusiones,

asi como las recomendaciones del estudio.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

Lo més importante en una empresa son los colaboradores. Por ello, es muy importante
identificar sus talentos, fidelizarlos para minimizar la rotacién del personal y reducir costos.
Asimismo, obtendremos un buen clima laboral, el cual generard mayor afinidad en el trabajo
sinérgico, asi cumplir con las metas trazadas en un determinado tiempo, generando un mejor
servicio, incrementando la rentabilidad, prestigio e identificacion consolidada para la
organizacion.

En el &mbito internacional, el articulo cubano nos explica sobre la rotacion del
personal que es el riesgo mas relevante para una empresa. Por ello, es imprescindible utilizar
herramientas de gestion que ayudan a definir el analisis empresarial obteniendo beneficios
positivos para una mejor toma de decisiones; para asi, minimizar sus costos e incrementar la
produccion de la empresa (Zaballa et al.2021) Es decir, la empresa debe reducir sus costos
minimizando la rotacion del personal y captando la permanencia de sus colaboradores
antiguos.

Por otro lado, se analiza la rotacion de empleados a nivel internacional y se toman
medidas correctivas para mejorarla, generando mayor impulso a la economia de su pais
(Villar, 2021). Por lo tanto, es importante analizar las debilidades de la organizacién para
fortalecerlas.

Mina (2019), en uninforme colombiano sobre la industria de alimentos y
bebidas concluye: la carencia de estabilidad para los colaboradores en las organizaciones es
sumamente alto debido a la falta de incentivos no salariales. Asi también, los empleados
estdn menos motivados para agregar valor a su trabajo mas cuando no recibe incentivos
econdmicos o bonificaciones por su desempefio.
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Otro articulo colombiano explica: la rotacién de los trabajadores se asocia a que
existen caracteristicas que impulsan al colaborador abandonar su trabajo actual e ir por otras
propuestas que considere beneficioso para su persona, determind las causas gque incitan a
dejar su puesto de laborales respecto a la falta de comunicacion asertiva con sus jefes de
area, cancelacion de sus horas extras de trabajo, el reconocimiento escaso o nulo al valor
agregado y el vinculo existente son las que generan estas acciones (Rodriguez y Rojas,
2019). Posteriormente, un articulo mexicano expone la situacion de la industria hotelera,
dando a conocer resultados en la cual se evidencian las causas por la cual los trabajadores
no perduran en las organizaciones y ello se ve reflejado en el reclutamiento inadecuado y
desmotivacion por parte de los empleados (Caldera et al. 2019).

Un articulo mexicano expone la situacién de la industria hotelera, dando a conocer
los resultados en la cual, se evidencia que los trabajadores no perduran en las organizaciones
por un reclutamiento inadecuado y la ausencia de motivacién por parte de los asalariados
(Caldera et al. 2019). La politica de la empresa no utiliza manuales organizacionales
funcionales en el desarrollo de sus labores; razén por el cual, la transicion de los
colaboradores en la organizacion es cada vez mayor en todas las &reas de trabajo. Por ello,
se deben analizarlas y fortificarlas.

Finalmente, en el ambito internacional en un articulo de Ecuador manifestaron sobre
la industria gastronomica de la rotacion de empleados en la cual, se evidenci6 resultados
positivos. Sin embargo, un porcentaje minimo de la rotacion del personal puede ser
amenazante y perjudicial para una empresa (Jiménez y Marifio, 2018). Razén por la cual, el
area de seleccion del personal debe realizar este proceso de una manera idonea para evitar
desligamiento prematuro del colaborador hacia la empresa.

La firma britanica PwC menciona: en el Pert 9 de cada 10 ejecutivos tiene una alta
rotacion del personal en sus empresas. Por la cual, le generan gastos innecesarios, demoras
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en los procesos y un mal clima laboral. Esto se debe a la poca importancia que se le da al
personal idéneo para ocupar un cargo en un area especifica para cada persona. Ademas, de
los diversos beneficios salariales y no salariales (Peru 21, 2022).

“Great Place to Work” reconocié y destaco dentro de las mejores organizaciones por
generar un excelente ambiente laboral, fomentando una buena experiencia de trabajo para
sus colaboradores y manteniendo una cultura empresarial basada en la confianza a la
empresa Mediabrands Peru (Pressperu.com, 2022).

Segun el Ministerio de Trabajo, la crisis sanitaria afectd a diversos restaurantes y
catering en nuestro pais. Motivo por la cual, las empresas estan reduciendo sus planillas a
través de los despidos, largas horas de trabajo, contratando a los empleados temporalmente
segun sus actividades en funcion a la demanda.

La rotacion empresarial en nuestro pais llega al 20,7 en comparacion con el 10,9 en
otros paises segun un estudio de la firma de contabilidad PricewaterhouseCoopers en
Saratoga. De igual forma, América Latina tiene una tasa de separacion voluntaria de 5,4 por
ciento, mientras tanto el Per( tiene 9,8%. Por lo tanto, el costo anual por socio es de $659,
0 el 0,2% de los ingresos de la empresa (Lépez, 2019). En otras palabras, las empresas
nacionales tienen una alta rotacion de empleados. Sin embargo, no se ha tomado ninguna
medida correctiva para mejorar la politica de su empresa.

En el ambito local, se evidencia una alta rotacion del personal debido a las
circunstancias de trabajo. En la cual no son las adecuadas, mas aln no se respeta el contrato
establecido. Asimismo, el area de gestidn de talento humano no realiza los filtros adecuados
en la contratacién del personal idéneo al cargo a realizar por la falta de experiencia,
generando mayor carga laboral en las diversas funciones, por el cual genera un mal clima

laboral, estrés, agotamiento fisico y mental.
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Figura 1

Arbol de problemas en la cadena de restaurantes de Lima 2022
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En la figura 1, observamos la herramienta del arbol de problemas. Por eso,
identificamos diferentes causas como: (a) la carencia de motivacion del personal en la que
no hay reconocimiento por parte administrativa de la empresa. Ademas, los lideres
desconocen las metas profesionales de cada uno de los colaboradores. Asimismo, no existen
incentivos salariales y no salariales establecidos; (b) las inadecuadas relaciones
interpersonales en la cual existe ausencia de relaciones de confianza entre los colaboradores.
Es decir, existen diferencias de valores personales por la cual se genera una comunicacion
agresiva entre el personal de trabajo; (c) la mala gestion interna en los procedimientos de
reclutamiento, clasificacion del personal a causa de los malos procesos que se realiza.
También, se pone en manifiesto la carencia de formacion al personal que se recluta al

gestionar un inadecuado proceso, provocando no contratar al personal idoneo para el area de

17



trabajo. Por ultimo, (d) el estrés laboral se produce a causa de la presion por parte de los
jefes de cada area hacia el subordinado al afadirles excesivas responsabilidades e
incrementando de manera progresiva las funciones aparte de las que ya realizan.
Prolongando asi, sus horas de trabajo al no respetar el contrato establecido gerencialmente.
1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema General
PG: (Cémo se vinculan la rotacion del personal y el clima laboral en una cadena de
restaurantes, Lima 20227
Problemas especificos
Pel: ;Como se vinculan la rotacion del personal y el reconocimiento en una cadena de
restaurantes, Lima 20227

Pe2: ;Cdémo se vinculan la rotacién del personal y la remuneracion en una cadena de
restaurantes, Lima 20227

Pe3: ¢ Como se vinculan la rotacién del personal y las condiciones laborales en una
cadena de restaurantes, Lima 20227
Objetivos de la investigacion
1.2.2.Objetivo General
OG: Demostrar el vinculo que existe entre la rotacion del personal y el clima laboral en una
cadena de restaurantes, Lima 2022.

1.2.3. Objetivos especificos
OE1: Demostrar el vinculo que existe entre la rotacion del personal y el reconocimiento en

una cadena de restaurantes, Lima 2022.
OE2: Demostrar el vinculo que existe entre la rotacion del personal y la remuneracion

en una cadena de restaurantes, Lima 2022.
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OE3: Demostrar el vinculo que existe entre la rotacion del personal y las condiciones
laborales en una cadena de restaurantes, Lima 2022.
1.3. Justificacion de la investigacion
1.3.1. Tedrica
En el estudio, se consideraron las teorias administrativas relacionadas con nuestras variables;
con este fin, nos permitira seguir apoyando los esfuerzos de investigacion; ademas, tenemos
la contribucion tedrica de las relaciones humanas con el aporte de Elton Mayo; donde nos
menciona que, el personal debe sentirse en bienestar y asi logre una sinergia con los demas
para generar mayor produccion, eficiencia y eficacia. Motivo por el cual, las relaciones
sociales mejoraran para fomentar un buen clima laboral (Peir6, 2022). De igual manera la
teoria del clima organizacional del autor Rensis Likert manifiesta constante participacién y
compromiso del empleador con su empleado. Por ello, es vital tenerlos motivados para
percibir mejores resultados en eficiencia y eficacia para su mejor desempefio individual y
organizacional para mejorar el servicio (Rodriguez, 2016). Por ultimo, la teoria de las
necesidades humanas de Abraham Maslow se trata de satisfacer las necesidades primarias,
secundarias y terciarias. Por lo tanto, al cubrir estas necesidades empezando desde las
primarias se podran cubrir las siguientes necesidades (Acosta, 2012).
1.3.2. Metodoldgica
Se emplearé el enfoque cuantitativo, mediante el disefio no experimental, del tipo transversal
y correlacional, entre dichas variables las cuales han sido investigadas, cuyo fin es extraer
una amplia informacidn relevante para reducir el porcentaje en cuanto a la rotacion del
personal con apoyo de los datos estadisticos. Asimismo, el estudio permitira identificar los
puntos criticos a través de las herramientas e instrumentos aplicados el cual usaremos para

este tipo de investigacion, con el objetivo de ejecutarlas para tomar mejores decisiones.
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1.3.3. Préctica

La investigacion tiene como importancia generar multiples beneficios para la cadena de
restaurantes, permitiendo conocer mediante estudios estadisticos la realidad actual. Motivo
por el cual, esta ocasionando que los colaboradores opten por otras empresas debido a la
carencia de motivacion, liderazgo, trabajo en equipo y, por ultimo, las remuneraciones no
estan acorde a las funciones de trabajo a realizar. Por lo que, conlleva como consecuencia
un ambiente de trabajo negativo, teniendo como resultado falta de desempefio, participacion
en el trabajo, comunicacién y desinterés laboral.

1.4. Delimitacion de la investigacion

1.4.1. Temporal

El trabajo fue realizado en el altimo trimestre del afio 2022.

1.4.2. Espacial

El lugar donde se ejecutd la investigacion fue en los distritos de Brefia, Lince y Pueblo Libre.
La empresa esta conformada por 60 colaboradores, entre ellas tenemos: 3 administradores,
3 asistentes administrativos, 6 barman, 6 cajeras, 6 cocineros, 6 horneros, 6 limpieza, 6
motorizados - delivery, 6 mozos, 6 Parker y 6 de seguridad.

1.4.3. Recursos

En esta investigacion se estimd un monto aproximado de S/6000 nuevos soles; la cual, fue
financiado al 100% por los investigadores. Asimismo, se empleo el uso de laptop, pagina

web.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion
Antecedentes internacionales
En un articulo internacional Tapia (2022), realiz6 un estudio con el cual tuvo como propdsito
demostrar el impacto de la rotacion de los empleados en el desempefio del talento humano.
Asimismo, el método aplicado fue descriptiva, cuantitativa y correlacional, se usé como
técnica la encuesta, asi como el instrumento del cuestionario de Colquitt para medir la
rotacion del personal y la escala de Koopsman, para medir el desempefio laboral. Los
resultados obtenidos mostraron la existencia de una correlacion entre las variables
estudiadas; por ello, se descarta la hipdtesis nula. Se dedujo que existe una alta rotacion del
personal en el desempefio del talento humano.

Huayta (2022), en su objetivo determino la vinculacién para las variables rotacién
del personal y la variable clima laboral en un centro médico; por lo tanto, el método de
estudio aplicado fue descriptiva de enfoque cuantitativo, no experimental, tipo bésica.
También, se describié una correlacion positiva al fundamentar el valor de la probabilidad
igual a cero. Es decir, resulto inferior la probabilidad con un valor de = 0,05. En efecto, la
relacion es relevante, descartando la Ho, aceptando la vinculacién de las variables rotacion
del personal y la variable clima laboral. Por ello, se finaliza que las variables del estudio
mencionado, se vinculan entre si.

Ascencios (2021), determiné en su estudio como finalidad de objeto la vinculacion
existente entre el clima laboral y su repercusion en la rotacion del personal en una
universidad. Para ello, emple6 la metodologia del enfoque cualitativo. Asimismo, el tipo de
investigacion fue bésica, descriptivo correlacional, no experimental. Por lo tanto, el autor
concluye en sus variables de clima laboral y su repercusién en la rotacion del personal con
un coeficiente de r=0,83, el nivel de significancia fue 0.000 inferior al nivel esperado (p < a
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5 centésimas). Por lo tanto, se rechazé la Ho, optando por la Ha; por ello, se aduce la relacién
existente entre el clima laboral y su impacto en la rotacion del personal. De este modo, se
concluye al manifestar que, el nivel minimo de la rotacion del personal es significado de un
excelente clima laboral.

Marquez et al. (2021), en su articulo tuvo como propésito analizar el nexo entre la
rotacion del personal y clima organizacional en la empresa publica. Se opté por una
investigacion de enfoque cuantitativo de tipo descriptivo — correlacional; en los resultados
se evidencia la existencia de una incidencia directa de la rotacion del personal sobre el clima
organizacional. En conclusion, esta investigacion ha demostrado una correlacién positiva
considerable entre las variables existentes, para asi tener resultados Optimos evitando
reincidir con la misma problematica que ha tenido estas variables. Es decir, para el
crecimiento de la empresa es importante evitar la rotacion de personal, el cual estos datos
seria un indicador altamente importante. Por ello, si se cuenta con gente satisfecha en la
organizacion, los resultados organizacionales serdn los mejores, asi como los indices de
ausentismo y rotacion seran minimo; por ende, la productividad y la calidad se
incrementaran.

Candiales (2019), en su trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la
intensidad de la relacion entre el compromiso organizacional de los colaboradores y el clima
organizacional percibidos en una empresa de turismo. El método utilizado fue un disefio
transaccional, correlacional de estudio no experimental. Los resultados fueron que se obtuvo
una relacién positiva entre las dimensiones de clima laboral y compromiso; esto indica que,
cuando una de las variables aumenta, la otra también lo hace. Es decir, existe una fuerte
relacion entre ambas debido a que al existir una percepcion favorable de ambiente de trabajo

puede influir sobre el sentimiento de obligacion para continuar con esta relacién laboral. En
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conclusidn, la variable clima laboral tiene relacidn con las dimensiones por que se trasmite
en las actitudes de los colaboradores.
Antecedentes nacionales
Cole (2020) menciona, el objetivo principal fue determinar la relacion entre la rotacion del
personal y el clima laboral del personal operativo de una empresa. En cuanto a la
metodologia empleada fue un estudio correlacional, no experimental. En consecuencia, se
obtuvo el alfa de Cronbach fue una estimaciéon de 0,80 validando la confiabilidad. Por
consiguiente, el rango de confiabilidad es el 80.3%, de la coherencia entre las dimensiones
de la investigacion. El autor concluye al aprobar la relacion entre las categorias rotacién del
personal y clima laboral. En efecto, los resultados anteriores demuestran lo mismo puesto
que, el personal siente que hay buenas oportunidades de desarrollo y condiciones laborales.

Reyes (2020) hace hincapié que, su objetivo principal fue determinar la relacion
existente de sus categorias de estudio del clima laboral y la rotacion del personal en docentes.
La metodologia utilizada fue disefio descriptivo correlacional. Asimismo, las conclusiones
arrojaron una correlacion negativa moderada de (-0,567). Se utilizo el disefio descriptivo
correlacional. Por lo tanto, En efecto se demostré una correlacién negativa de (-0,567
milésimas) entre las variables de clima laboral y rotacion del personal. En otros términos, a
mayor eficacia en el clima laboral, menor serd la rotacion del personal. Por lo tanto, la
probabilidad tiene como indicador el (0,020), el cual es menor a 0,05; por lo tanto, se rechaza
la hipotesis nula al tener una correlacién negativa moderada. En conclusion, en la relacion
entre el clima laboral y la rotacion del personal se comprueba la existencia de una relacion
inversa. Por lo tanto, si existe un buen clima laboral.

Caldera et al. (2019), en su articulo, se reconoci6 las causas de rotacién de los
colaboradores en la industria hotelera. Para ello, utiliz6 como parte de la metodologia
aplicada de tipo descriptivo, cualitativo de enfoque exploratorio e inductivo. De acuerdo,
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con el resultado se tipifico las siguientes causas de la variable rotacion del personal: (a)
métodos de indemnizacion; (b) el reemplazo y eleccién del personal y (c) la perdida de
motivacion de los empleados. En conclusion, la rotacion del personal podria ser la ausencia
de capacitaciones que se le concede a los colaboradores de la organizacion, la escasa
motivacion que se les brinda, y un inadecuado liderazgo por parte de los jefes inmediatos.
Por otro lado, la ausencia de estrategias de apoyo para lograr tener un equipo de trabajo
solido, el cual se sienta bien para laborar en la empresa; asi como, con las responsabilidades
que estén realizando.

Alhuay (2019), describié como propdsito primordial demostrar la vinculacion entre
el clima laboral y la rotacion del personal en la empresa industrial. El tipo de investigacion
es no experimental, descriptiva, correlacional. Se obtuvo como resultado la verificacion de
hipdtesis general por medio del estadistico de correlacion de Pearson de -0,991 con un valor
de significancia del 0,000. En otras palabras, ambas variables de estudio se vinculan entre
si. En conclusion, se demuestra una correlacion negativa en las variables de estudio. Por lo
tanto, existe un resultado negativo, debido al mal clima laboral provocando diversos
problemas en la empresa.

Guillen et al. (2018) en su informe, el proposito fue reducir la rotacion del personal
para contribuir en minimizar los costos de la organizacion. Asimismo, este estudio fue de
tipo documental y descriptivo. Por lo tanto, en el resultado se evidencid la reduccion de costo
lo cual se conecta con la rotacion del personal. En conclusion, si influye de manera positiva
el indice de rotacién del personal en los costos de la organizacion. Por ello, se recomienda
tener una estrategia favorable para la organizacion o también tener planes de contingencia

frente a las problematicas suscitadas.
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2.2. Bases teoricas

En el presente documento de estudio describimos 3 teorias administrativas relacionadas a
nuestras variables el cual nos permitira darle mayor sustento a nuestra investigacion. Elton
Mayo en su teoria de las relaciones humanas precisa: Lo mas importante es que el personal
se encuentre en bienestar y asi logre una sinergia con los deméas para generar mayor
produccion, eficiencia y eficacia. Motivo por el cual, las relaciones sociales mejoraran para
fomentar un buen clima laboral (Peird, 2022). Es decir, esta teoria considera que la
motivacion de los trabajadores influye lo econdmico psicolégico y el tipo de relacién que
tienen para los demas; dando prioridad a la parte humana para obtener mayor integridad del
personal con la empresa.

La teoria del clima organizacional del autor Rensis Likert manifiesta la activa
participacion y compromiso del empleador con su empleado. Por ello, es vital tenerlos
motivados para percibir mejores resultados en eficiencia y eficacia para su mejor desempefio
individual y organizacional para mejorar el servicio (Rodriguez, 2016). Esto se relaciona con
la variable clima laboral. Por lo tanto, el colaborador percibe ciertas actitudes de parte del
area administrativa para estar bien motivados generando un valor agregado.

Por altimo, Abraham Maslow en su teoria de las necesidades humanas hace hincapié
que existen necesidades humanas y segun cumplen estas necesidades desde las méas bésicas
hasta la més alta. Es decir, se trata de satisfacer las necesidades primarias, secundarias y
terciarias; por lo tanto, al cubrir estas necesidades empezando desde las primarias se podran
cubrir las siguientes necesidades, impulsando al colaborador a trabajar con mas motivacion,
(Acosta, 2012). Consideramos esta teoria el cual permitira analizar las necesidades primarias
y secundarias e identificamos los puntos criticos a reforzar para obtener mejores relaciones
sociales, comunicacion asertiva entre las diversas areas de trabajo para minimizar la rotacion
del personal.
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2.2.1. Variable independiente: rotacidn del personal
Para sustentar el concepto de nuestra variable rotacidén del personal nos apoyamos en los
siguientes autores:

Coll (2020) menciona que, algunos colaboradores son contratados y otros son
despedidos por abandono de trabajo. Asimismo, sucede por la migracién de un area a otra
en la cual a los trabajadores les cuesta adaptarse generando deficiencias en sus labores.
También, considera al procedimiento de salida como la jubilacion o el fallecimiento; por lo
tanto, es fundamental que la direccion de gestion de talento humano desarrolle las
contrataciones adecuadas a través de sus procesos e indicadores y asi minimizar los riesgos
de su inversion.

Vallejo (2016) menciona que, “la rotacion del personal es la consecuencia de la
partida de varios colaboradores e ingreso de otros para reemplazarlos en el trabajo” (p.44).
Es decir, es la salida de los trabajadores de la organizacion para ser sustituidos; por la cual,
la empresa esté obligada a contratar personal nuevo para diversas areas de trabajo.

Chiavenato (2009), “Las empresas sufren un proceso constante y activo de entropia
perjudicial para conservar su integridad y subsistir en el tiempo” (p.92). Por lo tanto, la
rotacion del personal afecta a la empresa en su productividad e imagen y sus procesos de
gestion son afectados al sustituir a uno o varios empleados.

Tipos de rotacion del personal

Rotacion voluntaria: se ejecuta cuando el colaborador decide su baja a la empresa por
motivos personales (Haggerty, 2020). Es decir, se da cuando el colaborador se retira de la
empresa por actitud propia.

Rotacion involuntaria: se realiza cuando la empresa da por concluido su contrato temporal
por necesidades del mercado (Mossarah, 2023). Es decir, el colaborador se retira de la
empresa por despido o cese de sus funciones.
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Rotacion de trabajo: se lleva a cabo cuando el empleador sustituye al trabajador de un area
de trabajo a otra por alguna necesidad; por lo que, no existe ninguna disociacion laboral
(Roesen, 2023). Es decir, es importante que los colaboradores conozcan las diferentes areas
de la empresa e identificar las fortalezas del colaborador para ubicarlos en las areas
adecuadas; para asi, incrementar la productividad.

Las planillas de contratacion del personal de una empresa se ven afectadas en cuanto
a su inversion; debido a que, existe una anomalia en su productividad cuando el empleado
deja su puesto de trabajo; ante ello, la organizacion tiene la obligacion de contratar un nuevo
personal (Metha, 2022) para dicho puesto. Mé&s aun, el tiempo de experiencia en el puesto
de trabajo es muy importante. Es decir, para incrementar la productividad de una empresa se
necesita de la formacion y experiencia del empleado. No obstante, los costos se veran
reflejados en su inversién al contratar un personal nuevo en cuanto a las capacitaciones y
formacién laboral. En el mismo sentido, existen diversos motivos provocando deficit en la
rotacion del personal. Por ello, tipificamos lo mas relevante como: un inadecuado ambiente
de trabajo no genera el trabajo en equipo, la remuneracidn no esté acorde a las labores que
se realizan, los procesos de seleccion son inadecuados al puesto de trabajo, la falta de
desarrollo personal el cual no te permite ningun tipo de ascenso, la falta de motivacién
laboral, objetivos preestablecidos el cual no se visualiza, la falta de liderazgo y la mala
supervision del trabajo. Ante las evidencias tipificadas también podemos describir las
consecuencias mas comunes que acarrea la rotacion de los colaboradores en la cadena de
restaurantes. Por ejemplo: los costes en los procesos de contratacién del personal,
inseguridad de los trabajadores, incrementos de la productividad, motivacion, cambios de
clima laboral, cambios de equipos de trabajo, relaciones interpersonales e imagen comercial.
Estas consecuencias son puntos criticos el cual se pueden superar al realizar una buena
gestion y control en los procesos de contratacion.
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Existen indicadores que nos permiten conocer si la rotacion del personal es elevada

0 es escasa. Para ello, se tipifica la formula:

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

Donde:

R = tasa de rotacion

S = personal que se separd de la empresa en el periodo

| = personal que se tenia al inicio del periodo

F = personal que se tenia al final del periodo.

Para hallar la formula es importante lo siguiente: (a) sumar la cantidad del personal que
ingreso a principios y a fines de temporada para dividirlo entre dos para obtener el promedio.
(b)Posteriormente, se suma el total de individuos que abandonaron la organizacién durante
el periodo y se divide este resultado por el promedio del personal actual, calculando en el
“paso (a)”; y por ultimo (c), se multiplica por cien el resultado de la division. Por ello, es
muy importante tener indicadores e interpretarlos para evitar dafios a la empresa el cual
puedan perjudicar pérdidas econdémicas.

Las dimensiones de rotacion del personal:

Motivacion: Segun los autores Bohorquez et al. (2020), la motivacién es muy importante
para el personal; porque, lo vinculan con los incentivos. Asimismo, influye de manera
positiva en la conducta del ser humano. Por lo tanto, se siente motivados para hacer las tareas
laborales, logrando asi los objetivos en la empresa. Ademas, pueden lograr sus metas
personales.

Liderazgo: Rios (2020), hace hincapié del liderazgo el cual es vital para la transformacion
social; Es decir, se debe tener la capacidad de visualizar su entorno y analizar los cambios,
el cual le permitiria ejecutarlas proponiendo soluciones ante momentos dificiles
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manteniendo un equilibrio emocional. Es decir, el liderazgo en una empresa es fundamental,
porque propiciaria una buena afinidad entre compafieros de trabajo; para lo cual, los
resultaos seran favorables en cuanto al trabajo colectivo.
Trabajo en equipo: Peir6 (2020) nos dice que, se crean equipos de trabajo para generar
lluvias de ideas. Asimismo, compartir diversas informaciones para conseguir objetivos en
las tareas que se desarrollaran en la empresa de manera individual. Por lo tanto, la sinergia
de los trabajadores seré el sinbnimo de un buen trabajo s6lido con mejores resultados en las
diversas areas de trabajo.

2.2.2. Variable dependiente: clima laboral
Para Pefias (2018), el clima laboral es una serie de percepciones entre el personal y la
organizacion; Es decir, es la apreciacion del colaborador hacia el ambiente interno de la
empresa en cuanto a su situacion actual. Asimismo, el comportamiento que asumen los
colaboradores varia directamente con la gestion administrativa y las condiciones laborales.
En ese contexto se puede deducir que la reaccion del personal estaria involucrada netamente
a la percepcion del ambiente laboral.

En el mismo contexto, Ramos y Tejeira (2017) mencionan, el clima laboral es el
resultado de la apreciacion de los empleados dentro de la organizacion. Por otro lado, la
cultura es la agrupacion de conductas, creencias y pasiones transmitidos que explican la
forma en que se labora en una empresa; por lo tanto, estas apreciaciones del entorno de
trabajo simbolizan el ambiente laboral y se describe que pueden ser inestables entre los
colaboradores que va dependiendo de acuerdo, a sus caracteristicas netas de cada individuo.
Es decir, cada colaborador podria percibir de manera distinta el comportamiento
organizacional el cual desemboca en el concepto del ambiente laboral.

Bordas (2016) menciona que, el ambiente laboral es establecido por un grupo de
aspectos materiales e inmateriales el cual se encuentran vigentes de modo constante en una
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empresa; por ello, es vital mantener un adecuado lugar de trabajo, manteniendo el orden de
trabajo. Asimismo, el ambiente de trabajo deberia estar establecido por normas y politicas
para no afectar su desarrollo al realizar sus funciones en el trabajo.

Por otro lado, Chiavenato (2011), menciona al entorno interno por medio de los
individuos de la empresa, y se vincula con el conjunto de motivacién de sus participantes.
Asimismo, la expresion del ambiente empresarial se relata de modo representativa a las
propiedades motivacionales del entorno interno. Por ello, los aspectos de la empresa llevan
a la incitacion de diversas motivaciones en sus colaboradores; es decir, el entorno
empresarial es efectivo al satisfacer las necesidades individuales de cada uno de los
integrantes y eleva la autoestima. Sin embargo, es contraproducente al no lograrse esas
necesidades.

Para Garcia (2009), las empresas a través de la parte gerencial proponen sus normas
y politicas por medio de sus valores, creencias y cultura que existe en el entorno
organizacional. Por ello, el clima laboral da como resultado un ambiente 6ptimo la cual
tienen sus propias reglas que permiten desarrollarse permitiendo buenas relaciones
interpersonales y asi generando un ambiente idoneo de trabajo.

Tipos de clima laboral organizacional:

Sistema I: Autoritario. Es caracterizado por la confianza, en donde las decisiones son
adoptadas en la organizacion (Rodriguez, 2016). Es decir, es altamente burocratizada donde
se impone la autoridad.

Sistema Il: Paternalista. En esta categoria las decisiones son adoptadas por los rangos altos
de la organizacion, el clima de este sistema organizacional se centra en la confianza de forma
vertical de arriba hacia abajo (Rodriguez, 2016). En otro contexto, la direccion la da los altos

cargos hacia los subordinados.
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Sistema I11. Consultivo. Es en la cual las delegaciones de decisiones se realizan de una
jerarquia de medios a inferiores. Aqui existe confianza y tienen rangos de responsabilidad
(Rodriguez,2016). Es decir, participan en las decisiones los cargos medios hacia abajo.
Sistema 1V: Participativo. Este sistema se caracteriza por que las decisiones estan
distribuidas en diferentes areas de la empresa, aqui se prioriza la confianza y se logran
niveles altos de compromiso por parte de los colaboradores con la organizacion
(Rodriguez,2016). Es decir, aqui las decisiones son consultadas entre los departamentos de
la organizacién donde todos intervienen en esto.

Las dimensiones del clima laboral

Autonomia: Es la categoria en que se motiva a los trabajadores a ser autarquico y a ejecutar
iniciativas propias (Bordas, 2016). Es decir, una agrupacion de empleados de una
organizacion en la cual por medio de su experiencia en el rubro toman decisiones asertivas
Comunicacion: Se describe al otorgar informacién de un colaborador a otro. Es decir, se
emite informacion de un trabajador a otro (Chiavenato, 2011). En otras palabras, es la forma
de relacionarse con otros colaboradores por medio de creencias, actos y valores. De esta
manera, establecer vinculos de comunicacion entre las personas.

Reconocimiento: Se conoce como el grado por la cual, los integrantes de la empresa reciben
de parte de la organizacion. Asi como, un agradecimiento por el desempefio en la empresa
(Bordas, 2016). En otras palabras, es la forma como expresa el agradecimiento por la
contribucion recibida.

Remuneracion: Salario que recibe el empleado por realizar las actividades de la empresa
(Chiavenato, 2011). Es decir, es una relacion de transaccion entre los colaboradores y la
empresa. Por ello, cada individuo llega a un mutuo acuerdo por su remuneracion con el

empleador para obtener un pago econémico.
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Condiciones laborales: Comprende el entorno al realizar un trabajo, si lo hace
desagradable, adverso o sujeto a riesgos o si exige del ocupante una sélida adaptacion para
mantener la productividad, el rendimiento en sus funciones (Chiavenato, 2011). Es decir,
son todas las caracteristicas que rodea al sujeto en su ambiente de trabajo para evaluar el
grado de adaptacion de la persona al ambiente y al equipo de trabajo y asi facilitar su
desempefio
2.3 Formulacion de hipdtesis
2.3.1 Hipotesis general
HG: ¢Existe vinculacion entre la rotacion del personal y el clima laboral en una cadena de
restaurantes, Lima 20227
HO: No existe vinculacion entre la rotacion del personal y el clima laboral en una cadena de
restaurantes, Lima 2022.
2.3.2 Hipotesis especifica
HE1L: ;Existe vinculacion entre la rotacion del personal y el reconocimiento en una cadena
de restaurantes, Lima 2022?

HE2: ¢Existe vinculacion entre la rotacion del personal y la remuneracion en una
cadena de restaurantes, Lima 2022?

HES3: ¢Existe vinculacion entre la rotacion del personal y las condiciones laborales

en una cadena de restaurantes, Lima 20227
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CAPITULO I1I: METODOLOGIA
3.1. Método de la investigacion
Respecto al estudio se usd el método deductivo, hipotético y analitico. Porque, nos
permitird tomar mejores decisiones de acuerdo con las conclusiones obtenidas. De tal
manera, se comprobard con los datos de informacidén obtenida para analizar con la
coincidencia de la hipdétesis planteada. Segin Rodriguez (2019) afirma que, respecto al
método analitico como la capacidad de analisis el cual permitira encontrar las causales de la
problematica mediante un pensamiento critico al obtener los resultados de informacién de la
estadistica descriptiva. De tal manera, este método conlleva analizar de manera detallada y
veraz al recopilar informacion de la base de datos. Por otra parte, Prieto (2017) menciona
que, el método de investigacion deductivo propicia diversos resultados en la cual se sustenta
con estudios tedricos fundamentados para dar certeza logica y validarla una vez comprobada.
Por ello, el método deductivo es muy importante porque permitira analizar para fundamentar
esta investigacion al sostenerse en los diversos conceptos, teorias evidenciadas en la
problematica que aqueja en la cadena de restaurante a fin de dar respuestas posibles a
nuestras hipotesis de estudio.
3.2. Enfoque de la investigacion
En el proyecto de tesis se empled el enfoque cuantitativo. Asimismo, se determinara la
relacion entre la rotacion del personal y el clima laboral en la cadena de restaurantes. Para
ello, se empled el cuestionario de preguntas utilizando la escala de Likert. Segin Carhuancho
et al. (2019) mencionan que, el enfoque cuantitativo se recopila y se interpreta en la base de
datos, a fin de obtener resultados sobre la o las variables estudiadas. Es decir, con nuestra
variable de estudio podremos recopilar informacion exacta y relevante mediante la
estadistica con el fin de obtener indicadores; el cual, permita ser mas objetivos e identificar
los problemas de diversos sintomas, para generar posibles soluciones.
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Hernandez et al. (2014) sefiala: del cuestionario se plantean diversas hipdtesis, se
establecen variables por el cual, se cuantifica los resultados obtenidos empleando métodos
estadisticos registrados y se obtienen diversas deducciones de las presunciones. Por lo tanto,
en la encuesta a realizar permitird obtener resultados cuantitativos respecto a nuestras
variables de estudio; por ende, nuestras hipotesis tendran diversas respuestas solidas para la
toma de decisiones.

3.3. Tipo de investigacion

El estudio de informacion fue basico; debido a que, se sustentan las teorias de diversos
autores. Segin Alvarez (2020) hace hincapié que, el tipo de estudio fue basica; por el cual,
se propicia el estudio; por ello, se canaliza al obtener un reciente conocimiento actualizado
del informe en la base de datos, cuya finalidad es aumentar el conocimiento de una realidad
concreta. Por lo tanto, es muy importante indagar e investigar los cambios tecnol6gicos
sistematicos para adquirir mejores conocimientos a fin de aplicarlas en el restaurante con la
finalidad de identificar los problemas el cual permita resolverlas proponiendo soluciones
viables.

3.4. Disefio de la investigacion

Se esta plasmando un disefio no experimental, correlacional; es decir, aqui se recopilan datos
estadisticos en un lapso de tiempo; por la cual, se obtendrén indicadores cuantitativos para
medir la vinculacion existente con nuestras variables estudiadas.

El presente estudio tiene un disefio no experimental, se observa los fendmenos sin
intervenir en su desarrollo ni manipular variables. Es decir, se observa un hecho tal como es
en su ambiente natural y se recolectan los datos para poder analizarlos (Villanueva, 2020).
Por lo tanto, se le entiende como el estudio que no se manipula ni se influye sobre el
comportamiento de los fendmenos estudiados dando como resultado comportamientos
naturales del objeto estudiado.
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Un disefio no experimental no genera cambios en ninguna situacién, sino por el
contrario se observan situaciones ya existentes, no provocadas premeditadamente en la
investigacion por quien la realiza. Es decir, en la investigacion no experimental las variables
se desarrollan independientemente y no es posible manipularlas, no se tiene control sobre
estas variables ni se puede influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos
(Baptista, 2014). En otras palabras, es aqui donde todos los elementos tienen
comportamientos en la cual nosotros no podemos participar con ningin tipo de accion
porque solo nos enfocaremos en observar para tener un concepto claro de lo sucedido.

3.5. Poblacién, muestra y muestreo

La poblacion estd comprendida por todos los trabajadores de la cadena del restaurante, en
la cual tenemos 60 colaboradores. Por lo tanto, la poblacion son todos los integrantes a los
cuales se refiere la investigacion. Es decir, es un grupo extraido de la poblacién. Por ello,
nuestra poblacion esta conformada por: 3 administradores, 3 asistentes administrativos, 6
barman, 6 cajeras, 6 cocineros, 6 horneros, 6 limpieza, 6 motorizados - delivery, 6 mozos, 6
Parker y 6 seguridad.

Para Bernal (2010), la poblacion es un grupo determinado e indeterminado de
componentes con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones
de la investigacion.

Sus caracteristicas estan definidas por el problema a indagar y los objetivos de la
investigacion (Gallardo, 2014). Es decir, es un conjunto que tienen en comdn ciertas
condiciones para analizarlas para obtener resultados concretos sobre la investigacion
aplicada.

La muestra de la parte del conjunto o poblacion, elegido por métodos diferentes,
pero siempre teniendo en cuenta la representatividad del total. Es decir, una muestra
seleccionada que reune las caracteristicas de los individuos de su poblacion (Mejia et al.
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2014) dicho brevemente, es una extraccion de un conjunto en general, esta extraccion debe
tener caracteristicas similares en algunos aspectos para poder analizarlos e interpretar el
comportamiento como resultado de todo.

Para proceder al calculo del tamafio de la muestra se empled la formula del muestreo
a 52 colaboradores. Por lo tanto, la muestra por naturaleza es un subgrupo del conjunto, se
podria decir que es una parte de elementos que pertenecen a esa poblacion especifica en sus
caracteristicas (Fernandez, 2014). Es decir, se le conoce también como una pequefia
poblacion extraida de una poblacion que tienen una o mas caracteristicas en comdn con el
fin de estudiarlas.

Efectivamente el muestreo como técnica facilita la investigacion; por lo que, permite
reducir costos. Asimismo, no es necesario realizar una investigacion con el conjunto total,
sobre todo cuando la poblacion es total a nivel de region o pais. Es muy importante extraer
un grupo pequefio de muestreo Optimo para la hipotesis de estudio, para tener una muestra
seleccionada (Naupas et al.2014). En otros términos, se entiende que nos ahorramos esfuerzo
para obtener un criterio de un objeto de estudio; por ende, se selecciona un grupo pequefio
que cumplan las caracteristicas que se esta buscando.

Se utiliz6 la siguiente ecuacion:

N*Zl—a/zz*l’*q

n = 5 —
d?2* (N—1)+ Zia/2” xp+q

Donde:

n=tamano de la muestra (X)

N= tamafio de la poblacion (60)

Z= margen de confianza — 95% (1.92) 2
d= margen de error — 5% (0.05)2

p= probabilidad de éxito-50% (0.05)
g= probabilidad de fracaso-50% (0.05)
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La poblacion en la cadena de restaurantes es de 60 colaboradores. Por la cual, nuestro tamafio
de muestra para realizar la encuesta fue de 52 colaboradores.

3.6. Variables y operacionalizacion

La primera variable estd indexada por la rotacion del personal y la segunda variable
concierne al clima laboral. Por la cual, se conocera la vinculacion que se mantiene dentro de
la cadena de restaurantes.

Variable independiente: rotacion del personal

La definicion conceptual: la separacién laboral es cuando un colaborador deja o abandona
su puesto de trabajo de manera temporal o permanente en la empresa. Motivo por el cual, se
da una vacante no esperada, que representa una falencia para la empresa (Caldera et al.
2020).

La definicion operacional: La rotacion del personal consiste en obtener las dimensiones de
motivacion, liderazgo y trabajo en equipo. El cual seran medidos mediante el instrumento
del cuestionario de 5 preguntas por cada dimension. Por lo tanto, cada pregunta tendra cinco
opciones segun la escala de Likert

Variable dependiente: clima laboral

La definicion conceptual: Se caracteriza por un conjunto de aspectos objetivos y subjetivos
que se encuentran constantemente en una organizacién, que va afectando comportamientos
de los colaboradores (Bordas, 2016).

La definicion operacional: Consiste en obtener sus dimensiones comunicacion,
reconocimiento, remuneracion y condiciones laborales que serdn medidos mediante el
instrumento del cuestionario de 5 preguntas por cada dimension, cada pregunta tendra cinco

opciones segun la escala de Likert.
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La recoleccion de datos se realiza por medio del uso de los instrumentos disefiados en la
metodologia, empleando diversas variedades de métodos, técnicas y herramientas; por la
cual, podran ser usadas por la persona que esta realizando el estudio, para desarrollar los
sistemas de informacion como: el enfoque cuantitativo, el esquema de flujo, el diccionario
de informacién y otros asi menciona Gallardo (2017). Es decir, para realizar la recoleccion
de datos se puede usar diferentes métodos, técnicas y herramientas, segiin sea el mas
apropiado para el estudio que se esta realizando, para asi obtener resultados en cuanto a lo
que se desea conocer.

3.7.1. Técnica

Para la investigacion se utilizd la técnica de la encuesta. Por ello, nos facilitara con la
informacion que deseamos obtener en donde, se encuestd a 52 colaboradores de la cadena
restaurantes, Lima 2022. Es decir, la técnica es el grupo de medios e instrumentos a traves
de los cuales se ejecuta el método. También, se manifiesta como un conjunto de reglas y
operaciones para el manejo de los instrumentos que auxilian al individuo en la aplicacion de
los métodos Sanchez et al. (2018). Por ello, en el trabajo de estudio emplearemos la encuesta.
Dicha técnica de estudio estandarizado serd empleada mediante la escala de Likert.
3.7.2. Descripcion de instrumentos

En el anexo 4 se encontrara el instrumento de recopilacién de datos.

Sanchez et al. (2018), definen las caracteristicas factuales que presentan los
fendmenos. El objetivo de la ciencia es detallar los acontecimientos de la investigacion; asi
de esta manera, poder manifestarlo. En otras palabras, es la interpretacion de lo observado
utilizando diferentes técnicas. Es decir, en términos simples relata las caracteristicas que

presenta el objeto de estudio.
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Se emple0 el cuestionario el cual se determin6 como una herramienta de estudio. Por
lo tanto, se fundamenta en un grupo de preguntas con el objetivo de resumir informacion,
siendo aprovechada en el estudio a investigar.

En la categoria rotacion del personal se empled la encuesta con su respectiva
dimensién de motivacion del personal, liderazgo y trabajo en equipo. Por eso, en la escala
de Likert se apreciara la frecuencia en cada item de: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre,
siempre. De la misma manera, en la categoria clima laboral se empleé la encuesta con su
respectiva dimension de: autonomia, comunicacién, reconocimiento, remuneracion y
condiciones laborales.

3.7.3. Validacion
En el anexo 7 se encontrara el instrumento de la validez de juicio de expertos.

Para Sanchez et al. (2018), la validacion es el desarrollo de la investigacién
tecnoldgica. Por ello, se manifiesta la aprobacion de métodos, técnicas, instrumentos,
programas o0 aparatos. Los procedimientos de validacién pueden apelar a técnicas
estadisticas o técnicas cualitativas (validez de contenido, validez de jueces). En este proceso,
se manifiesta la autenticidad de todas las técnicas e instrumentos aplicados para el trabajo
de estudio; por ello, para realizar el proyecto de tesis es importante la validez del contenido,
seguridad y la aprobacion de la investigacion de la informacidn, con el fin de garantizar la
precision y confiabilidad de los instrumentos utilizados para obtener resultados certeros, el
cual permita analizar los resultados de acuerdo con nuestras variables para tomar mejores
decisiones. Del mismo modo, se validaran los instrumentos a juicio de 3 expertos en la
tematica en la cual se validaré la relevancia de la encuesta que tenga pertinencia, relevancia,

claridad de acuerdo con las categorias y subcategorias de estudio.
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Tabla 1
Validacion de los instrumentos por expertos

Expertos que validaron el instrumento

Expertos Especialidad Opinion
Flores Zafra David Tematico Aplicable
Dondero Cassano Pietro Pablo Temadtico Aplicable
Guissepi
Peléez Valdiviezo José Victor Tematico Aplicable

3.7.4.Confiabilidad

En el estudio se garantiza, la credibilidad del instrumento de investigacion, se empled la
encuesta a traves de la escala de Likert y el Alfa de Cronbach. Asimismo, se extrajo datos
cuantitativos de la encuesta sisteméatica del formulario Google, el cual es fuente de
informacion fidedigna para crear la tabla y gréficos en el software de IBM SPSS 25 el cual
obtendremos indicadores confiables en el Alfa de Cronbach. Para los autores Sanchez et al.
(2018) sustentan que, este término genera resultados cuando ha sido empleado por segunda
vez en circunstancias semejantes a la original. Es decir, aqui la confiabilidad te sirve para
obtener la consistencia de estos, asi como garantizar la aplicacion del instrumento que se
realice después de la primera prueba y estos sigan funcionando como se espera, podria ser
igual o lo més parecido.

Confiabilidad del instrumento de gestidn rotacion del personal y clima laboral
Tabla 2

Confiabilidad del instrumento de la rotacion del personal y clima laboral

Estadisticas de fiabilidad

Al de Crombach bazada

Alfa de Cronbach elementos estandanzados N de elementos

D68 BEE

(]
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Interpretacion: En la tabla 2, observamos las estadisticas de fiabilidad en la categoria
rotacion del personal y clima laboral, el cual se logré un coeficiente de 0.968 en la escala de
Alpha de Cronbach. El cual, se precisa que la herramienta de estudio es veridica.

3.8. Plan de procesamiento y andlisis de datos

Segun Sanchez et al. (2018), es un periodo del desarrollo de estudio que abarca funciones
como la asociacion de las informaciones adquiridas. De esta manera, codificarlos,
examinarlos, representarlos y compararlos. En otras palabras, aqui se recolectan todos los
datos obtenidos; de esta forma, transformarlos en informacion que se desea conocer.

Reyes (2018) menciona que, el estudio puede ser de caracter cualitativo, cuantitativo
0 mixto. Asi como, regular la informacion recopilada para ser empleada en forma metddico,
analitica, describiendo, caracterizando y analizando la informacion. Para resumir, se debe
examinar los datos con la idea de resaltar informacion eficaz y de esta manera tomar una
decision.

Para el disefio de este estudio, se realizd una encuesta sistematica mediante un
formulario Google con diversos items aplicando la escala de Likert. Dicho formato de
encuesta quedara grabado en el correo electronico de los autores. Asimismo, se recopilo la
encuesta desarrollada por los encuestadores y esta fuente de informacidn se extraera para la
construccion de nuestra data de informacién. En la cual, se utilizara el programa estadistico
IBM SPSS 25. Por lo tanto, serd viable para crear capturas, tablas y graficos; por la cual,
permitird visualizar, analizar los resultados y contrastarlas con nuestras hipétesis de estudio.

En el software del programa de SPSS 25 se podra evidenciar el desenlace de la
estadistica descriptiva; en la cual, se emple6 la media, moda de los datos recopilados. En
cuanto a las estadisticas inferenciales se us6 el Alfa de Cronbach para validar la
confiabilidad. Del mismo modo, emplearemos Kolmogoérov para evidenciar si son
parametricos 0 no parameétricos.
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3.9. Aspectos éticos

Es un término que su significado esta relacionado al caracter. Es decir, esta relacionado con
las conductas morales; asi como, el uso de los valores con el fin de tener claro lo que es el
bieny el mal (Emili, 2016). Asimismo, la ética con la relacidn a nuestra conducta profesional
como administrador es realizar una tesis de manera transparente sin realizar plagio.
Asimismo, dentro de la administracion publica o privada no se debe avalar documentos
fraudulentos

En la tesis realizada se utilizd la norma APA séptima edicion. El cual les dio mayor
sustentacion a nuestras variables. Para ello, empleamos: libros, tesis, articulos, revistas de
diversos autores el cual estan sujeto a la estructura de proyecto y desarrollo de tesis de la
Universidad Norbert Wiener. Asimismo, los instrumentos y técnica cuantitativa de
recoleccion de datos han sido evaluadas por el personal calificado en la materia, dando la
validez de esta y asi encuestar la muestra de estudio. Asimismo, en el anexo 8 se encontrara

el informe del Turniting.

42



CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1  Resultados
4.1.1 Andlisis descriptivo de resultados
Para el presente estudio, se efectud sobre la rotacion del personal y el clima laboral en una
cadena de restaurantes, Lima 2022. Por ello, se empled el software del sistema Spss 25.
Asimismo, los resultados son productos de la estadistica aplicada de la cual, se elaboraron
en la base de datos por intermedio de la encuesta realizada a 52 trabajadores.
Variable Independiente: rotacion del personal

Figura 2

Figura de la frecuencia de la rotacion del personal

Rotacion del personal

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Cazi mmca 5 9.6 9.6 0.6
A veces 16 308 308 404
Casl siempre 12 231 231 63,3
Siempre 19 36,3 36,5 100,0

Total 52 100 100

Figura 3
Figuras de barras: rotacion del personal
Rotacion del personal (V1)

20

Frecuencia

16
30,77%
B
5
o E2%
o . . . .
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Escala de Likert
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Interpretacion: Visualizando la figura 2 y 3, observamos 19 individuos encuestados
corresponden a un 36.54% aproximadamente, teniendo una valoracion de “siempre” en
cuanto a la rotacion del personal. De la misma manera, 16 encuestados representan el 30.77%
teniendo una valoracion de “a veces”. Por otra parte, 12 encuestados representan el 23.08%
teniendo una valoracion de “casi siempre”. Mientras tanto, 5 encuestados representan el
9.62% teniendo una valoracién de “casi nunca”. Por los resultados obtenidos se evidencia
que siempre existe la rotacion del personal en la cadena de restaurantes al obtener un
porcentaje del 36.54%.

Figura 4

Figura de frecuencia rotacién del personal — motivacion

Eotacion del personal — motivacion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valide acumulado
Walido  Cast nunca 7 13.5 13.5 13.5
A veces 15 28.8 28.8 423
Cas1 siempre 14 26,9 26.9 692
Siempre 16 308 308 100

Total 52 100 100

Figura 5

Figura de barra: rotacion del personal — motivacion

Rotacion del personal (V1) - Motivacion (D1)
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Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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Interpretacion: Visualizando la figura 4 y 5, visualizamos a 16 individuos de los que se
aplico la encuesta corresponden a un 30.77% aproximadamente, teniendo una valoracion de
“siempre” en cuanto a la motivacion. De la misma manera, 15 encuestados representan el
28.85% teniendo una valoracion de “a veces”. Por otra parte, 14 encuestados representan el
26.92% teniendo una valoracion de “casi siempre”. Mientras tanto, 7 encuestados
representan el 13.46% teniendo una valoracion de “casi nunca”. De acuerdo, a los resultados
se dio una valoracion positiva de 57.69% en cuanto a la motivacion de personal en la cadena
de restaurantes.

Figura 6
Figura de frecuencia: rotacion del personal — liderazgo

F.otacion del personal — Liderazgo

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 7 13,5 13,5 13,5
A veces 17 32.7 32.7 46,2
Casi siempre 11 21.2 21.2 67.3
Siempre 17 32.7 32.7 100

Total 52 100 100

Figura 7

Figura de barras: rotacion del personal — liderazgo

Rotacion del personal (V1) - Liderazgo (D2)
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Interpretacion: Observando la figura 6 y 7, visualizamos a 17 encuestados corresponden a
un 32.69% aproximadamente, teniendo una valoracion de “siempre” en cuanto al liderazgo.
De la misma manera, 17 encuestados representan el 32.69% teniendo una valoracion de “a
veces”. Por otra parte, 11 encuestados representan el 21.15% teniendo una valoracion de
“casi siempre”. Mientras tanto, 7 encuestados representan el 13.46% teniendo una valoracion
de “casi nunca”. Por los resultados obtenidos la valoracién del 32.69% siempre estan
comprometidos con el liderazgo en la cadena de restaurantes.

Figura 8

Figura de frecuencia: rotacion del personal - trabajo en equipo
Rotacidn del personal - trabajo en equipo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Casl mmca 3 38 W i
A veces 11 212 212 26,9
Cazl siempre 14 26.% 269 33,8
Siempre 24 46,2 45.2 100,0

Total 52 100 100

Figura 9
Figura de barras: rotacion del personal — trabajo en equipo

Rotacion del personal (V1) - Trabajo en equipo (D3)
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Interpretacion: Observando la figura 8 y 9, visualizamos a 24 individuos de los que se

aplico la encuesta corresponden a un 46.15% aproximadamente, teniendo una valoracion de

“siempre” en cuanto al trabajo en equipo. De la misma manera, 14 encuestados corresponden

al 26.92% teniendo una valoracion de ‘“casi siempre”. Por otra parte, 11 encuestados

representan el 21.15% teniendo una valoracion de “a veces”. Mientras tanto, 3 encuestados

representan el 5.77% teniendo una valoracion de “casi nunca”. Por los resultados obtenidos,

la valoracion del 73.07% indica que si existe el trabajo en equipo en la cadena de

restaurantes.
Figura 10
Figura de frecuencia: clima laboral
Clima laboral
Porcentaje
Frecoencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 5 9.6 9.6 9.6
A veces 15 233 288 385
Casi siempre 16 30,3 30,8 69,2
Siempre 16 30,3 30,8 100
Total 52 100 100
Figura 11
Figura de barras: clima laboral
Clima laboral (V2)
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Interpretacion: Observando la figura 10 y 11, visualizamos a 16 individuos de los que se

aplico la encuesta corresponden a un 30.77% aproximadamente, teniendo una valoracién de

“siempre” en cuanto al clima laboral. De la misma manera, 16 encuestados representan el

30.77% teniendo una valoracion de “casi siempre”. Por otra parte, 15 encuestados

representan el 28.85% teniendo una valoracion de “a veces”. Mientras tanto, 5 encuestados

representan el 9.62% teniendo una valoracion de “casi nunca”. Por los resultados obtenidos

la valoracion del 61.54% indica que, si existe el clima laboral en la cadena de restaurantes.

Figura 12

Figura de frecuencia: clima laboral — reconocimiento

Clima laboral — Reconocimiento

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido acumulado
Vilido Nunca 1 1.9 19 1.9
Casi nunca 13 25,0 230 26,9
A veces 16 30,2 30,8 57,7
Casi siempre 14 26,9 269 846
Siempre 3 154 154 100

Total 52 100 100

Figura 13

Figura de barras: clima laboral reconocimiento

Clima laboral (V2) - Reconocimiento (D1)
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Interpretacion: Observando la figura 12 y 13, visualizamos a 8 individuos de los que se

aplico la encuesta corresponden a un 15.38% aproximadamente, teniendo una valoracion de

“siempre” en cuanto al reconocimiento. De la misma manera, 14 encuestados corresponden

al 26.92% teniendo una valoracion de ‘“casi siempre”. Por otra parte, 16 encuestados

representan el 30.77% teniendo una valoracion de “a veces”. Mientras tanto, 13 encuestados

representan el 25% teniendo una valoracion de “casi nunca”, y por ultimo 1 encuestado

representa el 1.92% teniendo una valoracion de “nunca”. Por los resultados obtenidos la

valoracion del 30.77% indica que, a veces existe el reconocimiento en la cadena de

restaurantes.

Figura 14

Figura de frecuencia: clima laboral — remuneracién

Clima laboral — remuneracion
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acurmulado
Valido Casl mumca 7 13,5 13,5 13,5
A veces 10 18,2 19.2 32,7
Cazl siempre 19 38,5 36.5 69,2
Siempre 16 30,8 308 100
Total 32 100 100
Figura 15

Figura de barras: clima laboral — remuneracion

20

Clima laboral (V2) - Remuneracion (D2)

Frecuencia

7
13 46%

Casi nunca

10
19,23%

A veces

Casi siempre

Escala de Likert

Siempre

49



Interpretacion: Visualizando la figura 14 y 15, visualizamos a 19 de los encuestados co-
rresponden a un 36.54% aproximadamente, teniendo una valoracion de “casi siempre” en
cuanto a la remuneracion. De la misma manera, 16 encuestados representan el 30.77% te-
niendo una valoracion de “siempre”. Por otra parte, 10 encuestados representan el 19.23%
teniendo una valoracion de “a veces”. Mientras tanto, 7 encuestados representan el 13.46%
teniendo una valoracion de “casi nunca”. Por los resultados obtenidos la valoracion del
36.54% indica que, casi siempre existe una buena remuneracion en la cadena de restaurantes.

Figura 16
Figura de frecuencia: clima laboral — condiciones laborales

Clima laboral (V2) - Condiciones laborales (D3)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
WValido  Casinunca 5 9.6 9.6 9.6
A veces 16 30,3 30,8 40,4
Casi siempre 13 25,0 25,0 63,4
Siempre 18 346 34.6 100,0

Total 52 100,0 100.0
Figura 17

Figura de barras: clima laboral — condiciones laborales

Clima laboral (V2) - Condiciones laborales (D3)
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Interpretacion: Visualizando la figura 16 y 17, visualizamos a 18 encuestados que
corresponden a un 34.62% aproximadamente, teniendo una valoracion de “‘siempre” en
cuanto a las condiciones laborales. De la misma manera, 16 encuestados representan el
30.77% teniendo una valoracion de “a veces”. Por otra parte, 13 encuestados representan el
25% teniendo una valoracion de “casi siempre”. Mientras tanto, 5 encuestados representan
el 9.62% teniendo una valoracion de “casi nunca”. Por los resultados obtenidos la valoracion
del 34.62% indica que, siempre existe buenas condiciones laborales en la cadena de
restaurantes.

Variable independiente vs dependiente: rotacion del personal vs clima laboral

Figura 18
Figura de tabla cruzada: comparacion entre la variable rotacion del personal vs clima
laboral
Tabla cruzada rotacion del personal vs clima laboral
Becuento
Clima laboral
Casimmca | Aweces | Casisiempre | Siempre Tatal
Rotacidn del perzonal Cazi mmea 4 1 0 0 3
A vaces 1 12 3 0 16
Casl siempre [ 2 9 1 12
Siempre ¥ 0 4 15 15
Total 3 15 14 14 32
Tabla cruzada Rotacidn del personal vs Clima laboral
Clima lzboral Total
Casimmca A weces Casisiempre  Siempre
Rotacién del Cazl mmca Recuento 4 1 0 0 3
personal % del total 1.7% 1.5% 0.0% 0.0% 8.6%
A weces Eecuento 1 12 3 0 16
% del total 1L.9%  231% 3.8% 0.0% 30,8%
Casi siempre  Recuento 0 2 9 1 12
Yo del total 0,0% 3,8% 17.3% 1.5% 23.1%
Siempre Recuento 0 ] 4 13 19
% del total 0% 0.0% 1.7% 188% 36,3%
Total Recuento 3 13 16 16 32
Yo del total 96%  2838% 30.8% 30,8% 100,0%%
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Figura 19
Barra: cruzada V1y V2

Comparacion entre la variable rotacion del personal (V1) vs clima laboral (V2)

Clima

laboral (V2)
E casi nunca
WA veces

B Casi siempre
M siempre

Recuento

Casi siempre Siempre
Rotacion del personal (V1)

Interpretacion: Revisando la figura 18 y 19 evidenciamos los datos estadisticos respecto a
las variables de estudio. Por la cual, la rotacion del personal tiene una fraccién mayoritaria
de 19 encuestados que corresponden un (36.5%) mencionaron a la categoria “siempre”; de
la misma manera, 16 de los encuestados que representan el (30.8%) mencionaron a la
categoria de “a veces”, 12 de los encuestados que representa el (23.1%) inclindndose a la
categoria de “casi siempre” y por Gltimo 5 de los encuestados que representa el (9.6%) tiene
una categoria de “casi nunca”. Por otro lado, referente a clima laboral 16 de los encuestados
que representan el (30.8%) representa la categoria de “siempre” y “casi siempre”’; asimismo,
15 de los encuestados que representan el (28.8%) dieron la categoria de “a veces”;
finalmente, 5 de los encuestados que representa el (9.6%) menciono a la categoria “casi

nunca”. Del analisis describimos que existe una proporcion muy considerable que dio a la
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categoria de “siempre”, “a veces”, “casi siempre” y “casi nunca” para ambas variables, en
tanto las categorias de “casi nunca” y “siempre” son casi inexistentes.
4.1.2 Prueba de hipotesis

Analisis inferencial

En primer lugar, se aplicaron las pruebas de normalidad, para concretar los resultados
obtenidos tienen una distribucion normal. Por ello, planteamos las siguientes hipotesis:
Ho: (Hipdtesis Nula): EI conjunto de datos son normales.
Ha: (Hipdtesis Alterna): El conjunto de datos no son normales.
Se establecen los criterios de decision:
Si p es menor a 0.05 por defecto anularemos la Ho y se aceptara la Ha.
Si p es mayor a 0.05 por defecto aceptaremos la Ho y se anulara la Ha.
Prueba de contraste
Ho: No existe vinculacion entre la rotacién del personal y el clima laboral en una cadena de
restaurantes, Lima 2022.
Ha: ¢Existe vinculacion entre la rotacion del personal y el clima laboral en una cadena de
restaurantes, Lima 20227
La significancia establecida 0=5% 0 se establecen criterios de la decision:
Si p es menor a 0.05 por defecto anularemos la Ho y se aceptara la Ha.
Si p es mayor a 0.05 por defecto aceptaremos la Ho y se anulara la Ha.

A. Normalidad
Figura 20

Pruebas de normalidad de la rotacién del personal y clima laboral

Pruebas de normalidad

Eolmogorov-Smimov Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Rotacicn del personal 108 52 L1835 252 52 RIELS
Clima laboral 111 52 180 951 52 0a0

» El
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Interpretacion: Revisando la figura 20, observamos que nuestra muestra es mayor a 30;
motivo por la cual, optaremos los indicadores de Kolmogorov-Smirnov. Asimismo, los
resultados de la categoria rotacion del personal y clima laboral, se evidencio que los datos
del valor de significancia son mayores a 0.05 centésimas. Por ello, se corrobora que los datos
son paramétricos; por lo tanto, se procedera a usar la R de Pearson para la prueba de
hipétesis. En el mismo contexto, visualizamos que p > 0.05. Por ello, aceptamos (Ho) y
rechazamos la (Ha). Por lo tanto, el conjunto de datos es normal.

B. Confiabilidad

Figura 21

Prueba de fiabilidad de la rotacion del personal y clima laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Crombach elementos estandarizados M de elementos
Jo68 Jo68 2

Interpretacion: Analizando la figura 21, se visualiza los datos de confiabilidad del alfa de
Cronbach el cual corresponde a 0.968 para la rotacion del personal y el clima laboral. Por lo
tanto, el instrumento utilizado representa un grado alto.

C. Correlaciones

Figura 22
Prueba de coeficiente de las variables rotacion del personal y clima laboral
Correlaciones
Fotacion del
personal Clima laboral
Fotacion del perzonal Correlacidn de Pearzon 1 038™
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52
Clima laboral Correlacidn de Pearzon ,Ja3g™ 1
Sig. (bilateral) 000
N 52 52

##_ La correlacion as sipnificativa en el mvel 0,01 (balateral).
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Interpretacion: Conforme a la figura 22, se tiene la correlacion de R de Pearson de 0,938.
Por ello, se sostiene la relacion alta entre rotacion del personal y clima laboral con un nivel
de sig. del 1%. Por lo tanto, el nivel de significancia resulto inferior a 5-%. En conclusion,
se anulara la (Ho) y se valida la (Ha). Por ello, se confirma que la rotacion del personal si
tiene relacion con el clima laboral en una cadena de restaurantes, Lima 2022.
Hipotesis especifica 1: Prueba de contraste
Ho: No existe vinculacion entre la rotacién del personal y el reconocimiento en una cadena
de restaurantes, Lima 2022.
Ha: ¢Existe vinculacion entre la rotacion del personal y el reconocimiento en una cadena de
restaurantes, Lima 20227
la significancia establecida a=5%
Se establece criterios de la decision:

Si p es menor a 0.05 por defecto anularemos la Ho y se aceptara la Ha.

Si p es mayor a 0.05 por defecto aceptaremos la Ho y se anularé la Ha.

A. Normalidad
Figura 23
Prueba de coeficiente de correlacion: (V1) y (D1)

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Eztadistico £l Sig.
Eotacidn del personal 08 32 B3 9832 32 036
Reconocimiento 078 52 ,200° 964 52 117

Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: Analizando la Figura 23, visualizamos la Significancia de (0.185) para la
rotacion del personal y la Sig. (0.200) para el reconocimiento son mayores a 5%. Por ello,
se valida que los datos son paramétricos. Asimismo, se utilizara Pearson para la prueba de
hipdtesis con un conjunto de datos que es normal.

B. Confiabilidad
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Figura 24
Prueba de fiabilidad: rotacion del personal y reconocimiento

Estadisticas de fiabhilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados M de elementos

803 JEa7 2

Interpretacion: Revisando la figura 24, se visualiza el indicador de la confiabilidad del alfa
de Cronbach el cual corresponde a 0.893 para la rotacion del personal y el reconocimiento.
Por lo tanto, el instrumento utilizado representa una magnitud de muy alta.

C. Correlaciones

Figura 25

Pruebas de coeficiente: rotacion del personal y el reconocimiento.

Correlaciones
Rotacion del

personal Reconocimiento
Fotacion del personal Correlacion de Pearzon 1 JB14™
Sig. (bilateral) 000
N 32 52
Reconocimiento Correlacion de Pearzon B1g4 1

Sig. (bilateral) 000
N 32 52

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

Interpretacion: En la Figura 25, se visualiza el resultado de coeficiente Rho = 0.814. Por
consiguiente, se determina la existencia de una relacion entre las variables rotacion del
personal y el reconocimiento siendo esta alta y positiva con un nivel de significancia del 1%.
Por lo tanto, el nivel de significancia resulto inferior a 0.05. Por lo cual, se deniega la (Ho)
y se acepta la (Hi). En otras palabras, se confirma la existencia de una vinculacion entre la
rotacion del personal y el reconocimiento en la cadena de restaurantes, Lima 2022.

Hipotesis especifica 2: Prueba de contraste
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Ho: No Existe vinculacién entre rotacion del personal y la remuneracion en una cadena de
restaurantes, Lima 2022.
Ha: ¢Existe vinculacidn entre rotacion del personal y la remuneracion en una cadena de
restaurantes, Lima 20227
La significancia establecida 0=5%
Se establece criterios de la decision:
Si p es menor a 0.05 por defecto anularemos la Ho y se aceptara la Ha.
Si p es mayor a 0.05 por defecto aceptaremos la Ho y se anulara la Ha.
A. Normalidad

Figura 26

Pruebas de normalidad: rotacion del personal y la remuneracion

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnow? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico ol Sig.
Rotacion del personal 108 52 185 852 52 038
(V1)
Remuneracion (D2) - .189 52 000 911 52 001

Clima laboral (WV2)

Correccidn de significacion de Lilliefors
Interpretacion: Analizando la Figura 27, visualizamos la Sig. (0.185) para la rotacion del

personal y la Sig. (0.000) para el reconocimiento. Es decir, es inferior a 0.05. Por ello, se
comprueba que los datos son no paramétricos. Por lo tanto, se procederd a usar el Rho
Spearman para la prueba de hipdtesis con un conjunto de datos que no es normal.

B. Confiabilidad

Tabla 3

Prueba de fiabilidad: rotacion del personal y la remuneracion
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,908 ,908 2
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Interpretacion: Analizando la tabla 3, se observa el valor de la confiabilidad del alfa de
Cronbach corresponde a 0.908 para la rotacion del personal y la remuneracion. Por lo tanto,

el instrumento utilizado representa una magnitud de muy alta.

C. Correlaciones
Figura 27
Prueba de coeficiente: rotacion del personal y la remuneracion
Correlaciones
Rotacién del Remuneracié
personal n
Rho de Fotacion del personal  Coeficiente de 1,000 B34
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 000
N 52 52
Remuneracion Coeficiente de (B34 1.000
correlacién
Sig. (bilateral) L000
N 52 52

**_ La correlacion es significativa en el navel 0,01 (balateral).
Interpretacion: en la figura 27, se visualiza el resultado de la correlacién de Rho de

Spearman es 0,834. Ademas, se confirma la existencia de una correlacion muy elevada entre
la rotacién del personal y la remuneracion con un nivel de significancia del 1%. Por lo tanto,
el nivel de sig. resulto menor a 0.05. Por ello, se deniega la (Ho) y se aprueba la (Hi). En
otras palabras, las variables rotacion del personal y la remuneracion se vinculan en una la
cadena de restaurantes; en otras palabras, a mayor satisfaccion en cuanto a remuneracion
menor rotacion.

Hipdtesis especifica 3: Prueba de contraste

Ho: No Existe vinculacion entre la rotacion del personal y las condiciones laborales en una

cadena de restaurantes, Lima 2022.
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Ha: ¢Existe vinculacion entre la rotacion del personal y las condiciones laborales en una
cadena de restaurantes, Lima 2022?
significancia establecida a=5%
Se establece criterios de la decision:
Si p es menor a 0.05 por defecto anularemos la Ho y se aceptara la Ha.
Si p es mayor a 0.05 por defecto aceptaremos la Ho y se anulara la Ha.
A Normalidad

Figura 28
Pruebas de normalidad: rotacion del personal y condiciones laborales

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Rotacion del personal 108 52 185 952 b2 036
Condiciones laborales 103 52 2007 J951 52 031

Correccién de significacion de Lilliefors
Interpretacion: Analizando la figura 28, visualizamos la Sig. (0.185) para la rotacién del
personal y la Sig. (0.200) para el reconocimiento. Es decir, es superior a 0.05. Por ello, se
valida que los datos son paramétricos: Por lo que, se va a utilizar R de Pearson para la prueba
de hipotesis, con un conjunto de datos que es normal.

B. Confiabilidad
Figura 29

Prueba de fiabilidad: rotacion del personal y condiciones laborales
Ectadizticas de fiahilidad

Alfa de Crombach bazada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

943 244 2
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Interpretacion: Analizando la Figura 29, visualizamos el valor de la confiabilidad del alfa
de Cronbach corresponde a 0.943 para la rotacion del personal y las condiciones laborales.

Por lo tanto, el instrumento utilizado representa una magnitud de muy alta.

C. Correlaciones
Figura 30
Prueba de coeficiente: rotacion del personal y condiciones laborales
Correlaciones
Fotacion del Condiciones
personal laborales
Eotacién del personal Correlacion de Pearson 1 L8957
Sig. (bilateral) [000
N 52 52
Condiciones laborales Correlacion de Pearson JEos™ 1
Sig. (bilateral) 000

N 52 52
#* La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: en la figura 30, se visualiza el resultado de la correlacion de R de Pearson

es de 0,895. Por lo tanto, se confirma la existencia de una correlacion fuerte entre la rotacion
del personal y las condiciones laborales con un nivel de sig. del 1%. Del mismo modo, el
nivel de sig. resulto menor a 0.05. Por lo cual, se anula la (Ho) y se aprueba la (Hi). En otras
palabras, se confirma el vinculo entre rotacion del personal y las condiciones laborales.
4.1.3 Discusion de resultados

En el objetivo general se busca definir el vinculo existente entre la rotacion del personal y el
clima laboral en una cadena de restaurantes, Lima 2022. Referente a los resultados podemos
visualizar que, del total de 36.54% expresan que siempre hay rotacion del personal. Sin
embargo, con base a la variable clima laboral el 30.77% de encuestados dieron una
valoracion “siempre”, indicando que hay buen clima laboral, con estos resultados se logra
conocer que si hay buen clima laboral; sin embargo, no supera las expectativas por el cual,

no estan totalmente complacidos con el clima laboral; por ende, optan por elegir otras
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empresas. Asimismo, en la parte inferencial se pudo demostrar que hay correlacion optima
entre las dos variables estudiadas con un valor de Rho Pearson=.834 y el valor p =0,000 y;
por consecuencia, aceptamos la (Ha), lo que confirma que, si existe una vinculacion entre
las variables estudiadas. Por ello, estos resultados son corroborados de la misma manera por
el trabajo de investigacion de Reyes (2020), quien en su objetivo general determino la
relacion de rotacion del personal y el clima laboral. Donde, las variables rotacion de personal
y clima laboral resultaron con el Rho de Spearman = 0.567 que se relacionan
moderadamente; ademas, él y el valor p = 0,020 es menor a 0,05; por lo que, se rechaza la
(Ho). En donde, se corrobora que existe asociacion positiva alta entre ambas variables; por
ello, se aprueba la HA. Por ende, se demuestra la existencia de una vinculacion entre la
rotacion del personal y el clima laboral en una cadena de restaurante.

Con respecto al marco conceptual, segun Vallejo (2016) afirma que, la rotacion del
personal es producto de la partida de varios colaboradores e ingreso de otros para
reemplazarlos en el trabajo. En otras palabras, salida de los empleados en la organizacion
por diversos motivos. Por la cual, la empresa esta obligada a contratar personal nuevo para
diversas areas de trabajo. Asimismo, Pefias (2018) reafirma que, la variable clima laboral es
una serie de percepciones entre el personal y la organizacion. Es decir, es la apreciacion del
colaborador hacia el ambiente interno de la empresa en cuanto a su situacion actual.
Asimismo, el comportamiento que asumen los colaboradores varia directamente con las
conductas que trasmiten y la posicidn que estos mismos asumen. En ese contexto se puede
deducir que, la reaccion del personal estaria involucrada netamente a la percepcion del
ambiente laboral, asi como la relacion de estas variables.

Respecto al primer objetivo especifico fue, definir la vinculacion de las variables
rotacion del personal y el reconocimiento en una cadena de restaurantes, Lima 2022. En

cuanto, a los resultados encontrados 16 de los encuestados que representan el 30.77%,
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mencionaron que, “a veces” existe reconocimiento. Respecto al andlisis inferencial se
demostro la relacion entre las variables rotacion del personal y la remuneracion. Ademas, se
determind que hay correlacién positiva y moderada con Rho de Pearson = 0.814 y el valor p
= -,000; por consecuencia, se acepté la (Ha). Estos resultados son corroborados con otros
resultados como el de Candiales (2019), en la encuesta realizada el 25% de los usuarios
manifestaron ser desfavorable en cuanto a las recompensas obtenidas. Asimismo, el Rho de
Spearman fue 0,99 y valor p =,000; por lo tanto, dado que p < 0,05, lo que indica una
correlacion lineal alta, la relacion es significativa, rechazandose la (Ho). Entonces, en ambas
tesis se acepta la (Ha) que vinculan la rotacion del personal y el reconocimiento. Sin
embargo, en la tesis de Candiales el mayor numero de encuestados indicaron como
desfavorable en cuanto a las recompensas. De acuerdo a Bordas (2016), se conoce como el
nivel en la cual los miembros de la organizacion perciben por parte de la organizacion. Asi
como un reconocimiento adecuado por su trabajo y su aporte a la organizacion.

Para el segundo objetivo especifico fue instaurar la afinidad que existe entre la
rotacion del personal y retribucion en una cadena de restaurantes, Lima 2022, los resultados
obtenidos son 19 de los encuestados 36.54%, calificaron que casi siempre estan conformes
con la remuneracion recibida. Asimismo, tuvo una correlacion de Rho de Spearman= 0,834;
por la cual, se confirma vinculacion existente en las variables rotacion del personal y la
retribucion. Asimismo, tiene como significancia 0.05; por lo tanto (0.000 < 0.05) se aprueba
la (HA). En otro contexto, se vinculan la rotacion del personal y la retribucion en una cadena
de restaurantes, Lima 2022. De este modo, se puede demostrar en su trabajo de investigacion
de Ascencios (2021), 19 de los encuestados que en porcentaje significa 38% manifestaron
niveles altos de remuneracién. Asimismo, en La parte inferencial se obtuvo r=0,754 y valor
P=0,000; por lo tanto, aprobamos la (Ha). De hecho, la correlacidn es directa de nivel alto;

por eso, mejora el aspecto econdémico y tambien el clima laboral.
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En cuanto a la remuneracién, seguiin Chiavenato (2011), afirma sobre la importancia dentro
de la dimension clima laboral; por ende, se entiende a la compensacion que acepta el
empleado a cambio de ejecutar las funciones en la empresa. Por ello, para nuestro estudio de
trabajo se demostro la existencia de una vinculacion entre estas variables; es decir, en la tesis
de apoyo su correccional es directa por lo cual, se entiende que mejora una variable y la otra
resulta ser positiva.

Finalmente, con respecto tercer objetivo especifico fue diagnosticar la vinculacion
existente entre la rotacién del personal y condiciones laborales en una cadena de
restaurantes, Lima 2022. Por lo tanto, de los resultados adquiridos el 34.62% indica que,
siempre existe condiciones favorables como resultado la correlacion de R de Pearson= 0,895
y valor de p=,000; por lo descrito, podemos concluir que ambas variables se relacionan.
Asimismo, podemos contrastar que si coincide en el trabajo de investigacion de Cole (2020),
el cual tuvo como resultado de Pearson= 0,805 en la que se deniega la (Ho) y se aprueba
(Ha); finalizando que, las ambas variables se vinculan; por ende, se confirma la prueba. Para
Chiavenato (2011), las condiciones laborales comprenden el entorno al realizar un trabajo,
si lo hace ameno, dificultoso o sujeto a riesgos en conclusion necesitan adaptacion para

mantener la capacidad de funcionamiento en cuanto a lo laboral.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primero: De acuerdo, al objetivo general, la vinculacion entre la variable rotacion del
personal y la variable clima laboral se evidencia que, de las variables estudiadas
la rotacién del personal tiene una fraccion mayoritaria de 19 encuestados que
corresponden un (36.5%) tiene una valoracion “siempre”. Asimismo, se
determind que existe relacién significativa entre las variables rotacion del personal
y clima laboral, siendo el coeficiente de R de Pearson de 0,938. Por lo tanto, y p=
0,01; por ello, se acepta la hipétesis alterna. Es decir, los colaboradores sienten un
buen clima laboral y el ambiente de trabajo es éptimo. Por lo tanto, se reduce
significativamente la rotacion del personal.

Segundo: De acuerdo, al objetivo especifico 1, la vinculacién entre la rotacion del personal
y el reconocimiento mencionaron “a veces” con 16 encuestados al (30.77%) del
total. Ademas, se determind que hay relacion significativa y moderada entre
ambas variables, siendo el coeficiente Rho de Pearson = 0.814 y p = -,000; por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula y acepta la hipotesis alterna; es decir, el
reconocimiento en la organizacion es una de las caracteristicas para evitar la
rotacion del personal. Ello se debe porque, cumple un rol muy importante en la
cadena de restaurante de Lima como estrategia para la proteccion del capital
humano.

Tercero: De acuerdo, al objetivo especifico 2, la vinculacion entre rotacién del personal y
la remuneracion en el trabajo obtuvimos 19 de los encuestados, el (36.54%)
calificaron que casi siempre estan conformes con la remuneracion recibida, siendo

Rho de Spearman= 0,834 y p=0.000; por la cual, se confirma que hay una relacion
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realmente fuerte entre la rotacion del personal y la retribucion. Asimismo, se
acepta la hipétesis alterna. En otras palabras, si existe relacion entre la rotacién
del personal. Por lo tanto, la falta de remuneracién positiva para los empleados
causa inconformidad entre estos.

Cuarto: De acuerdo, al objetivo especifico 3, la variable rotacion del personal y las
condiciones laborales se obtuvo 18 de los encuestados en la cual, el (34.62%)
indica que, siempre existe condiciones favorables como resultado la correlacion
de R de Pearson= 0,895 y p=,000; por lo tanto, podemos concluir que ambas
variables se relacionan, por ende, se acepta la (HA), se acepta la vinculacién de
estas variables donde la infraestructura, salarios y horarios son muy importantes.
Por altimo, es importante que el empleado se sienta cbmodo con las condiciones

laborales y beneficios la probabilidad de su renuncia sea menor.
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5.2. Recomendaciones

Primero: Se recomienda al administrador, implementar un buzédn de ocurrencias donde los
colaboradores puedan mencionar sus inquietudes, dudas o algun incidente que
hayan tenido de esta manera se promueve la armonia en el centro laboral en la
cadena de restaurantes; razon por la cual existen factores que influyen. Para ello,
es importante mejorar aspectos del clima laboral en cuanto la proactividad del
personal en todas las areas de trabajo.

Segundo: Se recomienda al jefe de operaciones, reconocer la buena labor realizada por los
colaboradores, estableciendo un programa motivacional donde se resalte al mejor
colaborador en una reunién especial cada mes. Sirviendo de ejemplo para los
demas colaboradores de esta manera se refuerzan los comportamientos de los
empleados y aseguran el éxito de la compafiia.

Tercero: Se recomienda al jefe de operaciones, coordinar con recursos humanos para aplicar
un mecanismo de motivacion tangible e intangible, implementando de esta manera
un extra adicional a su sueldo.

Cuarto: Se le recomienda al administrador proporcionar los materiales, equipos adecuados
y un ambiente optimo a los colaboradores para que desarrollen su trabajo de
manera eficiente para un desempefio Optimo, propiciando excelencia en los

servicios y reflejarlos con el cliente.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

La rotacion del personal y su relacién con el clima laboral en una cadena de restaurantes, Lima 2022.

Formulacién del
problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Disefio metodolégico

Problema general:

¢Como se vinculan la rotacion
del personal y el clima laboral
en una cadena de restaurantes,
Lima 2022?

Problemas especificos

¢Como se vinculan la rotacion
del personal y el
reconocimiento en una cadena
de restaurantes, Lima 2022?

¢Como se vinculan la rotacion
del personal y la remuneracion
en una cadena de restaurantes,
Lima 2022?

¢Como se vinculan la rotacion
del personal y las condiciones
laborales en una cadena de
restaurantes, Lima 20227

Objetivo general

Demostrar el vinculo que existe
entre rotacion del personal y el
clima laboral en una cadena de
restaurantes, Lima 2022

Objetivos especificos.
Demostrar el vinculo que existe
entre la rotacion del personal y
el reconocimiento en una
cadena de restaurantes, Lima
2022

Demostrar el vinculo que existe
entre rotacion del personal y
remuneracion en una cadena de
restaurantes, Lima 2022

Demostrar el vinculo que existe
entre rotacion del personal y las
condiciones laborales en una
cadena de restaurantes, Lima
2022.

Hipdtesis general

¢Existe vinculacién entre la
rotacion del personal y el clima
laboral en una cadena de
restaurantes, Lima 2022?

Hipdtesis especificas

¢Existe vinculacién entre la
rotacion del personal y el
reconocimiento en una cadena
de restaurantes, Lima 20227

¢Existe vinculacién entre la
rotacion del personal y la
remuneracién en una cadena de
restaurantes, Lima 20227

¢Existe vinculacién entre el
rotacion del personal y las
condiciones laborales en una
cadena de restaurantes, Lima
2022?

Variable 1: Rotacion del
Personal

Dimensiones

Motivacion
Liderazgo
Trabajo en equipo

Variable 2: Clima laboral

Dimensiones

Autonomia,
Comunicacion,
Reconocimiento,
Remuneracion
Condiciones laborales.

Tipo de Investigacion
Bésica

Método y disefio de la
Investigacion

Enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental.

Poblacién y muestra

La poblacion esta conformada
por un total de 60
colaboradores.

El presente estudio tomara
como muestra a 52 personas
que laboran en la cadena de
restaurantes.
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Anexo 2: Variable independiente y operacionalizacion

organizacion

Compafierismo

Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de Escala de valorativa
medicion (Niveles o rangos)

La rotacion del personal es Desemperio
la separacion laboral de un | Motivacion Salario
colaborador al dejar o Seguridad Escala de Likert
abandona su puesto de

Rotacion del | trabajo de manera temporal Oportunidad de desarrollo 1: Nunca

personal 0 permanente en la empresa. Liderazgo Comunicacién Ordinal 2: Casi nunca

Motivo por la cual, se Igualdad 3: A veces
produce una vacante no 4: Casi siempre
planeada, el cual representa | Trabajo en Participacion 5: Siempre
un problema para la equipo Compromiso
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Anexo 3: Variable dependiente y operacionalizacion

Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de Escala de valorativa
medicién (Niveles o rangos)

Se caracteriza por un | Reconocimiento Valoracion
conjunto  de  aspectos, Premios
objetivos y subjetivos que Escala de Likert
se encuentran | Remuneracion Recompensas

Clima laboral | constantemente en una Sueldos 1: Nunca
organizacién, que va Ordinal 2: Casi nunca
afectando comportamientos | Condiciones Infraestructura 3: A veces
de los colaboradores. laborales Horarios de trabajo 4: Casi siempre

5: Siempre
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Anexo 4: Instrumento de Recoleccién de Datos

La rotacion del personal y su relacion con el clima laboral en una cadena de
restaurantes, Lima 2022

Fecha: [//] Edad: [ ]

Sexo: Femenino [ ] Masculino [ ]

Ocupacion: Administrador [ ] Asistente administrativo [ ] Bar [ ] Cajera [ ]
Cocinero [ ] Hornero [ ] Limpieza [ ] Mozos [ ] Parker [ ]
Motorizados [ ] Vigilante [ ]

Instrucciones: responder a las preguntas aqui planteadas marcando con un aspa “X” para
elegir a la respuesta que considere la mas adecuada, responder solo una respuesta por
pregunta. teniendo en consideracion el puntaje que corresponda de acuerdo a lo siguiente:

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

No Valoracion
Pregunta 1 2 g 4 5
Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

Dimensién: Motivacion

1 ¢Tu supervisor o gerente se
preocupa por tu desempefio de
manera personal?

2 ;Sientes que tu trabajo es muy
importante?

3 ¢Recibes algin reconocimiento
por tu trabajo o logro?

4 ¢Sientes que tu opinion cuenta
en la empresa?

5 ;Sientes que es justa la
remuneracion percibida?

6 ¢Tu gerente se preocupa por

ensefiarte y desarrollarte?
Dimension: Liderazgo

7 ¢la  empresa te  brinda
capacitaciones?

8 ¢;Tu gerente 0 supervisor te
brinda retroalimentacién para
que crezcas en la empresa?

9 ;Sientes que tu gerente o
supervisor son buenos lideres?
10 ¢Acudes a tu jefe directo cuando

tienes algin problema o
necesitas ayuda?
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No

Valoracién

Pregunta

3

4

5

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi

siempre

Siempre

11

¢Laempresa te brinda beneficios
sociales?

12

;Sientes  que el personal
administrativo se preocupa por
llegar a ustedes?

Dimensién: Trabajo en equipo

13

jtienes claro tus funciones y los
objetivos de la empresa?

14

;los miembros de su equipo
estan comprometido con el éxito
del equipo?

15

¢Los miembros del equipo son
responsables de las decisiones
que realizan?

17

¢Han sido entrenados los
miembros de su equipo en
habilidades de trabajo en
equipo?

¢Los miembros del equipo se
apoyan mutuamente en sus
actividades?

18

¢El  trabajo  asignado  se
distribuye de manera justa?

Dimensién: Reconocimiento

19

¢(En los dltimos siete dias he
recibido  reconocimiento o
elogios por hacer un buen trabajo

20

¢Alguien en el trabajo estimula
mi desarrollo?

21

¢La empresa donde usted labora
realiza algun tipo de premiacion
a los colaboradores que realizan
méritos?

22

¢ha percibido usted premiacion
alguna?

23

¢La empresa donde usted labora
recompensa los logros del
personal?

24

¢ Se siente satisfecho con el tipo
de recompensa que realiza la
empresa en cuanto a los logros?

Dimensiéon: Remuneracion

25

¢Se siente satisfecho con el
sueldo y beneficios sociales que
percibe en la empresa?

26

¢La empresa realiza los pagos de
remuneracioén, cts. y utilidades
de manera puntual?

Dimensién: Condiciones laborales
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¢Lainfraestructura de laempresa
se adecua a su seguridad?

28

¢Has recibido las herramientas y
recursos necesarios para
desempefiar tu labor?

29

¢Los horarios de trabajo te
parecen apropiados y
conscientes para permitir un
descanso digno?

30

¢(lLas  horas  extras  son
compensadas correctamente?

31

¢Considera que dentro de las
horas que realiza sus funciones
son aceptables en cuanto a lo que
realiza?
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Anexo 5: Base de datos

VALORES DE LA ESCALA DE LIKERT

Nunca Casi Nunca Aveces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Variable 1 Rotacion del personal Variable 2 Clima laboral
viDl viDb2 viD3 V2Dl ViD2 VaD3
MNro. Edad |Genero Area de trabajo pl{p2 (p3|p4|pS|pE | p7 | pE | p2 [plO|pll|pl2|pl3|pl4|pls|plE|pl7|plE|pl2|p20|p2l |p22 |p23|p24|p2S|p26|p2T7 (p28|p2g|p30(p31| VID1 | VID2 ( VID3 | V1 | V2D1 | V2D2 | V2D3 | V2
1 37 |[Masculing Administrador 3|4f2|3f3f2)2fz|z3)2|2|3|2|3]|2|2]|3|3|2]|3)2[2]1]|2|2|4|2|3|2[3]|3] 283 [250] 283|272 183 350 [ 280 | 271
2 29 |Femening | Asistenieadministrative |4 | 3 | 2 |3 |3 (2 |3 [3[2 |21 |42 |3|3|2|2|3|2[21]|3|3|4|2|2|2|2|2|2]|3[3|3] 283 [250[250 | 261 [ 250 | 200 | 260 | 237
3 13 |Masculing Barman 5|s|s5|s5|s|s|s|s5|5|5|5|s5|s5|s|s|s|s5|5]|5|s5|s5|s|s|s|s5|s5]|5|5]5|a4|s| 500/ 500[500]|500(500]500]/480]4s33
4 43 |Masculing Hornero s|s|a|z|3|z3|1|z2]|s]z2|s|z|s|z|z|z|2]a|a|3|a|2|2|lz|l3a|5s]|a]|3]3|=z]|=z[033 31731732215 [ 400] 320|230
5 40 |Femenino Cajera a|s|afz|3|2|3|2])z)2]|z3|z2]|a]z|zl2|2]z2]2|2|a|2|a|lz|2]2])2]3]32]2]|2[23 250300261 267 | 200 280 | 248
[ 47 |Masculing Hornero 1|s|z2|2|2|1|al2]|2]|a]|2|2|s|s|s|2|a]2|a|1]|a]|z2|2|a|2|s]|a]2]|2|a|2|200 25038327818 [350] 280|271
7 28  |Masculing Motorizados 3z a2zl lz2])z])z2]|z|z|z|a|alz2lz2]z2z22|a|=z2]a|al2lz2)=2]z)2|=z|2)217 250333267 333 | 300 260 | 238
8 31  |Masculing Administrador 3|43 |32 3)2f3|=3|3|2|2|4|3|2|2]2|2[3]|2|3|=2)2|2|2|4|2]|23|23[2]2] 300/ 267|267 | 278 300 [ 300 260 | 287
9 30 |Femening Administrador 2|3|21)|3|sfa2)af21|3|3|5|3|5|4|a|5|5|3[2]2|5|=z)|3|4|4|5|5|4|a|[5]|a] 25 [317[433| 333 ([ 3.00 [ 450 440|397
10 37 |Femening Limpieza 5|s|a|s5|s|a|ls|a|a|z]|s5|alalals|s|alalz]|a|=z]|z|3|alals|s5]|s5]a|ss|s]| 467 417|433 ]| 438 333 | 450 480 | an
11 30 |Masculing Hornero 3|3|4|3|4|z3|z2|2])2]|z2]|s5|3|3|s5|a|s|5s5]|s5|2]|a|2]|2|3|a|l3|s]|2]z2z]2|3|3[233 300450 361 | 267 | 400 | 260 | 308
12 31 |Masculing Administrador s|s|3|s|s|s|a|s|s|s|s|s|s|s|s|s|s|s5|s5|s5|a|4a|4|a|s|a|a|a|a|a|af 47 483|500 483 [ 433 | 450 | 400 | 428
13 40 |Masculing Motorizados 3|s|3|3|4|23|s|2|5|s|s5|4|s|s|s|s|a]s]|]2]|2|s5|1|s|s|s|s|s5|s5]|5|a2|s| 350 450|483 | 428 333 [ 500 420 418
14 40 |Masculing Administrador 4|s|3|3|2|3|3|1]|z2]|s|s|s|s5|4a|a|s|s|s|s|3|s5|a|s|a|l3|s|s5|a|le|2|2[33 367|467 | 383 433 | 400 360 | 388
15 32 |Masculing| Asistenieadministrative | 1 | 5 | 2 |3 |3 [3|a|1|2|5s|s|2|5|3|5|4|3]|3|2]|3]|)3|2])2]|23|4|5|5|3]|2|4]|4a] 283 [317] 383|328 [ 233 | 450 | 360 | 348
16 33 |Masculing Mozos c|s|s|s5|=2|2|a|4|4|5|s|s5|s5|s|s|s|s|s5|s|s|s5|s5|s|a|als|a|z]3|2|af433 433500456 [ 483 [ 450 360 |43
17 37 |Masculing | Asistenteadministrative |3 | 3 |2 |3 |2 |3 |3 |22 |2|a|2|a]|z3|z|z|a]2]|z]|z|=z]|z]|z3|2|2|a]a]z]z]2|=2|267 267|317 283 [ 283 | 300/ 3.00]| 284
18 28 |Masculing Motorizados 4|5|3|s5|4|4|s5|5|5|5|s5|s|s5|s|a|la|s]|5]|2|s5|s5|=3|4|a|s5|5]|5]|a]|s5|s5|=z|417 500467 | 461 385 | 500 440|441
19 43 |Femenino Cajera 1|s {33223z ]=2]|e|z|s5|4a|lalzlz2]2|a]|1|a|=2|23|23|a|s]|a]|5]|a|3|4af 23 283|350 288 250 | 400 400 350
20 30 [Masculing Vigilante a|s|3|4|4e|lz3|s|5s|a1]|z2]|s|z2|4|s|a|la|s]|a|a|s|s|2|2|a|3|s]|a]|3]|3|55 |4 367 367|433 38s | 25 [ 400] 380343
n 25 |Masculing | Asistente administrative |5 | s |5 |5 |5 |5 |s|s|s5 |5 |5 |4|s5|s|s|s|s|s5|s5|s5|s5|4a|s|s|a|s|s5|s5|s5|5|s| 500 483|500 494 [ 483 | 450 | 500 | 478
n 23 |Femening Cocinero 1|z2|z2|a|z2|z|z2|2)a]a]a|z2|z|2|alza|2])a]|a]a]z2|z2|2|a|l2|2)a|2]|2|a|z2]| 183 200|200 194 200 | 200 180 | 1383
3 30 |Masculing Mozos 2|12 |2|a|z|2|2|2]|2a|s|=z|=z|2|=2|=2]2]2|2|2|2|r|a|a|lr|a)z]|=z]2|2|2| 183 250283238 [ 100|250 180|177
4 37 |Femening Cocinero 4|s5|a|21|z3|5s|s|s5]|5]|z2]|s5|s|s5|s|alz|s5]z]|z2]|s5|s5|a|z3|2|als]|s5]|s5]z]|2|afs367 467|417 ]| 417 | 367 | 450 | 380 | 388
15 34 |Masculing Hornero s|s5|3|3|s|3|s|5]|5]|z2]|s5|s|s5|s|s|s|5]3]2]|4|s5|=z|3|=3|3|5|5|5]|5|5|s]| 400|467 467 | 444 350 | 400 | 500 | 417
6 32 |Masculing Mozos a|ls|a|z|3|z|s|2]z2]|s|z|z|s|z|zl=z2]z2]z2]a]z]2|2|2|2|l3|s]|a]|s]|a|=z|2|300 367333333 150 | 400 300 283
7 29 |Masculing Motorizados s|s|4|s|s|s|s|s|s5|5|s5|4|s|s|s|s|s5]|5|a|s|s|s|s|s|a|s|s5|s5|s5|s5 || 485 483|500 483 [ 483 | 450 | 500 | 478
18 27 |Femening Mozos cs|s|s|4|s|s|s|s|s5|s5|s|4|s5|s|s|s|5|a|s|s|s5|s5|s5|s5|a|s|s5|s5|5|3|5s| 483 483|483 | 483 [ 5.00 | 450 | 480 | 470
pil 30 |Masculing Wotorizados 4|5 |23 |4f3)21|[1|3|5|2|3|5|4|a|a|a|a|[a]|3|2|2)2|2|4|5|5|5]|5[3]a] 35 [250[417 | 339 ([ 233 [ 450 [ 440|374
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30 33 |Masculino Mozos 5|5 |5|s|4|s5|a|a|s5|a|s|e|5|s5|s5|s5|5|s5|4|5|s5|a|s5|4|s5|s5|s5|5|4|s5|5[ 483 433500 472 450 | 500 [ 480|477
31 23 |Masculino Motorizados 3|s|z2|z]|3|3|3|2|3|3]|z3|3]|s|s|s|s|s|3|1|z|a|2|3|a|a|s5|4|5|2|1|5]317 283|467 | 356 | 250 | 400 [ 340|330
32 19 |Femenino Mozos 3la|3|z|afa|a|a|a|a]|af2|a|a|3|a|3|z]|a|a|a|a|a|a|2|2|3|3|3|2]|3[333 200283272 167 | 200 | 260|209
33 40 [Masculing Vigilante 12|z |2|afz2|a|afa|2]|2f2|2|2|2]|3|a|2]|3|a|a]|2|2|3]|2|2|3|2|2|2]|3[150 [200] 250|200 233 [ 200 | 240|224
34 33 |Femenino Cajera 5|5 |5 |4a|a|a|a|a|a|a|afla|s|a|s5|a|a|a|a|a|a]|a|a|a]|2|3|4|4|5|5]|4a] 450 [383] 433|422 200 | 300 | 440|313
35 27 |Masculino Mozos sz |1|z]afa|a|efa|a|a|2]|a|a|a|za|3|a|a|a|a]|a|a|a|2|3|3|23|3]|3]|3][250 [183| 267|233 150 | 250 | 300|233
36 32 |Masculino Administrador 4|5 |5 |s|s|s|a|a|a|a|afla|3|a|3|a|3|a|a|a|a|a|2|3|a|s]|3|4|3|a|5] 48B3 400|350 | 411 350 | 400 | 380|377
37 26 |Masculino Mozos 4|3 |3|a|3|a|3|3|a|a|2|[3]|a|a|a|a|a|a|a|a|a]|a|a|a]|2|s5|5|4|4]|a|4a] 350 [317]400| 35 | 200 | 350 | 420|323
38 38 |Masculino Administrador 4|a|a|s|a|4|a|s5|s|s|s|s|s5|s5|s5|s|5|s|4a|a|a|2|a|a|a|s|5|4|s5|5|5[ 417 [483|500| 467 | 367 | 450 | 480 | 432
39 24 |Masculino Barman gla|3|z]2|3|a|z3|z|z]|za|2]|a|2|3|3|3|2]|2]|a|3|3|3|a|2|4|5|4|2|3|3[28 267283 | 278 267 | 300 | 340|302
40 32 |Masculino Vigilante 1({s|1f1]jafaj2faj2fs|s|2]s|3|af[3]|3|3]a|aja|laj2|a|2|3]|3|4|2|2]|3]| 183 |283[300]| 256 [ 117 | 250 [ 240|202
41 31 |Masculing Mozos 3|s|z|z2]afz]alafz|z]zf[z]|s|za|z2|2|a|2)2|z|3]|a|za|2a|za|4|2|4|2|2|3][317 267317 ]300 250 | 350 | 300|300
42 22 |Masculing Mozos s|s|3|s]|afs|1|s|s|2|s|{s|4a|s|s|2a|s|s|s|a|s|1|a|s]|a|s|s|5|c|s|a| 435 [383]433|417] 350 | 400 [ 480|410
43 27 |Masculing Cocinero 3|la|z|2]2fz2|a|afa|2]|afls]|a|ala]|5|al2]|2]|a|a|a|ala|alz]|a]|4]|4]|a|a]300 383400361 383 | 350 [ 400|378
44 24 |Femenino Mozos 3|2|af1]afz|a|afa|a|zf2a]|2|a|2]|2|2|a|l2|3|a]|2a|3|2]|2|a|2]|2|a|2|3]285 283317 | 2084 300 | 350 | 280|310
45 19 |Masculing Parker s|s|3|2]|4fs|3|s|s|3|s|[e|s|s|2|1|a|[3|1|s|3]|2|s5|s|s|{s|2|5|a|c|a| 417 [417] 333|388 3.33 | 500 | 420|418
46 41 |Masculing Limpieza s5({s5|af[3]4af3|3|3|a|s5|s5|5]|s5|5|a[a|a|a]3|a|a|4|3|[3]|a|a]|a|a|a|a|a]| 400|417 [433| 417 [ 350 | 400 [ 400 | 3.83
47 27 |Femenino Mozos 3lafz|za]sfz]3a|afala]afa]|s|alz]|s|afa)a|z|3]|za|z|z]2aflz|2]|2|3|3|3][317 [L67] 367|283 300|300/ 300|300
48 43 |Femenino Limpieza 5(s5|s|s5]4|s5|a|5|4|a|a|5]|5|5|5[4|5|[5]4|5|4|3|3[3|23]|5]|5|5|4|5|5]| 483 [433 [ 483 | 467 | 367 | 400 | 480 | 416
49 35 |Femenino Cajera 12|22 fzafz|zf2]zjr]2]2]aja|3a|a|a|a)a|alafalafaf2fafafaja]2a|a] 217 233150 | 200 150 | 200 | 120|157
50 25  |Femenino Mozos 12|21 fa2fa)ajafalalafa)ajafa|a|afa)afala]afjalajafa|a]|2f2|a]|2a|[ 133 [200] 217|183 | 150 | 250 [ 160 | 187
51 22 |Femenino Cocinero 2|1z faafz)aafalza]afa)a)alala|2afz)a]alalafjala|afa]2a]|afa|3]|2[150 (150 183 | 161 | 150 | 200 | 180 | L77
52 27 |Femenino Cocinero 5|5|3|s5|s5|{s|s|a4|s5|3|afs]|s5|5|3|a|5|s5|2|4|s5]|a|s5|3]|2f[a|5|2|[5]|5]|5] 467 [433] 450|450 | 400 | 350 | 460 | 403
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Anexo 6: Carta de presentacion

CARTA DE PRESENTACION

Sefior:
Presente

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

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a Usted, para expresarle un saludo cordial e informarle que, como parte
del desarrollo del trabajo de investigacion titulado “La rotacion del personal y su relacion
con el clima laboral en una cadena de restaurantes, Lima 2023” y siendo imprescindible
contar con la opinion de expertos especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, recurro a usted, ante su connotada experiencia en temas de investigacion en
aspectos académicos.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

1. Carta de presentacion.
2 Matriz de consistencia.
3. El instrumento(s) de recoleccién de datos
4 La ficha de validacion

Agradeciendo por anticipado su colaboracion y aporte en la presente me despido de usted,
no sin antes expresarle los sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente:

Atentamente

Pariachi Ni¢to Maykler Richard Tarqui Maldonado Milagros Del Pilar
DNI 42508550 DNI 48383952
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Anexo 7: Validez de juicio de expertos

Ficha de validacion por jueces expertos

ESCALA DE CALIFICACION

Estimado (a): FLORES ZAFRA DAVID

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta, se le solicita dar su
opinidn sobre el instrumento de recoleccion de datos que se adjunta:

Marque con una (X) en SI o NO, en cada criterio segun su opinion.

su aplicacion.

CRITERIOS Sl NO DBSERVACION
1. El instrumento recoge informacion X
que permite dar respuesta al problema
de investigacion.
2. El instrumento propuesto responde a X
los objetivos del estudio.
3. La estructura del instrumento es X
adecuada.
4. Los items del instrumento responden a X
la operacionalizacion de la variable.
4.La secuencia presentada facilita el X
desarrollo del instrumento.
6. Los items son claros y entendibles. X
7. El numero de items es adecuado para X

SUGERENCIAS:

- === .

Dr. FLORES ZAFRA DAVID
DNI: 41541647
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Ficha de validacion por jueces expertos

ESCALA DE CALIFICACION

Estimado (a): Dondero Cassano Pietro Pablo Guissepi

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, se le solicita dar su
opinion sobre el instrumento de recoleccion de datos que se adjunta:

Marque con una (X) en SI o NO, en cada criterio segn su opinion.

CRITERIOS Sl NO DBSERVACION
1. El instrumento recoge informacion X
que permite dar respuesta al problema
de investigacion.
2. El instrumento propuesto responde a X
los objetivos del estudio.
3. La estructura del instrumento es X
adecuada.
4. Los items del instrumento responden a X
la operacionalizacion de la variable.
5. La secuencia presentada facilita el X
desarrollo del instrumento.
6. Los items son claros y entendibles. X
7. El nimero de items es adecuado para X
su aplicacion.
SUGERENCIAS:
7 ™
Chal/

Dr. Dondero Cassano Pietro Pablo Guissepi
DNI: 43571188
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Ficha de validacion por jueces expertos

ESCALA DE CALIFICACION

Estimado (a): Pelaez Valdivieso José Victor

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, se le solicita dar su
opinidn sobre el instrumento de recoleccion de datos que se adjunta:

Marque con una (X) en Sl o NO, en cada criterio segun su opinion.

su aplicacion.

CRITERIOS Sl NO DBSERVACION

1. El instrumento recoge informacion X
que permite dar respuesta al problema
de investigacion.

2. El instrumento propuesto responde a X
los objetivos del estudio.

3. La estructura del instrumento es X
adecuada.

4. Los items del instrumento responden a X
la operacionalizacion de la variable.

5. La secuencia presentada facilita el X
desarrollo del instrumento.

6. Los items son claros y entendibles. X

7. El nimero de items es adecuado para X

SUGERENCIAS:

Dr. Peldez Valdivieso José Victor
DNI: 1816144

86



Anexo 8: Informe del asesor de Turniting

NOMEBERE DEL TRABAJO AUTOR

DT_C_A16(Maykler Pariachi y Milagros T  Pariachi Tarqui
arqui).doc (1) pariachi y Tarqui - copia.d

ocx
RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

16664 Words 93615 Characters
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Feb 16,2023 11:00 AM GMT-5 Feb 16,2023 11:02 AM GMT-5
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