UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

EL CLIMA ORGANIZACIONAL, SU INFLUENCIA EN LA ROTACION
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA INMUNOCHEM
S.A.C. LIMA 2022
TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

AUTOR: PRISCILA STEPHANY ANTO ANDRADE

LINEA DE INVESTIGACION: GERENCIA DEL TALENTO HUMANO

Callao, 2022

v z
/ Heiidlets

PERU



INFORMACION BASICA

FACULTAD: CIENCIAS ADMINIATRATIVAS

UNIDAD DE INVESTIGACION: PREGRADO

TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL, SU
INFLUENCIA EN LA ROTACION LABORAL
EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
INMUNOCHEM S.A.C. LIMA 2022

AUTOR: Bach. Priscila Stephany Anto Andrade
Caodigo ORCID: 0000-0001-6792-4054
DNI N°71425197

ASESOR: Dr. VICTOR HUGO DURAN HERRERA
CODIGO ORCID: 0000-0002-5720-8844
DNI N°15580451

LUGAR DE EJECUCION: EMPRESA INMUNOCHEM S.A.C.

UNIDAD DE ANALISIS: TRABAJADORES DE LA EMPRESA
INMUNOCHEM S.A.C.

TIPO: BASICO

ENFOQUE: CUANTITATIVO

DISENO DE INVESTIGACION: NO EXPERIMENTAL, TRANSVERSAL,

CORRELACIONAL EXPLICATIVA

TEMA OCDE: 5.00.00 CIENCIAS SOCIALES

5.02.04 NEGOCIOS, ADMINISTRACION



HOJA DE REFERENCIA DEL JURADO Y APROBACION

TESIS TITULADA

“EL CLIMA ORGANIZACIONAL, SU INFLUENCIA EN LA ROTACION LABORAL
EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA INMUNOCHEM S.A.C. LIMA
20227

Presentado por: Bach. Priscila Stephany Anto Andrade

ASESOR: Dr. VICTOR HUGO DURAN HERRERA

MIEMBROS DEL JURADO DE SUSTENTACION:
Presidente: Dr. Madison Huarcaya Godoy
Secretario: Dr. Constantino Miguel Nieves Barreto
Miembro:  Mg. José Gonzalo Vigo Ambulodigue
N° de Libro: 01

N° de Folio: 15

N° de Acta: 11

Fecha de aprobacion de tesis:

Bellavista, 27 de Diciembre del 2022

Resolucion del decano

N° 161-2022-D-FCA-UNAC



DEDICATORIA

Dedico este trabajo en primer lugar a Dios, por haberme dado la
vida y permitirme el haber llegado hasta este momento tan
importante de mi formacion profesional. A mi familia, por ser el pilar
mas importante y por demostrarme siempre Su apoyo
incondicional. A mi compafiero de vida por estar a mi lado en todo

este proceso profesional y ser siempre mi soporte.



AGRADECIMIENTO

Agradezco a Dios por darme una familia que siempre ha creido en
mi y ser mi motivo principal para lograr este objetivo. A mis
profesores por las ensefianzas y apoyo brindado en todo este
trayecto universitario. Gracias a todos ellos por lo que han

contribuido con la consecucioén de este logro.



INDICE

CARATULA ‘“:

PAGINA DE RESPETO

HOJA DE REFERENCIA DEL JURADO Y APROBACION

DEDICATORIA

AGRADECIMIENTO

INDICE

RESUMEN

ABSTRACT

INTRODUCCION

l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... 16
1.1. Descripcion de la realidad problematiCa..............cccvvvevvvviiiiiieeeeeeeeennns 16
1.2.  Formulacion del problema..........ccoooeeeoiiiiieiiiiii e 19
1.3, ODJELVOS ...t e e a e e e aaaaan 19
1.4, JUSHFICACION ....ceiiiiiiii ittt 20
1.5. Delimitantes de la investigacion ................vieeiiiieeeiieeicie e 20

. MARCO TEORICO .....oooieeeeeeeieeeeeeeeee e ee ettt 21
2.1. Antecedentes: Internacional y nacional..............cccccceeeeiiiieeieieiiiiinnnn. 21
2.2, BaASES tEONCAS. .. uueiiiieeiiiiiiiitie ittt e ettt e e e e e 26
2.3. Marco CONCEPLUAL.........cooviiiiiiii e 39
2.4. Definicion de terminos DASICOS..........occuiiiiiiiiiiei e 40
2.5. Empresa INMUNOCHEM S.A.C..... e 42

HI.  HIPOTESIS Y VARIABLES ......ovivieeceeeeeeeee e 45



3.1, HIPOESIS ittt a e 45

IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO ....cuiiieciiitieieeteeee ettt 47
4.1. Disefio MetOdOIOQICO.....cc.ceiiiiiiiiiiiiiee e 47
4.2.  Metodo de INVESHGACION.........ccuueiiiiiiieee et 47
4.3.  PODbIACION Y MUESIIA....cciiiiiiiiiiiiiiiiieee e e e e 48
4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado ... 48
4.5. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de informacion ............. 48
4.6. Analisis y procesamiento de datOS..........ccevvvverrveiiiiiieeeeeeeiiiiee e 49
4.7. Aspectos eticos en iNVESHIgaCION..........coevvveeieiiiiieeeeee e 49

V.  RESULTADOS ...t e et e e 50
5.1. Resultad0os deSCrPLIVOS .....ciiiieiiiiiiiiiiiie e e e 50
5.2. Resultados inferenciales ............ccccveeiiiiiiiiiie e 70
5.3. Contrastacion de 1a hipOtesis ...........uuviiiiiiiiiiiiiiiiie e 71

VI. DISCUSION DE RESULTADOS.......cooiiiie e 78
6.1. Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados ...... 78
6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares............. 78
6.3. Responsabilidad €tiCa ..........cccoeeeieiiiiiiiiiiiii e 80

VII. CONCLUSIONES ... 81

VIIl. RECOMENDACIONES.......o e 82

IX. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ... 83



ANEXOS

ANEXO0 1: Matriz de CONSISIENCIA. ...uuuuiieeeiieeeiiiiiise e e e e e et e e e e e eeerraa e e e e 90
Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datoS............ooocvvviiieiiieeeniiiiiiiiieeenn. 91
ANEXO 3: BasSe UE AA0S .....ccciiieiiiiieiee e 93
Anexo 4: Instrumento de opinioN de eXPEertOS........uueeviiriuriiiieeieee e 96
3
b



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Validacion del instrumento con opinion de expertos .............ccvvveeeeee.. 50
Tabla 2: Resultados del andlisis de confiabilidad del instrumento .................... 50
Tabla 3: Género de los trabajadores de la Empresa INMUNOCHEM............... 51
Tabla 4: Cargo que ocupa en la EMPreSa..........uuuuuurmiiiiiiiiiiiiiiiaees 51
Tabla 5: TIEMPO € SEIVICIOS ......uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 52
Tabla 6: Programas de induccion para trabajadores...........cccccccveeeviiiiiiiiiennnen. 53
Tabla 7: El liderazgo inSPiracCional................uuueeeuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiees 53
Tabla 8: Respeto irrestricto de 10S dir€CtiVOS..........cccvvvveeiiiiiiiiieeeeeeeciicee e 54
Tabla 9: Preocupacion por conseguir por ambiente de trabajo idoneo.............. 55
Tabla 10: Preocupacion por conseguir por ambiente de trabajo idéneo ........... 56
Tabla 11: Fomentar actividades benéficas - sociales...........cccccvuvimiiiiiiniinnnnnnns 56
Tabla 12: Esfuerzo extra de los trabajadores..........ccccvvevvviiiiiicciveceicciee e 57
Tabla 13: Confianza y optimismo de direCtiVOS...........cceuvvviiiiiieeereeiiiicee e, 58

Tabla 14: Preocupacién por escuchar y tratar el mejoramiento de las condiciones

de vida en el trabajO...........coiiii i ————— 59
Tabla 15: La comunicacion efectiva - directa en la empresa ...........ccccceeeeeenn.. 59
Tabla 16: La comunicacion informal.................eeeeeieeeiiiiiiiiiins 60
Tabla 17: Programas psicologicos para estimulacion positiva .......................... 61
Tabla 18: Disefio de politicas de incentivos para mantener la lealtad............... 62

Tabla 19: Promover gue los trabajadores se sientan bien y larga permanencia

.......................................................................................................................... 62
Tabla 20: Confidencialidad de la informacion ............cccccoccceiiiiieiiiicee e, 63
Tabla 21: Programas de capacitaCion.............ccccevveeeiiiiiiiiiiiie e 64



Tabla 22: Responsabilidad en el proceso de convocatoria laboral ................... 65

Tabla 23: Organizacion de actividades sobre la situacion econémica............... 65
Tabla 24: Nivel de compromiso con los objetivos de la empresa...................... 66
Tabla 25: Demanda laboral en pandemia ................eueuiiiiiiiiiiiiiis 67
Tabla 26: Programas de formacion de equipos de trabajo............ccoeeevvvveenennn. 67
Tabla 27: Equipos y materiales para realizar las funciones .............cccccceeeeeen.. 68
Tabla 28: Estado de instalaciones e infraestructura...............cccccuvemeeneninnnnnnnnnns 69

Tabla 29: Disefio e implementacion de programas de mantenimiento de equipos

Y MALETTAIES ... 69
Tabla 30: Niveles del Clima Organizacional en Inmunochem........................... 70
Tabla 31: Niveles de Rotacion Laboral en Inmunochem............ccccovvviiieeneeen, 71
Tabla 32: Prueba de normalidad ................ueuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiies 71

Tabla 33: Coeficiente de correlacion de Spearman: Clima organizacional y
rotacion 1aboral...........oooooi i 73
Tabla 34: Correlaciéon entre Liderazgo Transformacional y Rotacion Laboral...74
Tabla 35: Correlacién entre Motivacion Personal y Rotacion Laboral............... 75

Tabla 36: Correlacién entre Comunicacion Interna y Rotacion Laboral ............ 76

10



Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
Figura 7:
Figura 8:
Figura 9:

Figura 10

Figura 11:
Figura 12:
Figura 13:
Figura 14:
Figura 15:
Figura 16:
Figura 17:
Figura 18:
Figura 19:
Figura 20:
Figura 21:
Figura 22:

Figura 23:

INDICE DE FIGURAS

Productos y serviciosS INMUNOCHEM ... 43
Hombres y mujeres de INMUNOCHEM ............uuuiiiiiiiiiiiiiiiiinns 51
Personal directivo, especializado y empleados..............ccccccuvvvinnnnnns 52
Trabajadores con 1, 2, 5 0 més afios de experiencia............ccccceceo... 52
Programas de induccion en la empresa Inmunochem ....................... 53
El liderazgo y la motivacion en la empresa Inmunochem .................. 54
Los Directivos y el respeto en Inmunochem ............ccccovvvvvviiiinneeeen. 54
Ambientes de trabajo de Inmunochem............ccccceeeiiiiiiiiiiiciie e 55
Politica de Incentivos Laborales en Inmunochem.............cccccccinnnnes 56
: Actividades sociales para la confraternidad..............ccccccveeiiininnnnnns 57
Niveles Optimos de deSEmMPENO ........ccovveeeiiiieiiiiii e 57
Confianza y optimismo en Inmunochem ............cccccciiiiiiiii e, 58
Mejoramiento de las condiciones de vida en el trabajo.................... 59
Comunicacion efectiva y directa en Inmunochem................c..ccoeees 60
Comunicacion informal entre trabajadores............ccccccvveeeiieeeeeeeeennns 60
Programas psicoldgicos en Inmunochem .............cccoevvvvviiiicieeeeee, 61
Politicas de incentivos y la lealtad en Inmunochem......................... 62
Promover la permanencia de los trabajadores.............ccccccceeeeeeeenn. 63
Confidencialidad de los trabajadores de la informacion................... 63
Promover programas de capacitacion en Inmunochem................... 64
Convocatoria laboral con responsabilidad en Inmunochem............. 65

Inmunochem organiza actividades frente a la situacién econémica 66

Nivel de compromiso con los objetivos de la empresa

11



Figura 24:
Figura 25:
Figura 26:
Figura 27:
Figura 28:
Figura 29:
Figura 30:

Figura 31:

Demanda laboral en pandemia de Inmunochem .............cccccoeeeee. 67

Programas de formacion de equipos de trabajo en Inmunochem....68

Equipos y materiales para realizar las funciones..........cccccceeeeeeeenn. 68
Estado de instalaciones e infraestructura .............cccceevvveeviviinneeeene. 69
Niveles del Clima Organizacional en Inmunochem.......................... 70
Niveles de Rotacion Laboral en Inmunochem...........cccccccvvviinnnnnnnns 71
Prueba de normalidad para Clima Organizacional........................... 72
Prueba de normalidad para Rotacion Laboral...............ccccccevnnnnnnns 72

12



RESUMEN

Al desarrollar la investigacién que tiene el proposito de determinar la
influencia existente entre el clima organizacional y la rotacion laboral en
trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C., la misma que se dedica a la
venta al por mayor de bienes no duraderos diversos y otros productos, que esta
presente en el mercado peruano desde 1990; se tom6 una muestra de 66
colaboradores pertenecientes a la empresa, a quienes se aplicé un cuestionario
de 24 preguntas, datos que fueron validados con la prueba de alfa de Cronbach
obteniendo una alta fiabilidad (para clima organizacional alfa=0.923 y para
rotacion laboral alfa=0,768). Respondiendo al problema de investigacion, se
procedio a tabular los datos recogidos por fuente primaria, calcular las
frecuencias, conjuntar valores por cada variable, que nos indujo a contrastar la
hipGtesis con una prueba estadistica no paramétrica, el coeficiente RHO de
Spearman (0.780) y un p-valor < 0.05, la misma que nos llevé a aceptar la
hipotesis del investigador, donde se evidencio empiricamente que, H; existe una
influencia significativa entre el clima organizacional y la rotacion laboral en
trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C. Lima, 2022; eso nos permite
observar en la baremacion de variables, que el clima organizacional y la rotacion
laboral presentaron valores intermedios, lo cual significa que las percepciones

medias de la rotacion laboral conlleva a un clima organizacional medio.

Palabras claves: Clima organizacional, rotacion laboral
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RESUMO

Ao desenvolver a investigacdo que tem por objetivo determinar a
influéncia existente entre o clima organizacional e a rotacdo laboral nos
trabalhadores da empresa INMUNOCHEM S.A.C., a mesma que se dedica a
venda por grosso de diversos bens ndo duradouros e outros produtos, que esta
presente no mercado peruano desde 1990; Foi retirada uma amostra de 66
funcionarios pertencentes a empresa, aos quais foi aplicado um questionario de
24 perguntas, dados validados com o teste alfa de Cronbach, obtendo-se alta
confiabilidade (para clima organizacional alfa=0,923 e para rotatividade de méo
de obra alfa= 0,768). Respondendo ao problema de investigacdo, procedemos a
tabulacdo dos dados recolhidos por fonte primaria, calculamos as frequéncias,
combinamos valores para cada variavel, o que nos levou a contrapor a hipotese
com um teste estatistico ndo paramétrico, o coeficiente RHO de Spearman
(0,780) e um p-valor < 0,05, 0 mesmo que nos levou a aceitar a hipotese do
pesquisador, onde foi evidenciado empiricamente que, H1 existe uma influéncia
significativa entre o clima organizacional e a rotatividade de cargos nos
trabalhadores da empresa INMUNOCHEM S.A.C. Lima, 2022; Isso permite
observar, na escala das variaveis, que o clima organizacional e a rotatividade de
mao de obra apresentaram valores intermediarios, 0 que significa que as
percepcdes médias de rotatividade de mao de obra levam a um clima

organizacional médio.

Palavras-chave: clima organizacional, rotacao de cargos
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INTRODUCCION

El proyecto de investigacion titulado "El clima organizacional, su influencia
en la rotacion laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C.
Lima 2022", donde se trata basicamente de elementos del clima organizacional
y la rotacién de los trabajadores que fueron medidos empiricamente para
responder su relacion; los resultados de la investigacién son importantes dentro
del contexto de la gestion administrativa de la empresa en cuestion, observando
la concordancia de la vision y mision, la Empresa INMUNOCHEM S.A.C., fue
una referencia conceptual. La investigacion se ha desarrollado teniendo en
cuenta. En la parte | Planteamiento del Problema; es donde se plantea e
identifica y se formula el problema, los objetivos, la justificacion y las limitaciones
de la investigacion. En la parte 1l Marco Teorico; se expondran las bases tedricas
de las variables de estudio, el marco referencial de investigaciones que nos
otorgaran antecedentes previos. En la parte Ill Variables e Hipotesis; se
formularan las hipotesis; General y especificas, asi como la operacionalizacion
de las variables. En la parte IV Metodologia de la investigacion, es donde se
detallara el tipo y disefio de investigacion, la poblacion, la muestra, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos y plan de analisis estadistico de datos. En
La parte V Los Resultados obtenidos se presentaran de acuerdo al analisis e
interpretacion de los mismos. En la parte VI Contrastacion de las hipétesis con
los resultados obtenidos. En la parte VII se indicaran las conclusiones a las que

nos ha llevado la investigacion.

Y La autora
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.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problemética

Es necesario entender que, los nuevos escenarios econémicos que nos
presenta el fendmeno de la globalizacion, exigen a las empresas a reinventarse
para crear y mantener un clima organizacional favorable; donde lo que méas debe
favorecer es que los trabajadores/colaboradores, se sientan identificados con los
objetivos de la organizacién; asimismo, para que pueda darse esta condicién, es
gue las percepciones de los colaboradores ante la empresa sean o mas propicia
posible. Y que esto permita una buena atencion de calidad para satisfaccion de
los clientes. Es importante saber que los diferentes estilos de direccion, como el
liderazgo democratico, liderazgo participativo, liderazgo transaccional, el
liderazgo transformacional, son herramientas que permiten lograr los objetivos
gue se trazan las organizaciones, para involucrar y/o motivar con una adecuada
comunicacion dentro de las organizaciones y asi evitar que los colaboradores
pasen mas tiempo trabajando o pensando en buscar otras alternativas laborales

externas.

En América Latina, en los paises como México, Ecuador, Colombia, s\e
han presentado ciertas dudas de como se estan perdiendo colaboradores muy
importantes en las organizaciones; desconociéndose con exactitud el por qué
renuncian voluntariamente y la preocupacion de cémo suplirlo y el costo que
genera un nuevo colaborador, para la organizacién (Arce, 2019). La rotacién
laboral viene de mucho tiempo, y muchos consideran que viene debido a los

altos costos en dinero y tiempo al area de los recursos humanos (Flores et al.,
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2008). Porque es el area que se encarga de reclutar seleccionar evaluar y
capacitar al personal que se retira de la organizacién. Muchas empresas se estan
abocando al disefio de estrategias para que los colaboradores consoliden el

sentido de pertenencia en la organizacion. R

En el Per(; las empresas no pueden entender todavia que la cultura
empresarial, deja que los trabajadores/colaboradores hagan su trabajo por su
propia cuenta con un pensamiento propio y critico y que ellos pueden tomar sus
propias decisiones; asimismo, asumir sus propias responsabilidades (Ruggie &
NNUU, 2012). Las empresas en el Peru deben crear un ambiente favorable,
psicologicamente seguro para que el trabajador se sienta en confianza en la
organizacion aun con los errores que pueda cometer, y esto permite a las
organizaciones evitar el costo de rotacion del personal, conscientes de que el
trabajador es el activo importante en las organizaciones, ya que de ellos depende
el éxito o fracaso de la empresa; sin embargo, una alta rotacion de personal,
genera diversos problemas a los empleadores y los colaboradores, disminuye la
productividad, ya sea por recargar las labores de aquellos que dejan los puestos
de trabajo por los reajustes al personal, temporalmente hasta contratar un
reemplazo o no. Las empresas son organismos Vvivos que, como cualquiera de
ellos, crecen, se enferman, pasan por diferentes estados de animo y hasta
envejecen. Los cambios que ocurren en ese organismo tienen alguna incidencia
en él, es por eso que la alta rotacibn del personal en una organizacion
(trabajadores que se retiran e incorporan con bastante frecuencia) traen

consecuencias visibles que a corto y largo plazo impactan en la mayoria de los
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casos, de manera negativa, provocan sobrecostos, disminucion de la credibilidad
de la empresa por los cambios constantes en el personal, se arriesga la
seguridad misma de la organizacion cuando ingresan y salen de las instalaciones

de la empresa (Omnisalud S.A., 2021). ~

En la ciudad de Lima, opera la empresa INMUNOCHEM S.A.C., que
desde 1990, busca continuar con la propuesta de operar con calidad e
innovacion en el laboratorio clinico, en sus métodos de promocion, en la calidad
de servicio que brinda y en la manera de atender las necesidades de sus clientes,
contribuyendo con el desarrollo de la salud en nuestra sociedad. En
INMUNOCHEM S.A.C., existe una debilidad en el clima organizacional, que
impide mejorar evitando un alto indice de rotacion laboral por parte de sus
trabajadores y/o colaboradores, por lo tanto, INMUNOCHEM S.A.C. considera
gue las percepciones de los trabajadores sean favorables y desarrollen el sentido
de pertenencia en la empresa y se sientan motivados a través de incentivos
econdmico y sociales, que la comunicacion interna sea efectiva y que se sientan
gue estan bien representados y dirigidos por los responsables de la empresa. y
gue esto permita lograr que la rotacion laboral se vea reducida al minimo. La
investigacion revela la forma como se desenvuelve el clima organizacional, los
varios los factores que alteran el orden convivencial en el trabajo; ejemplo, el
liderazgo que parte de los directivos, existe un vinculo de comunicacion entre
ambos niveles funcionales u operativos, o si se trata de la motivacion voluntaria
de los colaboradores, al final la rotacion laboral refleja resultados favorables o

desfavorables en la empresa (Inmunochem, 2019).
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1.2. Formulacion del problema

Problema general

¢Cudl es la influencia existente entre el Clima organizacional vy la
Rotacién laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C. Lima
20227

Problemas especificos

¢, Cudl es la influencia existente entre el Liderazgo transformacional y la
Rotacion laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C.?

¢,De qué manera el grado de Influencia existe entre la Motivacion personal
y la Rotacién laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C.?

¢, Como influye la Comunicaciéon interna en la Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C.?

1.3. Objetivos

Determinar la influencia existente entre el Clima organizacional y la
Rotacion Laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C. Lima
2022.

Obijetivos especificos

Determinar la influencia existente entre el Liderazgo transformacional y la
Rotacién laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C?

Determinar el grado de Influencia existente entre la Motivacion personal y
la Rotacion laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C?

Analizar la influencia de la Comunicacion interna en la Rotacion laboral en

los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C
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1.4. Justificacion

En esta investigacion se aborda el tema del clima organizacional como
observacion principal en la empresa, en el mismo sentido, se analizard y
explicara como un adecuado clima laboral, genera mejores resultados, en el
fondo se busca la manera y formas de lograr generar un clima organizacional
favorable por parte de los directivos de la empresa INMUNOCHEM S.A.C. y
establecer conciencia en las organizaciones e instituciones publicas y privadas,
buscando elaborar un disefio que permita implementar y evaluar estrategias que
aseguren un servicio que cuente con los estandares de calidad e innovacion que
practica la empresa y asi evitar o reducir al minimo la desercion de los
trabajadores en la empresa.

1.5. Delimitantes de la investigacion W

La actualizacion de la bibliografia ha sido un poco limitante, permitie‘ndo
gue nos encontremos con poco acceso a la informacidon, asimismo; con
profesionales o especialistas en el tema.

El tiempo comunmente alcanza a ser una limitante, ya que todavia el
trabajo de nuestras actividades es semipresencial y via remota, donde el tiempo
no se puede controlar.

El lugar donde se desarrollara el proyecto serd en INMUNOCHEM S.A.C.,
ubicada en Av. La Molina N° 140 Lima - Ate; donde estara un poco limitado para
poder levantar la informacion necesaria, por el trabajo en las vias de acceso a la
empresa, asimismo, el personal que esta laborando se encuentra realizando sus
funciones en sus hogares, y solo el personal necesario se encuentra laborando

de manera presencial.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes: Internacional y nacional

Antecedentes Internacionales

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL: PROPUESTA
METODOLOGICA PARA LA UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA SEDE
GUAYAQUIL”- (2021) tesis para optar el titulo de profesional de LICENCIADO
EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS, presentado por: LOPEZ, N. AA.
UNIVERDIDAD POLITECNICA SALESIANA SEDE GUAYAQUIL (2021). La
autora, de acuerdo a los objetivos que se plantearon en el estudio de
investigacion, concluye: qué, el clima organizacional influye directa y
positivamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la UPS
sede Guayaquil. Asimismo; la comunicacion, la motivacion, el liderazgo y el
trabajo en equipo, son factores que determinan directa y positivamente; por lo
tanto; queda claro que el clima organizacional es importante en el desempefio
laboral; que, si aumenta el clima organizacional, también aumentara el
desempeiio laboral del personal administrativo de la UPS sede Guayaquil.
Recomendando; que se debe informar al personal de cémo funcionan las areas,
asimismo; identificar el nivel de comunicacion; como también un plan de
incentivos econdmicos y no econdmicos, asimismo un plan de capacitacion al
personal directivo para desarrollar habilidades de liderazgo; finalmente crear
espacios fisicos para que puedan desarrollarse actividades de integracion dentro

de la organizacién. (L6épez Neira, 2021).
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CLIMA ORGANIZACIONAL

“DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL. HOSPITAL DR. LUIS
F. NACHON, XALAPA - VERACRUZ 2009” tesis para optar el grado de:
MAESTRA EN SALUD PUBLICA, presentado por: CORTEZ J. N.M.
UNIVERSIDAD VERACRUZANA — XALAPA-VERACRUZ — MEXICO (2009), la
autora concluye que, existe preocupacién de los directivos para la comprensién
del trabajo “por parte del personal, asimismo; existe voluntad de poder cumplir
con los objetivos de la organizacion, también los directivos no contribuyen en la
realizacion personal y profesional del personal, no hay oportunidades de
capacitacion, no retribuyen con incentivos, no favorecen la iniciativa de los
trabajadores. En general todo el personal manifiesta una percepcion no
satisfecha del clima organizacional que implica a las variables y sus respectivas
dimensiones. Asimismo; recomienda que; que se debe mejorar el ambiente de
trabajo, el liderazgo, participacion, motivacion y reciprocidad porque estos
factores ejercen influencia directa y positivamente en el comportamiento y
desempefio de sus trabajadores. Todo esto mejoraria si el clima organizacional
también mejoraria. (Cortés Jiménez, 2009)

ROTACION LABORAL k- \

“ANALISIS DE LA ROTACION DE PERSONAL Y ELABORACION DE
UNA PROPUESTA PARA SU OPTIMIZACION EN LA PASAMANERIA S.A. DE
LA CIUDAD DE CUENCA-ECUADOR 2019” tesis para optar el titulo de:
LICENCIADO EN PSICOLOGIA DEL TRABAJO, presentado por: ANDRADE, M.
M.L. UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA — CUENCA — ECUADOR

(2019), el autor manifiesta que los fendbmenos tanto internos como externos
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influyen en el comportamiento de las personas. La rotacion de personal va de la
mano con la satisfaccion laboral y ésta a su vez con la motivacién. La motivacion
provoca, mantiene, dirige la conducta hacia un objetivo. No considerar la toma
de decisiones estratégicas limita la posible aportacion de la direccion de los
recursos humanos, donde debe existir una interactividad e integracion en toda la
organizacion. El indice de rotacién laboral es el nivel de rotacién donde se anulan
los costos o0 se hacen minima la suma de ambos; siendo el objetivo, conseguir
la maxima eficiencia; recomendando, traducir los objetivos, las estrategias
corporativas de la empresa con el area de recursos humanos. Asimismo, aplicar
entrevistas sobre las causas de la salida de personal, un estudio del clima
laboral, un sistema de informacion de estadistica personal, finalmente

implementar la Responsabilidad Social y Ambiental.(Andrade Martinez, 2010)

“ESTRATEGIAS PARA DISMINUIR LA ROTACION DE PERSONAL EN
EL AREA DE CAJAS Y AUTOSERVICIO DE PAPELERA DABO S.A. DE C.V.
2010” MEXICO, tesis para optar el titulo de LICENCIADA EN ADMINISTRACION
INDUSTRIAL, presentado por: RAZO, G. .M. INSTITUTO POLITECNICO
NACIONAL — UNIDAD PROFESIONAL INTERDISCIPLINARIA DE INGENIERIA
Y CIENCIAS SOCIALES Y ADMINISTRATIVAS — MEXICO. Con el trabajo de
investigacion efectuado a la empresa Papelera Dabo S.A., de C.V. se pudo ver
gue el porcentaje de rotacion de personal es menor que la media del Valle de
México, ya que empresas dedicadas al reclutamiento de personal, como lo es
Manpower, dicen que es el 4.96% y en Papelera Dabo, S.A. D.V. en el 2019 fue

de 4%; por lo cual se concluye gue no cuenta con rotacion de personal, sino al
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contrario, la organizacion esta pasando por un estancamiento de personal. Lo
gue se debe hacer en la empresa es un incremento de sueldo, buscar un
permanente crecimiento de la empresa, una buena comunicacién de parte de los

jefes con los subordinados. (Monserrat Razo Garcia, 2010)

Antecedentes nacionales

CLIMA ORGANIZACIONAL

“CLIMA LABORAL Y SU RELACION CON LA ROTACION DE
PERSONAL DEL AREA DE OPERACIONES EN UN CALL CENTER DEL
DISTRITO DEL AGUSTINO, 2018”. tesis para optar el titulo profesional de
LICENCIADA EN GESTION DE RECURSOS HUMANOS presentado por: E. L.
TRELLES T. UNIVERSIDAD SAN MARTIN DE PORRES - LIMA. (2018) De
acuerdo a los resultados, la autora finiquita que; evidentemente si existe una
relacion significativa entre el clima laboral y la rotaciéon de personal en los
trabajadores del area de operaciones del distrito de ElI Agustino en el afio 2018,
ya que estas dos variables de estudios han sido contrastadas y obtuvieron una
correlacion positiva grande, donde la autonomia, el apoyo, las relaciones
sociales, la estructura organizacional y la remuneracién, si tienen nivel de
relacion moderada con la rotacion de personal y que a medida que se le brinde
el nivel significativo, mejorara correlativamente el compromiso de los

trabajadores. (Trelles Tadeo, 2019)
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“EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA SOBRE LA ROTACION DEL
PERSONAL DE LA EMPRESA BOL PLAS S.A.C., DEL DISTRITO DE PUENTE
PIEDRA EN EL ANO 2019” tesis para optar el titulo de LICENCIADO EN
ADMINISTRACION, presentado por: TRINIDAD, L. J. M. UNIVERSIDAD
TECNOLOGICA DEL PERU. (2019). Durante el desarrollo de la investigacion la
autora llegé a la conclusion que el clima laboral tiene un gran efecto con respecto
a la rotacion del personal y muchas veces gran fuga de buenos talentos que
muchas veces llegan con otras aspiraciones y vienen de la competencia.
También concluye en que cuando hay una mala relacion del jefe con el personal
no se pueden lograr los objetivos, generando un clima desfavorable, asimismo,
cuando no hay programas de induccion para el personal nuevo, esto genera un

resentimiento de inicio a fin en los trabajadores. (Trinidad Leiva, 2019)

ROTACION LABORAL

“‘Rotacion de personal y productividad en un area de una empresa de
servicios logisticos en la region callao, 2018” tesis para obtener el titulo
profesional de LICENCIADO EN ADMINISTRACION, presentado por:
BECERRA, G. N. UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — LIMA (2018); el autor llegd
a la conclusién en base a los objetivos tanto generales como especificos
planteados en el estudio. Qué, la relacion entre la rotacién de personal y la
productividad cuanto mayor sea la rotacién de personal, la productividad sera
mayor en su impacto negativo; como también en el factor capital, factor gente, y
el factor tecnologia. Recomendando; dar comodidad al trabajador en los

ambientes fisicos, logrando asi un grado de satisfaccion y compromiso, mejorar
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los equipos y maquinarias; como también informar a los trabajadores sobre sus
funciones de acuerdo al organigrama, asimismo; como establecer una
comunicacion interna eficiente entre los trabajadores y la oficina de gestion del

talento humano. (Becerra Garcia, 2018)

“Propuesta para reducir la rotaciébn de personal en una empresa de
servicio, Lima 2020” Para optar el titulo profesional de LICENCIADA EN
ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES, presentado por: PINA,
P. NADIA L. UNIVERSIDAD NORBERT WIENER (2020), la autora concluye:
gué; el mal liderazgo, la falta de reconocimiento a los trabajadores por sus logros,
la falta de comunicacion y confianza entre todos los integrantes de la
organizacion, la incomodidad en su lugar de trabajo, no hay plan de desarrollo
para los trabajadores, no tienen politicas de incentivos, no tienen métodos de
motivacion, no fomentan el trabajo en equipo; son las causales de la alta rotacion
existente en la organizacion. Asimismo, recomienda realizar evaluaciones
consecutivas, charlas grupales e individuales, para conocer los problemas e
inquietudes y atender a los trabajadores, hacerlos sentir importantes en la
empresa, como realizar programas de reconocimiento e incentivos, y asi evitar

o reducir la alta rotacién laboral en la empresa. (Pifia Pinedo, 2020)

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Clima Laboral
Concepto de clima laboral Definido por Méndez (2006) referido por

(Garcia & Ibarra, 2017) como: “El ambiente propio de la organizacioén, producido

26



y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su
proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa
por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales, cooperacién) que orientan su creencia, percepcion,
grado de participacién y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y
nivel de eficiencia en el trabajo.”(p. 108). Brunet (2004) afirmo que ‘“las
definiciones objetivas u objetivistas privilegian una comprensién del clima como
mero conjunto de caracteristicas organizacionales tangibles y que influyen sobre
las conductas de sus integrantes” (p. 23). Por cuanto el clima laboral se refiere
al ambiente de trabajo en el cual se desarrolla el trabajo cotidiano, esto puede
influir en la motivacién, en el desempeiio del trabajador, compromiso,
comunicacion y relaciones interpersonales lo cual puede afectar de manera
positiva 0 negativa en la productividad de las organizaciones. (Garcia & Ibarra,
2017) X
ke )
La Importancia del clima laboral en las empresas tiene un alto nivel dé
importancia ya que genera que el trabajador tenga identificacion con la empresa,
integrandose y trabajando en grupos, bajo un adecuado liderazgo que debe
existir en todas las empresas. “El clima laboral es uno de los aspectos mas
importantes para una empresa y lo podemos definir como el conjunto de
condiciones sociales y psicolégicas que caracterizan a la empresa, y que
repercuten de manera directa en el desempefio de los empleados. Esto incluye
elementos como el grado de identificacion del trabajador con la empresa, la
manera en que los grupos se integran y trabajan, los niveles de conflicto, asi

como los de motivacién, entre otros. Desde hace un tiempo los expertos vienen
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hablando de la importancia del clima laboral a lo interno de las empresas, pero
muchas organizaciones aun fallan en esto. Uno de los principales problemas que
presentan es la falta de buenos canales de comunicacion, lo que imposibilita que
los empleados se sientan parte del proyecto y que se involucren en el logro de

los objetivos” (Pilligua Lucas & Arteaga Ureta, 2019b).

Caracteristicas de un buen clima laboral Las caracteristicas de un buen
clima laboral deben ser susceptibles y medibles en una empresa, ya que estas
influyen en el comportamiento de los trabajadores. “La cultura de una empresa
atrae talentos, los mantiene motivados y hace que generen mejores resultados.
Es por ello que Javier Morales Espino, director de operaciones de grupo Adya,
menciona 5 caracteristicas qué debe poseer una empresa con un clima laboral
positivo, tales como escuchar a sus colaboradores para que se sientan que
tienen un valor para la empresa, promover la sana competencia en donde los
trabajadores tenga una meta fija y puedan cumplir con los objetivos, reconocer
el esfuerzo de tu personal es muy importante ya que otorgar reconocimientos a
las personas por su trabajo sobresaliente los motiva a seguir avanzando,
involucrarse en los proyectos demostrandole a su equipo de trabajo que todos
forman parte del mismo trabajo y que todos son importantes con su aporte,
finalmente generar un ambiente de respeto, cortesia y educacion para todos los

trabajadores en la empresa.” (Langle Flores et al., 2021)

EL clima laboral y sus dimensiones En el siglo XXI se han producido

numerosos estudios sobre clima organizacional, en la linea del enfoque
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psicoldgica e individualizada de Litwin y Stringer (1968), aplicando su propuesta
metodoldgica Organizational Climate Questionnaire (OCQ) centrado en la
evaluacién de la dimension organizacional, a partir del cual se puede describir el
clima organizacional y clasificarlo. Paralelamente al desarrollo del concepto de
clima organizacional aplicable a cualquier modalidad de organizacién social,
emerge el término de clima laboral. Likert (1967), en este esfuerzo de precision
gue permita estudiar el clima laboral dentro de una empresa de servicios, desde
un enfoque organizacional, proporciona algunas dimensiones realizando la
descripcion y explicacion de una empresa: métodos de mando; naturaleza de las
fuerzas de motivacion, comunicacion, interaccion; toma de decisiones; fijacion
de objetivos y directrices; procesos de control y todos aquellos aspectos referidos
a la objetivacion y perfeccionamiento de resultados. Desde un enfoque tedérico
de autores como Litwin y Stringer (1968), el clima se puede medir a traves de 9
tipos de escalas o dimensiones como: Fuente: (Remedios, 2007, pp. 71-72) En
el caso de las dimensiones de Litwin y Stringer, como se puede observar en la
tabla 1 se tiene que cada dimension, tiene sus subdimensiones ya mencionados
en el cuadro, y la forma de medirlas es a través de la escala de Likert, ya que
son dimensiones cuantitativas. asimismo, los autores de Litwin y Stringer
identificaron la productividad relacionada con el comportamiento asociado a la
teoria de McClelland, relacionandola con los comportamientos asociados del
modelo de motivacién de las investigaciones, haciendo de esta forma referencia
como ellos entendian el comportamiento en la empresa, usando el fundamento
tedrico de McClelland, surge el modelo de Litwin y Stringer para el estudio del

clima organizacional. (Acosta & Venegas, 2010)
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Por otro lado, la teoria de Pitchard y Karasick (1973). Estos autores se
esforzaron por desarrollar un instrumento de medida del clima que estuviera
compuesto por dimensiones independientes, completas y descriptivas. Es por
ello que evaluando a la empresa y a sus trabajadores se puede tomar alguna
medida prevenida necesaria. Fuente: (Pitchard, R. P. y Karasick, B. W., “The
effects of organizational climate on managerial job performance and satisfaction”,
Organizational behavior and human performance, 1973, pags. 126-146. Citado
por: Brunet, L. (2011) EI Clima de Trabajo en las Organizaciones. Trillas, pags.
47,48.) En caso de las dimensiones de Pritchard y Karasick, como se puede
observar en la tabla 2 se tiene que cada dimension, tiene su definicion de la cual
se pueden sacar sus subdimensiones ya mencionadas en el cuadro, y la forma
de medirlas es a través de la escala de Likert, ya que son dimensiones
cuantitativas. Asimismo, se hace mencion que las dimensiones de estos autores
tienen semejanza con los autores de Likert, Bowers y Taylor, ya que estan
enlazados por la teoria de Motivacion, donde se refiere a las fuerzas que
estimulan a los trabajadores a desempefarse efectivamente como lo hace
mencion el autor Méndez, donde considera que la mayor fuerza motivacional es

el pago recibido por las labores desempefiadas. (Gomez Encinas, 2013)

Clima laboral en la empresa de call center del distrito de El Agustino —
Area de operaciones El call center es una empresa proveedora de servicios
profesionales, que brinda soluciones enfocadas a emprendedores, empresarios
y empresas, a través de la gestion de procesos de negocio, empleando capital

humano especializado y tecnologia. Cuenta con el conocimiento y experiencia
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para implementar soluciones a la medida de sus clientes, con resultados
tangibles. Es por ello que a través de una entrevista con el Sub. Gerente y
haciendo un pequefio focus group con algunos trabajadores encontramos que el
clima laboral en el call center del distrito de El Agustino se encuentra inestable
afectando de esta manera al negocio y al rendimiento de los trabajadores lo cual
provoca un indice alto de rotacién de personal. Es por ello que se dialogé con el
Sub. Gerente y llegamos a una misma opiniébn de que las dimensiones mas
importantes del clima laboral en dicha empresa serian la falta de remuneracion,
estructura organizacional, relaciones sociales, apoyo y autonomia. Al tener
identificada estas 5 dimensiones por la informaciéon mencionada anteriormente
se hace referencia en utilizar las 5 dimensiones encontradas y mas relevantes
parala empresay desarrollarlas desde el enfoque de Pritchard y Karasick (1973)
gue se asemeja para la investigacion, de donde se toma las siguientes
dimensiones: Dimension 1. Remuneracién: Es el pago que se da a los
trabajadores a través de sus salarios. Dimension 2: Estructura Organizacional:
Es aquella donde se consignan el organigrama, politicas, reglamentos y
procedimientos de cdmo se debe llevar a cabo el desempefio de su labor.
Dimension 3: Relaciones Sociales: Es el ambiente social que se genera dentro
de la organizaciéon. Dimension 4: Apoyo: Es la percepcion que adopta el
trabajador en sentirse apoyado en su equipo de trabajo. Dimension 5:
Autonomia: Es el grado de determinacion que el trabajador tiene en su desarrollo
personal. Las 5 dimensiones mencionadas anteriormente tienen 3 indicadores
cada uno, de los cuales se especifica en la matriz de operacionalizacion, las

cuales seran evaluadas a través de una encuesta con la escala de Likert para
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determinar cuanto afecta el clima laboral en la rotacion de personal y como este

perjudica a la empresa. (Trelles Tadeo, 2019)

Las ventajas de trabajar en un agradable clima laboral Trabajar en un
ambiente agradable, es esencial para todo ser humano, porque ofreceran
mejores condicionales laborales. El trabajador tendra una mejor productividad,
mejor y favorable desarrollo personal como profesional. Pero muchas empresas
no piensan y no crean un ambiente grato a sus trabajadores, generando en ellos
el deseo de cambiarse de trabajo por algo mejor, que puede traducirse en un
problema de rotacién laboral segun su frecuencia y proporcion. “Tan importante
se ha convertido el poder desenvolverse en un trabajo con un ambiente grato
gue cuando no sucede, no hay dinero, ni beneficios que impidan que el
profesional comience a buscar nuevos desafios, perjudicando los planes de
retencion de talento que tenga la organizacion. De hecho, se dice que si no se
tiene un buen clima laboral se esta condenado al fracaso empresarial. Entre los
30 principales riesgos que genera la ausencia de politicas que permitan las
buenas relaciones entre los empleados estan la alta rotacion, baja productividad,
dificultades en las comunicaciones y conflictos. De presentar estos
inconvenientes es recomendable que los cargos superiores realicen ciertos
cambios, como intervenir jefaturas, reorganizar los equipos de trabajo,
establecer canales de comunicacion y retroalimentacion o romper con la rutina”

(Ferragud, 2019)
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2.2.2. Rotacién de personal

Definicion Rotacion de personal.

La rotacién de personal es muy delicada para la gestién de los recursos
humanos porque genera costos adicionales para la empresa, por ello antes de
contratar nuevos trabajadores se debe realizar una adecuada y rigurosa
seleccion de personal donde sea posible elegir al personal idoneo para el puesto
y de esta manera invertir en el nuevo trabajador sin el temor a que deje la
empresa en un par de semanas. Existen diversos conceptos sobre lo que es
rotacion de personal, en la presente investigacion se empleara el desarrollo por
(Robbins & Coulter, 2010) “la defini6 como el retiro permanente de una
organizacion, y puede ser voluntario o involuntario. Una tasa de rotacion elevada
da como resultado costos mas alto de reclutamiento, seleccion y capacitacién”

(p.211).

(Chiavenato, 2009) dice que “la rotacion de recursos humanos se utiliza
para definir la fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto
significa que la fluctuacion entre una organizacion y el ambiente se define por el
volumen de personas que ingresan en la organizacion u el de las que salen de
ella. La rotacion de personal se expresa mediante la relacién porcentual entre
las admisiones y los retiros, y el promedio de los trabajadores que pertenecen a

la organizacion en cierto periodo” (p.188).

(Zimmermann, 2010) afirma: “Es el indicador que mide anualmente qué

porcentaje de la fuerza laboral se retira de la compafiia por motivos voluntarios
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o involuntarios” (p.1). estos autores tienen diferentes conceptos, pero coinciden
que la rotacion laboral es la salida de colaboradores o desvinculacion de ellos
con la empresa, debido a diferentes motivos como: Su salida debe basarse en
evaluaciones del desempefio. Motivos disciplinarios u objetivos de la empresa.
Motivos por salud. Motivos por viaje. Posibilidades de desarrollo Competitividad
Salarial. Sobrecarga laboral. Falta de motivacion. Ambiente no grato. La calidad
de vida. La calidad de trabajo. Se puede mencionar que la alta rotacién de
personal es uno de los problemas que preocupan a los ejecutivos de recursos
humanos, como se puede ver afectada la fidelizacion del trabajador con la
empresa, ya que la motivacion del trabajador es un estado que se considera
como una necesidad estimulada, por ello las empresas deben brindar a sus
trabajadores un grato ambiente laboral para que asi ellos tengan un grado de
compromiso con la organizacion. Fuente: Interaccion entre mercado laboral y

mercado de recursos humanos. (Elaborado por Chiavenato. 1999. p.189.)

Causas de la rotacion de personal Las causas de la rotacion de personal
pueden ser muchas, desde la insatisfaccion de laborar del trabajador hasta la
falta de comunicacién en la empresa. Pérez (2016), citado por (Trelles Tadeo,
2019), menciond que “las causas mas frecuentes por las cuales existe la rotacion
de personal, es por un inadecuado clima laboral, remuneracién baja en el
mercado, crecimiento personal y motivacion, es por ello que el area de recursos
humanos debe trabajar de cerca con los colaboradores para evitar la fuga de
talento”. Por otro lado, tenemos a Moultry (2001) quien sefala que “una alta

rotacion laboral puede atribuirse a varios factores, desde problemas con las
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escalas salariales hasta conflictos con la gerencia de la empresa. A pesar de
estas causas, es importante reducir la alta rotacién porque se refleja pobremente
en la imagen de la empresa, ya que una alta rotacion puede dificultar el
reclutamiento de nuevos talentos, por los costos” (Moultry Belcher, 2001). Las
entrevistas brindan factores acerca de la rotacién, segun el contexto en el cual
se encuentra, ambos autores tienen aspectos que coinciden como la
remuneracion y las relaciones con los supervisores. En mi experiencia como
practicante puedo decir que en la actualidad los trabajadores buscan una mejora
economica y que los pagos de las remuneraciones sean puntuales que en
ocasiones en la empresa donde laboran no lo encuentran y es por ello que
deciden desvincularse laboralmente, pero también un factor importante son las
relaciones que se entablan en la empresa, porque de ello depende un buen clima
laboral que beneficia a todos en la organizacion.

Tipos de Rotacion de Personal Los recursos humanos (2014) sefiala que
existen dos tipos de rotacion de personal: voluntaria e involuntaria. Cada una de
ellas tiene diferentes causas.

Los costos de una tasa alta de rotacion Segun lo analizado en el call
center del distrito de El Agustino podriamos decir que los costos se elevan cada
vez mas cuando la rotacion se da en la empresa como por ejemplo si se van
entre 10 a 15 trabajadores mensualmente, entonces se tendria que contratar
nueva gente e invertir en su seleccion, induccién y capacitacion, siendo uno de
estos los costos mas elevados para la empresa, ya que el reclutar y/o capacitar

al nuevo personal significa invertir dinero y tiempo en dicha persona.
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Segun (Robbins & Coulter, 2010) nos hace mencion que “si se toma en
cuenta que se afecta el funcionamiento eficaz y eficiente de una organizacién
cada vez que retira un empleado (que ya desarroll6 conocimientos y experiencia
en el puesto) y que se debe invertir tiempo para encontrar a su reemplazo y que
éste se prepare, es decir, ser entrenado para poder desempefar
responsablemente dicho puesto. Un aspecto importante también sefialado, es
gue la rotacibn se genera en empleados, que por cuyos resultados de

rendimiento satisfactorio, no se desearia perder” (pp. 24-25)

Por otro lado, Chiavenato, (1999, pp.198 - 203) senala que “la rotacién de
personal esta involucrada con los costos primarios y secundarios. Los costos
primarios son las inversiones que realiza la empresa para contratar al personal
para cubrir las vacantes, y los costos secundarios es lo que destina la empresa
durante el tiempo en el que queda cubierta la vacante. Los costos de sustitucion
de recursos humanos son: costos de reclutamiento, de seleccion, de formacion
y de la ruptura laboral. Otro indicador que marca un impacto en la producciéon y

desarrollo 6ptimo de la organizacion es el generado por el ausentismo.

El ausentismo es el tiempo en que el empleado de una empresa no esta
trabajando cuando deberia de hacerlo, algunos factores que lo ocasionan son la
falta de motivacion por el trabajo realizado ya sea porque es un experto en su
trabajo o porque el trabajo no le gusta, el nivel de empleo, salarios, sexo, edad y
situacion familiar. Entre las clasificaciones de ausentismo mencionamos las:

faltas justificadas, injustificadas, las de por enfermedad, accidentes, por
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mencionar algunas”. Es por ello que analizando lo antes ya mencionado, si la
empresa tiene una frecuente rotacion de personal, se generara una baja
productividad y esto ocasionard pérdidas para la empresa, llevandola hasta el
punto de quiebre y cierre, si es que no tomamos las medidas necesarias para
resolver este tipo de situaciones que se dan en la mayoria de empresas.
Asimismo, Enriquez (2013) menciona que “hasta USD 50 000 puede costarle a
una empresa el que un empleado deje una posicién en dicha organizaciény deba
ser reemplazado por otro. Este balance corresponde a un andlisis que hizo la
firma Evaluar.com. El valor que le representa a la compaiiia la rotacion de
personal depende del cargo que queda vacante. En el caso de rotacion de
personal en posiciones gerenciales, el costo es mayor. Como parte del proceso
de rotacién a la firma le corresponde cumplir ciertos gastos como pago de
liquidaciones, cancelacion de montos por acciones de tipo juridicas-laborales,
etc. También cuesta tiempo y el proceso de induccion para el nuevo empleado,
afectacion a los compaferos, impacto en el clima laboral” (Enriquez, 2013).
Segun lo analizado se dice que una empresa con alta rotacion de personal
genera costos y se pierde dinero, asimismo se genera la falta de identificacion
de los trabajadores con la empresa, el mal clima laboral la falta de motivaciéon
provocando que los trabajadores decidan buscar remuneraciones mayores en
otras empresas, saliendo sin avisar, 0 porque terminan su tiempo de prueba de
los tres meses y enseguida buscan otras opciones de mejoras al criterio de cada

trabajador, generando una alta rotacion de personal.

Consecuencia de la rotacién del personal La consecuencia de la rotacién
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de personal es por falta de compromiso de los trabajadores, la rotacion de
personal puede crecer alin mas ya que al irse el trabajador, genera sobrecarga
de trabajo para los demas trabajadores que permanecen en la empresa ya que
probablemente tendran que asumir la responsabilidad de aquella persona que
se fue. Asimismo, al aumentarles el trabajo disminuira su calidad en sus
funciones, ya que la sobrecarga laboral puede influir en la desmotivacion del
trabajador. Arias, Valera, Loli y Quintana (2003), mencionan que “el compromiso
empresarial abarca dos situaciones, una favorable, donde se espera una
intencion de permanencia, es decir, continuar manteniendo los nexos con la
empresa. Por otro lado, la situacién desfavorable, un compromiso muy elevado
puede significar la inflexibilidad de los miembros de la empresa respectiva a las
transformaciones en la misma, asi como rechazo de la innovacion y por ende
falta de adaptabilidad. En contrapartida la busqueda de empleo presentaria
relaciones negativas con el compromiso. Asimismo, conforme se incrementa el
compromiso es de esperarse un mayor esfuerzo, representado por el tiempo

dedicado al trabajo y la intensidad del mismo” (Arias Galicia et al., 2003).

Rotaciéon de personal en la empresa de un call center en el distrito de El
Agustino— Area de operaciones Para fines de esta investigacion se utilizara 3
indicadores que son muy particular y a la empresa les interesa saber porque
habia una alta rotacion de personal, es por ello que cuando se recabo la
informacion con el focus group realizado con el experto, se evidencié que los 3
indicadores son las percepciones que tienen los trabajadores:

Indicador 1: Percepcion de permanencia: Actitudes de los trabajadores frente a
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Su permanencia en el puesto de trabajo,

Indicador 2: Percepcion de la retribucion: Es el sueldo que se le paga al
trabajador.

Indicador 3: Percepcion del interés del trabajador: Es el interés que tiene el
trabajador por la puntualidad en su horario, el cual podria beneficiar a su
desempefio. Con estos tres indicadores de rotacién de personal, ya descritos en
la matriz de operacionalizacion de variables se correlacionard con las
dimensiones de clima laboral y se analizara de qué manera el clima laboral tiene

una relacion significativa con la rotacion del personal.

Relacion entre clima laboral y rotacion de personal La relacion entre el
clima laboral y la rotacion de personal en los trabajadores es muy importante
porque si existe un mal clima laboral en la empresa, se sobreentiende que los
trabajadores se sentiran frustrados, con falta de interés por sus funciones, bajo
rendimiento y la poca productividad. Es por ello que en las empresas (directivos
y el profesional de recursos humanos) deben tomarse el tiempo para analizar los
factores que pueden estar causando un desagradable ambiente de trabajo para
sus trabajadores, para que se pueda tomar las medidas necesarias, como
podrian ser satisfacer las necesidades de las 37 personas tales como
emocionales, espirituales, intelectuales, econdmicas etc, debido a que el clima
laboral en la empresa es un factor clave para la relacion trabajador — lideres —

empresa.

2.3. Marco conceptual
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CLIMA ORGANIZACIONAL.

El clima organizacional, es el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades, relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto,
gue son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen
la organizacion y que influyen sobre su conducta (Garcia Solarte, 2009)

ROTACION DE PERSONAL

Segun Chiavenato (2009), define la rotacion de personal como: El
resultado de la salida de algunos empleados y la entrada de otros para
sustituirlos en el trabajo. La salida de personal, puede darse por iniciativa del
empleado renuncia o por iniciativa de la organizacion determina despido

(Chiavenato, 2009)

2.4. Definicion de términos basicos

Definicion de términos basicos

1. Clima Laboral: EIl clima laboral impacta en el comportamiento de sus
trabajadores en una organizacion (Pilligua Lucas & Arteaga Ureta, 2019a)

2. Remuneracion: Es el pago que se da a los trabajadores a través de sus
salarios (MTPE & Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, 2020)

3. Estructura Organizacional: Es aquella donde se consignan el
organigrama, politicas, reglamentos y procedimientos de como se debe llevar a
cabo el desempefio de su labor (Licenciatura en RR.HH. Universidad de
Champagnat, 2020)

4. Relaciones Sociales: Es el ambiente social que se genera dentro de la

organizacion (Equipo editorial, 2022)
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5. Apoyo: Es la percepcion que adopta el trabajador en sentirse apoyado
en su equipo de trabajo (Ros Guash, 2006)

6. Autonomia: Es el grado de determinacion que el trabajador tiene en su
desarrollo personal (Ros Guash, 2006)

7. Rotacion de personal: Es la variacion que se da en una organizacion a
través del personal que dejan de laborar (Ros Guash, 2006)

8. Percepcion de permanencia: Actitudes de los trabajadores frente a su
permanencia en el puesto de trabajo (Pedraza et al., 2010)

9. Percepcion de la retribucion: Es el sueldo que se le paga al trabajador
(Pedraza et al., 2010)

10. Percepcion del interés del trabajador: Es el interés que tiene el
trabajador por la puntualidad en su horario, el cual podria beneficiar a su
desempefio (Pedraza et al., 2010)

11.Call Center: Es donde se realizan llamadas al publico para ofrecer
diferentes tipos de servicios (Uriarte, 2020)

12. Compromiso: Es la responsabilidad del trabajador que siente al
realizar su trabajo (Sodexo, 2014)

13. Etica: Es la capacidad de obrar con buenos valores morales
respetando las politicas organizacionales (Ruiz C et al., 2008)

14. Liderazgo: El conjunto de habilidades que una persona puede tener
para guiar a un equipo de trabajo y llegar al éxito (ADEN & Educational Group,
2022)

15. Comunicacion eficaz: Es la capacidad para escuchar y entender a las

personas, debe ser clara y entendible (Ortiz-Sykes, 2021)
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16.Desarrollo y autodesarrollo del talento: Es la capacidad de incentivar a
las personas a que se desenvuelvan dando lo mejor de sus conocimientos,
habilidades y competencias (Ortiz-Sykes, 2021)

17. Trabajo en equipo: Colaborar con todos sus compafieros y trabajar de
la mano para lograr grandes resultados (QuestionPro, 2022)

18. Productividad: Es el desempeiio de los trabajadores que se ve
reflejado en los indicadores establecidos por la empresa (OIT, 2016)

19. Administracion de recursos humanos: Es el area que se encarga de
velar por los trabajadores, realizando una adecuada planeacion, organizacion,
desarrollo y coordinacion para que la empresa tenga buenos talentos humanos
(OIT, 2016)

20. Unidad de analisis: Son los elementos que se utilizaran para recabar
informacion y debe ser definido con propiedad, a quien se va aplicar la muestra

para efectos de obtener una correcta informacion (Toledo Diaz de Leodn, 2010)

2.5. Empresa INMUNOCHEM S.A.C.

Fue fundado en 1990, desde entonces, ofrece reactivos para laboratorio
clinico y molecular, incursionando en bioquimica, inmunologia, biologia
molecular de investigacion, diagndstico, coagulacion, hematologia, coagulacion,
equipos, entre otros productos y servicios de salud. INMUNOCHEM considera
importante el ofrecer productos de calidad, motivo por el cual cuenta con una
certificacion de calidad ISO 9001, en el mismo sentido, mantiene el mejor servicio
orientado sus clientes. Una vez que se evalla e identifica los requerimientos de

los clientes, se le proporciona un socio colaborador para atenderlos de forma
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personalizada. (FinalScout, 2022). La propuesta de INMUNOCHEM es la
innovacion, basicamente en el laboratorio clinico durante los procesos
productivos manteniendo un alto estandar de calidad, asi como, los métodos de
relacién con consumidores aplicados, la cual permite establecer un trato cercano
con los clientes, escuchando sus expectativas, programando encuestas de
satisfaccion para crear confianza, contacto frecuente. Se ha conformado equipos
de trabajo para un Optimo desarrollo productivo, equipos para laboratorio
moleculares y clinicos de las marcas CAPP, BIOSAN; DYNEX; DIRUI; ZYBIO;
SANSURE y LGM Internacional. Asimismo, distribuye productos Altona,
BioSystems, Fujirebio, biotechrabbit, NovaTEC, Orphee, CerTest Biotec: y sus
nuevos productos VPH deteccidn y genotipificacion, tamizaje de Alzheimer con

LCR (InmunoCHEM, 2019)

Figura 1: Productos y servicios INMUNOCHEM

INNO-LIA HCV Score [ReF] 80538
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EQUIPOS

Fuente: (Inmunochem, 2019)

OTROS PRODUCTOS

SERVICIOS
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.  HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipétesis

Hipo6tesis general

Existe una influencia significativa entre el clima organizacional y la
rotacion laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C. Lima
2022

Hipotesis especificas

Existe influencia significativa entre el liderazgo transformacional con la
rotacion laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C.

Existe significativamente un grado de influencia de motivacion personal
con la rotacion laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C.

Existe influencia significativa entre la comunicacion interna y la rotacion

laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C.

3.1.1. Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA

X Clima ] Influencia idealizada
Organizacional .

. Liderazgo
Se define transformacional
operacionalmente Ordinal
mediante el puntaje Motivacion inspirada escala de Likert
general demostrado a items para clima
través de la medicién organizacional: 1,
de sus dimensiones, Numero de ausencias 2,3,4,56,7,8,
liderazgo L

g Motivacion 9,10,11, 12)
transformacional,

o personal

motivacion personal, Resistencia a asumir
comunicacion interna responsabilidades
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Y: Rotacion Laboral
La rotacién de
personal se evalla en
consideracion a los
fendmenos internos y
externos en el analisis
de sus caracteristicas
especificas; utilizando
un cuestionario de
respuestas cerradas
para conocer la
percepcion de los
trabajadores

Comunicacién
interna

Fenémenos
internos

Y2: Fenébmenos
externos

Y3: Factor capital

Conocimiento de la misién,
vision, valores

Participacion

Relaciones internas

Politicas de incentivos

Convocatoria laboral

Situacién econémica personal

Equipos de trabajo

Instalaciones, infraestructura

Ordinal
escala de Likert
items para
rotacidn laboral:
1,2,3,4,5,6,7,
8,9, 10, 11, 12)
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Disefio metodoldgico
Sintetizando, el disefio de acuerdo a la naturaleza del problema que se ha
investigado, la naturaleza del problema determind los instrumentos y estrategias,
los métodos y las técnicas, para la ejecucion de la investigacion, es una
investigacion bésica de naturaleza humanistica o filosofica, de enfoque

cuantitativo, diseflo no experimental, transversal y explicativa causal.

4.2. Meétodo de investigacion

Tomando en cuenta que el estudio disefiado vinculara las variables de
clima organizacional y la rotacion laboral de los trabajadores/colaboradores de
la empresa en estudio, el disefio se muestra como descriptivo correlacional, ya
gue se desea evaluar la relacion que existe entre las dos variables, es no
experimental porque se va analizar y estudiar los hechos que han sucedido en
la empresa en mencion; y transeccional por qué se va a estudiar los hechos en
un momento determinado del tiempo. Esta investigacion es de tipo basica por
tener propdésitos practicos inmediatos bien definidos, es decir, que se va a
investigar como el clima organizacional va a producir cambios en los
trabajadores y asi disminuir la rotacion laboral en la empresa INMUNOCHEM
S.A.C. EIl nivel de investigacion corresponde a las caracteristicas de una
investigacion explicativa causal, porque se analizara la forma como un buen
clima organizacional puede ocasionar alguna variacién sobre el proceso de

rotacion laboral en la empresa en estudio.
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4.3. Poblacién y muestra
Teniendo en cuenta que, el aflo 2021 durante la pandemia, la cantidad de
colaboradores registrados en la empresa INMUNOCHEM S.A.C., continla
siendo de 80 en total, se consider6 como poblacion; y, la muestra fue de 66
colaboradores.
Calculando la muestra para poblacion finita segun la formula estadistica

N+xZZxp=*(q
e2*(N-1)+Z2*p*q

Poblacion N 80
Varianza z 1,96
Probabilidad de ocurrencia p 0,5
Probabilidad de no ocurrencia q 0,5
Error muestral E 0,05
Muestra n

Muestra (célculo) n= 66,35

Muestra = 66 colaboradores

4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado
El estudio se desarroll6 en la Empresa INMUNOCHEM S.A.C.,
basicamente en la Av. La Molina N°140 Lima — Ate, donde se generan los datos

e informaciones.

4.5. Técnicas e instrumentos para la recoleccién de informacion

Segun el planteamiento metodoldgico de la investigaciéon, la técnica,
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refiere permitirnos el uso de la técnica de encuesta, mientras que el instrumento
es el cuestionario de la encuesta, la misma que fue validado a través de la

opinion de expertos, para darle el sustento al trabajo de investigacion.

4.6. Andlisis y procesamiento de datos

El analisis y procesamiento de los datos; se planteo registrar los datos,
para el cual se disefiaron los formatos de tabulacién requeridos, en el software
Ms. Excel, para pasar a darle seguridad a los datos, segun las variables
estudiadas, en cuanto a la fiabilidad, se utilizé la prueba de Alfa de Cronbach
validando los datos, asimismo, se aplicoO la herramienta estadistica del
coeficiente de correlacion RHO de Spearman a través del programa del paquete
estadistico SPSS version 25, tanto la estadistica descriptiva e inferencial se

registrd en el capitulo de resultados.

4.7. Aspectos éticos en investigacion
Declaro conocer la normativa del aspecto ético impartido por la
universidad, hecho que se ha tomado en consideracion para el desarrollo de la
presente investigacion, tanto para la creacion del tema, la recopilacion de datos
de fuente primaria con elaboracién propia, se ha referenciado con las
disposiciones del modelo APA v7.0 sobre redaccion, citas de articulos, trabajos

académicos, tesis de grado y obras cientificas.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

Tabla 1: Validacién del instrumento con opinién de expertos

Grado ) ]
N° o Nombres y apellidos del experto Dictamen
académico
1 MO, Procede
2 MO, Procede
3 LiC. Procede

Fuente: opinion de expertos
La opinion de expertos refleja que el instrumento de validez de contenido

es aplicable, por lo que el uso de para medir las variables es adecuado.

5.1.1. Confiabilidad
Para el caso, se ha apelado al uso de la prueba de alfa de Cronbach, la
misma que llego a 0,923 para la variable clima organizacional y, para la rotacion

laboral fue de 0,768 denotando una alta y fuerte confiabilidad.

Tabla 2: Resultados del analisis de confiabilidad del instrumento

. Alfade
Variable N° de items
Cronbach
Clima organizacional 0,926 12
Rotacion laboral 0,768 12

En cuanto a la aplicacion del instrumento de cuestionario, se ha obtenido
respuesta en principio, sobre los datos generales y luego las consultas realizadas

de interrogantes consideradas, la que se presenta a continuacion:
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Tabla 3: Género de los trabajadores de la Empresa INMUNOCHEM

Frecuencia Porcentaje
Mujer 27 40,9
Hombre 39 59,1
Total 66 100,0

Figura 2: Hombres y mujeres de INMUNOCHEM

Porcentaje

Mujer Hombre

Andlisis: de la tabla 3 y figura 2, se puede observar que del total de encuestados
trabajadores de la empresa Inmunochem, el 59.1% son hombres y 40.9% son

mujeres.

Tabla 4: Cargo que ocupa en la empresa

Frecuencia Porcentaje
Empleado 27 40,9
Cargo especializado 33 50,0
Cargo Directivo 6 9,1
Total 66 100,0
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Figura 3: Personal directivo, especializado y empleados

Porcentaje

Empleado Cargo especializado Cargo Direectivo

Andlisis: de la tabla 4 y figura 3, se deduce que el 50% corresponde a personal
con cargo especializado, referido a supervisores y agentes con funciones
operacionales; mientras el 40% son empleados con funciones administrativas; y,
el 10% fueron directivos consultados.

Tabla 5: Tiempo de servicios

Frecuencia Porcentaje
1 a 2 afos 24 36,4
2 a 5 anos 29 43,9
Mas de 5 afos 13 19,7
Total 66 100,0

Figura 4: Trabajadores con 1, 2, 5 0 mas afios de experiencia

Porcentaje

1 a2 afios 2ab afios Mas de 5 afios

Andlisis: de la tabla 5 y figura 5, observamos que la permanencia de los
trabajadores entre 2 a 5 afios son el 43.9%, de 1 a 2 afios el 36.4%, y mas de 5

anos el 19.7%.
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PREGUNTAS PARA CLIMA ORGANIZACIONAL:

1. ¢Laempresafomenta programas de induccion para sus trabajadores?

Tabla 6: Programas de induccion para trabajadores

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 9,1
Casi nunca 8 12,1
A veces 24 36,4
Casi siempre 15 22,7
Siempre 13 19,7
Total 66 100,0

Figura 5: Programas de induccion en la empresa Inmunochem

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Andlisis: en la tabla 6 y figura 5, se ha consultado sobre si la empresa fomenta
programas de induccién para sus trabajadores, el 36.4% considera que es a
veces, el 22.7% indica casi siempre, el 19.7% sefala siempre, el 12.1% casi

nuncay 9.1% se inclina en responder que nunca.

2. ¢Existe en la empresa un liderazgo inspiracional que guie y motive y a quien se siga?

Tabla 7: El liderazgo inspiracional

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 19 28,8
A veces 39 59,1
Casi siempre 8 12,1
Total 66 100,0
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Figura 6: El liderazgo y la motivacion en la empresa Inmunochem

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre

Andlisis: de la tabla 7 y figura 6 se observa a la pregunta si, existe en la empresa
un liderazgo inspiracional que guie y motive y a quien se siga, los encuestados
respondieron a veces en un 59.1%, casi nunca el 28.8% y casi siempre el 12.1%.

3. ¢Existe un respeto irrestricto por parte de los directivos para con todos los
trabajadores de la empresa?

Tabla 8: Respeto irrestricto de los directivos

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 11 16,7
A veces 27 40,9
Casi siempre 15 22,7
Siempre 13 19,7
Total 66 100,0

Figura 7: Los Directivos y el respeto en Inmunochem

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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Analisis: de la tabla 8 y figura 7 se tiene a la consulta, si existe un respeto
irrestricto por parte de los directivos para con todos los trabajadores de la
empresa, los investigados respondieron 40.9% a veces, 22.7% indica casi
siempre, 19.7% siempre y 16.7% casi nunca.

4. ¢Los directivos se preocupan por conseguir un ambiente de trabajo idoneo
para conseguir los objetivos establecidos?

Tabla 9: Preocupacién por conseguir por ambiente de trabajo idéneo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 4.5
Casi nunca 8 12,1
A veces 27 40,9
Casi siempre 16 24,2
Siempre 12 18,2
Total 66 100,0

Figura 8: Ambientes de trabajo de Inmunochem

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Andlisis: de la tabla 9 y figura 8 tenemos, a la pregunta si los directivos se
preocupan por conseguir un ambiente de trabajo idoneo para conseguir los
objetivos establecidos, respondieron, 40.9% a veces, 24.2% casi siempre, 18.2%
siempre, 12.1% casi hunca y 4.5% nunca.

5. ¢La empresa busca implementar politica de incentivos laborales para sus

trabajadores?
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Tabla 10: Preocupacion por conseguir por ambiente de trabajo idéneo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 4,5
Casi nunca 8 12,1
A veces 26 394
Casi siempre 16 24,2
Siempre 13 19,7
Total 66 100,0

Figura 9: Politica de Incentivos Laborales en Inmunochem

a0

Porcentaje

A

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Analisis: de la tabla 10 y figura 9 se tiene, preguntado si la empresa busca
implementar politica de incentivos laborales para sus trabajadores, las
respuestas fueron, 39.4% a veces, 24.2% casi siempre, 19.7% siempre, 12.1%

casi nunca y 4.5% nunca.

6. ¢la empresa fomenta actividades benéficas - sociales que logre que sus
trabajadores confraternicen?

Tabla 11: Fomentar actividades benéficas - sociales

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 45
Casi nunca 11 16,7
A veces 24 36,4
Casi siempre 19 28,8
Siempre 9 13,6
Total 66 100,0
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Figura 10: Actividades sociales para la confraternidad

10

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Andlisis: de latabla 11y figura 10, se pregunté si la empresa fomenta actividades
benéficas - sociales que logre que sus trabajadores confraternicen, respondieron
36.4% a veces, 28.8% casi siempre, 16.7% casi nunca, 13.6% siempre y 4.5%
nunca.

7. ¢Laempresabusca obtener el esfuerzo extra de sus trabajadores para lograr
niveles 6ptimos de desempefio?

Tabla 12: Esfuerzo extra de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 7 10,6
A veces 32 48,5
Casi siempre 21 31,8
Siempre 6 9,1
Total 66 100,0

Figura 11: Niveles 6ptimos de desempefio

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
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Andlisis: de la tabla y figura 11, se pregunt6 si la empresa busca obtener el
esfuerzo extra de sus trabajadores para lograr niveles éptimos de desempefio,
las respuestas reflejaron un 48.5% a veces, 31.8% casi siempre, 10.6% casi
nuncay 9.1% siempre.

8. ¢Los directivos generan confianza y optimismo en sus trabajadores?

Tabla 13: Confianza y optimismo de directivos

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 9,1
Casi nunca 8 12,1
A veces 20 30,3
Casi siempre 20 30,3
Siempre 12 18,2
Total 66 100,0

Figura 12: Confianza y optimismo en Inmunochem

a0

Porcentaje

MNunca Casl nunca Aveces Casi siempre Siempre

Andlisis: de la tabla 13 y figura 12, respondieron la pregunta si los directivos
generan confianza y optimismo en sus trabajadores, el 30.3% manifiesta que
casi siempre y también responden a veces, el 18.2% siempre, el 12.1% casi

nuncay el 9.1% nunca.

9. ¢La empresa se preocupa en escuchar y tratar el mejoramiento de las

condiciones de vida de sus trabajadores?
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Tabla 14: Preocupacion por escuchar y tratar el mejoramiento de las condiciones
de vida en el trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 3 4,5 A\f\
A veces 30 455 >N
Casi siempre 16 24,2
Siempre 17 25,8
Total 66 100,0

Figura 13: Mejoramiento de las condiciones de vida en el trabajo

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Analisis: de la tabla 14 y figura 13, se preguntd si la empresa se preocupa en
escuchar y tratar el mejoramiento de las condiciones de vida de sus trabajadores,
los encuestados respondieron 45.5% casi nunca, 25.8% siempre, 24.2% casi
siempre y 4.5% casi nunca.

10. ¢La comunicacién en la empresa es efectiva - directa, llega a todos los
trabajadores?

Tabla 15: La comunicacion efectiva - directa en la empresa

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 3 45
A veces 29 43,9
Casi siempre 25 37,9
Siempre 9 13,6
Total 66 100,0
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Figura 14: Comunicacion efectiva y directa en Inmunochem

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Andlisis: de la tabla 15 y figura 14, a la pregunta si la comunicacion en la
empresa es efectiva - directa, llega a todos los trabajadores, el 43.9% indica a
veces, 37.9% casi siempre, 13.6% siempre y 4.5% casi nunca.

11. ¢En la empresa, los trabajadores se comunican de manera informal?

Tabla 16: La comunicaciéon informal

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 3 45
A veces 28 42,4
Casi siempre 21 31,8
Siempre 14 21,2
Total 66 100,0

Figura 15: Comunicacién informal entre trabajadores

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
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Andlisis: de la tabla 16 y figura 15, se indago si en la empresa, los trabajadores
se comunican de manera informal, las respuestas obtenidas fueron, 42.4% a
veces, 31.8% casi siempre, 21.2% siempre y 4.5% casi nunca.

12. ¢La empresa desarrolla programas psicolégicos para estimular

positivamente a sus trabajadores?

Tabla 17: Programas psicologicos para estimulacion positiva

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 1 15
A veces 17 25,8
Casi siempre 46 69,7
Siempre 2 3,0
Total 66 100,0

Figura 16: Programas psicoldgicos en Inmunochem

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Andlisis: de la tabla 17 y figura 16 se preguntd, si la empresa desarrolla
programas psicologicos para estimular positivamente a sus trabajadores,
respondieron, 69.7% casi siempre, 25.8% a veces, 3% siempre y solo el 1.5%
casi nunca.

PREGUNTAS PARA ROTACION LABORAL:

1. ¢Laempresa es consciente de disefiar politicas de incentivos para mantener

la lealtad de sus trabajadores?
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Tabla 18: Disefio de politicas de incentivos para mantener la lealtad

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 1 15
A veces 20 30,3
Casi siempre 39 59,1
Siempre 6 9,1
Total 66 100,0

Figura 17: Politicas de incentivos y la lealtad en Inmunochem

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Analisis: de la tabla 18 y figura 17 se tiene, la respuesta a la pregunta si la
empresa es consciente de disefiar politicas de incentivos para mantener la
lealtad de sus trabajadores, respondieron 59.1% casi siempre, 30.3% a veces,
9.1% siempre y 1.5% casi nunca.

2. ¢Losdirectivos buscan promover que los trabajadores se sientan bieny larga
permanencia en la empresa?

Tabla 19: Promover que los trabajadores se sientan bien y larga permanencia

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 9,1
Casi nunca 8 12,1
A veces 24 36,4
Casi siempre 15 22,7
Siempre 13 19,7
Total 66 100,0
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Figura 18: Promover la permanencia de los trabajadores

a0

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Andlisis: de la tabla 19 y figura 18, se pregunté si los directivos buscan promover
gue los trabajadores se sientan bien y larga permanencia en la empresa,
respondieron el 36.4% a veces, 22.7% casi siempre, 19.7% siempre, 12.1% casi
nuncay 9.1% nunca.

3. ¢Los trabajadores mantienen un grado de confidencialidad de informacion
de la empresa?

Tabla 20: Confidencialidad de la informacién

Frecuencia Porcentaje
A veces 23 34,8
Casi siempre 20 30,3
Siempre 23 34,8
Total 66 100,0

Figura 19: Confidencialidad de los trabajadores de la informacion

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre
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Andlisis: de la tabla 20 y figura 19, se ha preguntado si los trabajadores
mantienen un grado de confidencialidad de informacion de la empresa, los
encuestados refirieron en un 34.8% siempre, el mismo porcentaje para a veces
y 30.3% casi siempre.

4. ¢la empresa cuenta con programas de capacitacion y promueve las buenas
relaciones entre sus trabajadores?

Tabla 21: Programas de capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 3 4,5
A veces 28 42,4
Casi siempre 21 31,8
Siempre 14 21,2
Total 66 100,0

Figura 20: Promover programas de capacitacién en Inmunochem

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Andlisis: de la tabla 21 y figura 20, se pregunté si la empresa cuenta con
programas de capacitacion y promueve las buenas relaciones entre sus
trabajadores, las respuestas obtenidas fueron, 42.4% eligio a veces, 31.8% casi
siempre, 21.2% siempre y 4.5% casi nunca.

5. ¢En la empresa existe un grado de responsabilidad en el proceso de

convocatoria laboral?
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Tabla 22: Responsabilidad en el proceso de convocatoria laboral

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 3 4,5
A veces 24 36,4
Casi siempre 27 40,9
Siempre 12 18,2
Total 66 100,0

Figura 21: Convocatoria laboral con responsabilidad en Inmunochem

Porcentaje

X
N

)
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Ve

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Analisis: de la tabla 22 y figura 21, podemos ver que se pregunto si en la empresa
existe un grado de responsabilidad en el proceso de convocatoria laboral, los
encuestados respondieron, 40.9% casi siempre, 36.4% a veces, 18.2% siempre
y 4.5% casi nunca.

6. ¢Los directivos son conscientes que deben organizar las actividades de la
empresa frente a la situacion econémica?

Tabla 23: Organizacién de actividades sobre la situacién econdémica

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 1 1,5
A veces 17 25,8
Casi siempre 46 69,7
Siempre 2 3,0
Total 66 100,0
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Figura 22: Inmunochem organiza actividades frente a la situacion econémica

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre

Andlisis: de la tabla 23 y figura 22, deducimos a la pregunta si los directivos son

conscientes que deben organizar las actividades de la empresa frente a la

situacién econdmica, respondieron 69.7% casi siempre, 25.8% a veces, 3%

siempre y 1.5% casi siempre.

7. ¢Los trabajadores consideran que existe un nivel de compromiso con los

objetivos de la empresa cuando existan problemas econémicos en ella?

Tabla 24: Nivel de compromiso con los objetivos de la empresa

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 9,1
Casi nunca 8 12,1
A veces 24 36,4
Casi siempre 15 22,7
Siempre 13 19,7
Total 66 100,0

Figura 23: Nivel de compromiso con los objetivos de la empresa

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces Casi siempre

Siempre
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Andlisis: de la tabla 24 y figura 23, se pregunto si los trabajadores consideran
gue existe un nivel de compromiso con los objetivos de la empresa cuando
existan problemas econémicos en ella, las respuestas fueron, 36.4% a veces,
22.7% casi siempre, 19.7% siempre y 9.1% nunca.

8. ¢Laempresa durante el tiempo de pandemia, ha tenido demanda laboral?

Tabla 25: Demanda laboral en pandemia

Frecuencia Porcentaje \\\;\g

Casi nunca 3 4,5 h
A veces 30 45,5
Casi siempre 16 24,2
Siempre 17 25,8
Total 66 100,0

Figura 24: Demanda laboral en pandemia de Inmunochem

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Andlisis: de la tabla 25 y figura 24, se pregunt6 si la empresa durante el tiempo
de pandemia, ha tenido demanda laboral, las respuestas fueron, 45.5 a veces,
24.2% casi siempre, 25.8% siempre y 4.5% siempre y 4.5& casi siempre.

9. ¢Laempresa cuenta con programas de formacion de equipos de trabajo?

Tabla 26: Programas de formacion de equipos de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 3 45
A veces 24 36,4
Casi siempre 27 40,9
Siempre 12 18,2
Total 66 100,0
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Figura 25: Programas de formacion de equipos de trabajo en Inmunochem

Porcentaje

Casl nunca Aveces Casi siempre Siempre

¢Laempresa cuenta con programas de formacion de equipos de trabajo?

Andlisis: de la tabla 26 y figura 25, se indag6 sila empresa cuenta con programas
de formacién de equipos de trabajo, las respuestas fueron, 40.9% casi siempre,
38.4% a veces, 18.2% siempre y 4.5% casi nunca.

10. ¢La empresa cuenta con los equipos y materiales necesarios para la
realizacion de las funciones de sus trabajadores?

Tabla 27: Equipos y materiales para realizar las funciones

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 1 1,5
A veces 20 30,3
Casi siempre 39 59,1
Siempre 6 9,1
Total 66 100,0

Figura 26: Equipos y materiales para realizar las funciones

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

68



Andlisis: de la tabla 27 y figura 26 se tiene la pregunta si la empresa cuenta con

programas de formacion de equipos de trabajo, los investigados contestaron,

59.1% casi siempre, 30.3% a veces, 9.1% siempre y 1.5% casi nunca.

11. ¢La empresa se preocupa por mantener sus instalaciones e infraestructura
en buen estado?

Tabla 28: Estado de instalaciones e infraestructura

- . _ 3
recuencia Porcentaje \\g
Casi nunca 1 1,5 h
A veces 22 33,3
Casi siempre 37 56,1
Siempre 6 9,1

Total 66 100,0

Figura 27: Estado de instalaciones e infraestructura

60

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Andlisis: de la tabla 28 y figura 27 donde se preguntoé si la empresa se preocupa
por mantener sus instalaciones e infraestructura en buen estado, los
encuestados respondieron, 56.1% casi siempre, 33.3% a veces, 9.1% siempre y
1.5% casi nunca.

12. ;La empresa es consciente de disefiar e implementar programas de

mantenimiento preventivo y correctivo de sus equipos y materiales?

Tabla 29: Disefio e implementacién de programas de mantenimiento de equipos y
materiales

Frecuencia Porcentaje
Casi nunca 4 6,1
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A veces 12 18,2

Casi siempre 22 33,3
Siempre 28 42,4
Total 66 100,0

Andlisis: de la tabla 29 y figura 28, tenemos las respuestas a la pregunta si la
empresa es consciente de disefiar e implementar programas de mantenimiento
preventivo y correctivo de sus equipos y materiales, las respuestas fueron, 42.4%
siempre, 33.3% casi siempre, 18.2% a veces y 6.1% casi nunca.

5.2. Resultados inferenciales

5.2.1. Distribucién de frecuencias de clima organizacional

Tabla 30: Niveles del Clima Organizacional en Inmunochem

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 21 31,8
Nivel Medio 29 43,9
Nivel Alto 16 24,2
Total 66 100,0

Figura 28: Niveles del Clima Organizacional en Inmunochem

Porcentaje

Mivel Bajo Nivel Medio MNivel Alto

En la tabla 30 y figura 29 se presenta, la percepcién de los trabajadores de la
empresa Inmunochem sobre los niveles del clima organizacional, la misma,
refleja un nivel medio con un 43.9% de percepcion de los trabajadores
auscultados, mientras un 31.8% considera que hay un nivel bajo y el 24.2%
refiere que existe un nivel alto.
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5.2.2. Distribuciéon de frecuencias de Rotacién Laboral

Tabla 31: Niveles de Rotacién Laboral en Inmunochem

Frecuencia Porcentaje
Nivel Bajo 25 37,9
Nivel Medio 19 28,8
Nivel Alto 22 33,3
Total 66 100,0

Figura 29: Niveles de Rotacion Laboral en Inmunochem

Porcentaje

MNivel Bajo MNivel Medio Mivel Alto

En la tabla 31 y figura 30 se observa, la percepcion de los trabajadores de la
empresa Inmunochem sobre los niveles de rotacion laboral, refieren que en un
37.9% perciben un nivel bajo de rotacion, el 33.3% considera que es de nivel

alto y el 28.8% que hay un nivel medio de rotacion.

5.3. Contrastacion de la hipoétesis
5.3.1. Pruebas de normalidad

Ho: Los datos no tienen una distribucion normal
Hi: Los datos tienen una distribucién normal

Tabla 32: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cli
ma - 111 66 043 940 66 003
organizacional
Rotacion laboral ,127 66 ,010 ,938 66 ,003

a. Correccion de significacién de Lilliefors

71

i



Figura 30: Prueba de normalidad para Clima Organizacional

Grafico Q-Q normal de Clima organizacional

Normal esperado
o

20 30 40 50 60

Valor observadoe

Figura 31: Prueba de normalidad para Rotacién Laboral

Grafico Q-Q normal de Rotacién laboral

Normal esperado

Valor observado

Dado que la prueba de normalidad de Shapiro Wilks es p=0.003 entonces
rechazamos la Ho y aceptamos la H1, es decir los datos no tienen una distribucion
normal, por tanto, aplicamos la estadistica no paramétrica

Hipotesis general

Ho: No existe una influencia significativa entre el Clima organizacional y la
Rotacién Laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C. Lima
2022

Hi: Existe una influencia significativa entre el Clima organizacional y la Rotacion
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Laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C. Lima 2022
Nivel de significacion:
El nivel de significacion es a = 0.05
Nivel de confiabilidad = 95%
La decision se da si:
El nivel de significancia p < a, en ese caso se rechaza Ho
El nivel de significancia p > a, en ese caso no se rechaza Ho
5.3.2. Prueba estadistica

Para la presente investigacion se ha usado el Rho de Spearman por ser

una prueba no paramétrica, estadigrafo que se utiliza con frecuencia.

Tabla 33: Coeficiente de correlacién de Spearman: Clima organizacional y rotacion

laboral
Clima Rotacion
organizacional laboral

Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 , 780"
Spearman organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66

Rotacion laboral ~ Coeficiente de correlacion , 780" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 66 66

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

Decision estadistica:

Se demostré una correlacion significativa y se califica como adecuada, el
resultado (RHO = 0.780); ademas, se encontré que el p valor fue menor a 0.05
en tal sentido, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, de tal
manera que se evidencia que existe una influencia significativa entre el clima
organizacional y la rotacién laboral en los trabajadores de la empresa

INMUNOCHEM S.A.C. Lima 2022.
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Hipotesis especifica 1 N

Ho: No existe relacion significativa entre el Liderazgo transformacional con la
Rotacion laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C.

Hi: Existe relacion significativa entre el Liderazgo transformacional con la
Rotacion laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C.
Nivel de significacion:

El nivel de significacién es a = 0.05

Nivel de confiabilidad = 95%

La decision se da si:

El nivel de significancia p < a, en ese caso se rechaza HO

El nivel de significancia p > a, en ese caso no se rechaza HO

Tabla 34: Correlacion entre Liderazgo Transformacional y Rotacion Laboral

Liderazgo »
] Rotacion laboral
Transformacional

Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 611"
Spearman Transformacional  Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
Rotacién laboral Coeficiente de correlacion 611" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

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

Decision estadistica:

Se demostré una correlacion significativa y se califica como adecuada, el
resultado (RHO = 0.611); ademas, se encontrd que el p valor fue menor a 0.05
en tal sentido, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, de tal

manera que se evidencia que Existe relacion significativa entre el Liderazgo
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transformacional con la Rotacién laboral en los trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C.

Hipo6tesis especifica 2

Ho: No existe significativamente un grado de influencia de motivacién personal
con la Rotacion laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C.
Hi: Existe significativamente un grado de influencia de motivacion personal con
la Rotacién laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C.
Nivel de significacion:

El nivel de significacién es a = 0.05

Nivel de confiabilidad = 95%

La decision se da si:

El nivel de significancia p < a, en ese caso se rechaza HO

El nivel de significancia p > a, en ese caso no se rechaza HO

Tabla 35: Correlacion entre Motivacion Personal y Rotacién Laboral

Motivacion

Personal Rotacion laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 575"
Spearman Personal Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
Rotacién laboral Coeficiente de correlacion 575" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

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

Decision estadistica:
Se demostré una correlacion significativa y se califica como adecuada, el
resultado (RHO = 0.575); ademas, se encontrd que el p valor fue menor a 0.05

en tal sentido, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, de tal
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manera que se evidencia que Existe significativamente un grado de influencia de
motivacion personal con la Rotacién laboral en los trabajadores de la empresa

INMUNOCHEM S.A.C.

Hipo6tesis especifica 3

Ho: No Existe relacion significativa entre la Comunicacion interna y la Rotacion
Laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C.

Hi: Existe relacion significativa entre la Comunicacion interna y la Rotacion
Laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C.

Nivel de significacion:

El nivel de significacién es a = 0.05

Nivel de confiabilidad = 95%

La decision se da si:

El nivel de significancia p < a, en ese caso se rechaza HO

El nivel de significancia p > a, en ese caso no se rechaza HO

Tabla 36: Correlacion entre Comunicacién Interna y Rotacion Laboral

Comunicacion
Rotacion laboral
Interna

Rho de Comunicacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,858”
Spearman Interna Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
Rotacion laboral Coeficiente de correlacion ,858” 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

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

Decision estadistica:

Se demostré una correlacion significativa y se califica como adecuada, el
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resultado (RHO = 0.858); ademas, se encontrd que el p valor fue menor a 0.05
en tal sentido, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula, de tal
manera que se evidencia que existe relacion significativa entre la Comunicacion
interna y la Rotacién Laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM

S.A.C.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados

El coeficiente de correlacion RHO de Spearman ha permitido establecer

que existe una influencia significativa entre el clima organizacional y la rotacion
laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C. Lima 2022,
calificandose de una correlacion adecuada al obtener un valor del RHO = 0.780,
con un p valor < 0.05, se acept6 la hipotesis alterna y se rechazé la hipotesis
nula; el nivel de alcanzado del clima organizacional se encuentra en 43.9% como
nivel medio, mientras que el nivel de rotacion alcanzé el 37.9%, lo cual nos
permite deducir que con un clima organizacional medio la rotacion laboral tiene
niveles bajos, eso nos lleva a reflexionar, que la sensibilidad de los trabajadores
a la rotacion laboral afecta su percepcion. En el mismo sentido, se ha encontrado
un 61.10% de correlacion entre el Liderazgo transformacional y la Rotacion
laboral, esto significa que la empresa realiza estrategias de liderazgo; se observé
gue la correlacion entre motivacion personal y la Rotacion laboral esta en 57.5%;
y, la correlacion que se presentd entre la Comunicacion interna y la Rotacion

Laboral fue de 85.8%.

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares
Para (Lopez Neira, 2021) el clima organizacional influye directa y
positivamente en el desempefio laboral en personal administrativo de la
Universidad Politécnica Salesiana de Guayaquil, concordante con los niveles de
correlaciébn observados en la presente investigacion, dado que en toda

organizacion se instituye un clima organizacional; ésta, puede afectar ya sea al

78



desempefio laboral o a la percepcion de los niveles de rotacion laboral, en el
fondo, crear un buen clima organizacional permite sosiego en los trabajadores
de la organizacion.

Cortéz (2009), sefiala en su investigacion que la preocupacion de los
directivos de una organizacién se encuentran ligados a la comprension del
trabajo, el cumplimiento de los objetivos, asi como en la atencién de la
realizacion personal y profesional del personal, en general, la percepcion de
satisfaccion del clima organizacional implica una mejora del ambiente de trabajo,
con liderazgo, participacion, motivacion y reciprocidad; en consonancia a decir
de los resultados de la presente investigacion, Inmunochem presenta un clima
organizacional medio y la percepcion de la rotacion laboral también es media,
sin embargo, queda la creencia que conlleva a una baja productividad, al
respecto, (Patlan Pérez et al., 2012), coinciden que el clima organizacional se
relaciona con la satisfaccion laboral, los factores considerados corresponden al
liderazgo, a los beneficios y recompensas, autonomia, union, relaciones sociales
y apoyo entre comparieros; mientras (Andrade Martinez, 2010) considera que la
rotacion de personal se asocia con la satisfaccion laboral y en el fondo lograr
maxima eficiencia.

La rotacion de personal en toda organizacion es necesaria, en la medida
gue genera renovacion en la dinamica de trabajo, es una justificacion técnica, las
causas mas comunes pueden ser una supervision inadecuada, o un clima
organizacional desfavorable, el estancamiento mediatico de la empresa, trabajo
no satisfecho de los colaboradores; a la vez, la rotacion laboral puede traer como

consecuencia el incremento de los costos operativos, vacios en el proceso
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productivo, o afecta a la productividad como lo refiere (Becerra Garcia, 2018) en
su estudio correlacionado, en coincidencia con la presente investigacion, tanto
el liderazgo transformacional, la motivacion personal y la comunicacion son
condicionantes para tener un buen clima organizacional de tal manera que con

una rotacion laboral media, la afectacion al clima es media.

6.3. Responsabilidad ética
Se ha elaborado la presente investigacién, tomando en consideracion las
referencias con apego al estilo APA, las que establecen normas para las fuentes
citadas de libros, articulos y tesis que sustentan el marco referencial y las bases
tedricas; es fundamental discurrir con responsabilidad ética, el proceso de
investigacion, adquiriendo el compromiso de mantener los rangos de similitud

dispuestos por la universidad como se ha estimado en el informe final.
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VIl.  CONCLUSIONES

Primera: Se encontr6 evidencia empirica al probar que existe una
influencia significativa entre el Clima organizacional y la Rotacion Laboral en los
trabajadores de la empresa INMUNOCHEM S.A.C. Lima 2022, lo confirma el
valor del coeficiente de correlacion RHO de Spearman (RHO=0.780 correlacién
alta), y el p-valor menor a 0.05 medicion basado en el nimero de concordancias

y discordancias.

Segunda: Se ha comprobado que existe relacion significativa entre el
Liderazgo transformacional con la Rotacion laboral en los trabajadores de la
empresa INMUNOCHEM, con un indice de Rho de Spearman = 0.611

(correlacion moderada) y un p-valor = 0.000 inferior al valor de alfa (0.05)

Tercera: Queda demostrado que hay influencia significativa entre la
motivacion personal y la Rotacion laboral en los trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM, el coeficiente de correlacion Spearman RHO fue = 0.575

(correlacion moderada) y un p-valor = 0.000 valor menor a alfa (0.05).

Cuarta: Se ha encontrado relacion significativa, entre la Comunicacion
interna y la Rotacién Laboral en los trabajadores de la empresa INMUNOCHEM,
al aplicar la prueba del coeficiente de correlacibon RHO de Spearman = 0.858

(correlacion alta) y un p-valor = 0.000 que es inferior al valor de alfa = 0.05.
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VIlIl.  RECOMENDACIONES

Primera: Los resultados de la investigacion, nos permite recomendar a
los directivos de INUMOCHEM, reconocer la importancia de gestionar una
rotacion laboral controlada, que permita consolidar el clima organizacional, y por

ende la estabilidad operativa de la empresa.

Segunda: A los promotores de INMUNOCHEM, sugerir a continuar el
ejercicio del liderazgo transformacional, dado que, como efecto, la Rotacion

laboral se presenta moderada entre sus trabajadores.

Tercera: Todo indica que la motivacion personal es un elemento relevante
gue influye disminuir la percepcion negativa de la rotacion laboral en trabajadores
de la empresa INMUNOCHEM, por lo que se recomienda a los directivos de la

empresa a promover programas de motivacion.

Cuarta: Es importante que INMUNOCHEM desarrolle un sistema de

comunicacion interna, dado que la relacién se hace significativa contra la

Rotacion Laboral.
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TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL, SU INFLUENCIA EN LA ROTACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
INMUNOCHEM S.A.C. LIMA 2022
Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
¢Cual es la influencia Determinar la influencia Existe una influencia TIPO
existente entre el Clima  existente entre el significativa entre el X11 Influencia idealizada
organizacional yla Clima organizacionaly  Clima organizacional y la Investigacion basica
Rotacion laboral en los la Rotacion Laboral en  Rotacién Laboral en los X1: Liderazgo NIVEL
trabajadores de la los trabajadores de la trabajadores de la transformacional
empresa INMUNOCHEM  empresa empresa INMUNOCHEM X12 Motivacién inspirada
S.A.C. Lima 20227 INMUNOCHEM S.A.C. S.A.C. Lima 2022 Explicativa causal
Lima 2022
X: Clima DISENO

ESPECIFICOS

¢ Cual es la influencia
existente entre el
Liderazgo
transformacional y la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la
empresa INMUNOCHEM
S.AC.?

¢De qué manera el grado
de Influencia existe entre
la Motivacién personal y
la Rotacion laboral en los
trabajadores de la
empresa INMUNOCHEM
S.AC.?

¢ Coémo influye la
Comunicacién interna en
la Rotacion laboral en los
trabajadores de la
empresa INMUNOCHEM
S.A.C.?

Nota: elaboracién propia

ESPECIFICOS

Determinar la influencia
existente entre el
Liderazgo
transformacional y la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la
empresa
INMUNOCHEM S.A.C?
Determinar el grado de
Influencia existente
entre la Motivacién
personal y la Rotacion
laboral en los
trabajadores de la
empresa
INMUNOCHEM S.A.C?
Analizar la influencia
de la Comunicacién
interna en la Rotacién
laboral en los
trabajadores de la
empresa
INMUNOCHEM S.A.C

ESPECIFICOS

Organizacional

Existe relacion
significativa entre el
Liderazgo
transformacional con la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la
empresa INMUNOCHEM
S.AC.

Existe significativamente
un grado de influencia de
motivacién personal con
la Rotacién laboral en los
trabajadores de la
empresa INMUNOCHEM
S.AC.

Existe relacion
significativa entre la
Comunicacion internay la | agporal
Rotacion Laboral en los
trabajadores de la

empresa INMUNOCHEM

S.AC.

Y: Rotacion

X2: Motivacion
personal

X3: Comunicacion
interna

Y1: Fenémenos
internos

Y2: Fenémenos
externos

Y3: Factor capital

X21 Numero de ausencias

X22 Resistencia a asumir
responsabilidades

X31 Conocimiento de la mision,
vision, valores

X32 Participacion

Y11 Relaciones internas

Y12 Politicas de incentivos

Y31 Convocatoria laboral

Y32 Situacién econémica personal

Y41 Equipos de trabajo

Y42 Instalaciones, infraestructura

Descriptivo correlacional
Transversal

No experimental

METODO
Hipotético deductivo
TECNICA

Encuesta

INSTRUMENTO
Cuestionario de encuesta

POBLACION

Trabajadores Empresa
INMUNOCHEM (80)

MUESTRA
66
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCALA PARA CLIMA ORGANIZACIONAL

Buen dia, el siguiente formato es una encuesta en la que usted completara, marcando una
alternativa segun la interrogante, se le pide que responda en forma honesta, se trata de buscar
informacién sobre el clima organizacional que la Empresa INMUNOCHEM S.A.C. desarrolla. Complete

elcuestionario colocando un nimero del 1 al 5 segun lo crea conveniente:

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
% E) Escala para clima organizacional 112131415
1 |;La empresa fomenta programas de induccion para sus trabajadores?
-
< . . TN , . \ .
° § , |¢Existe en la empresa un liderazgo inspiracional que guie y motive y a quien se siga?
0 . . . . 0 .
3 % ; Existe un respeto irrestricto por parte de los directivos para con todos los trabajadores
S &1 ° fdelaempresa?
=
< . . . . PV
el |;Los directivos se preocupan por conseguir un ambiente de trabajo idéneo para

consequir los objetivos establecidos?

;La empresa busca implementar politica de incentivos laborales para sus
frabajadores?

;|a empresa fomenta actividades benéficas - sociales que logre que sus rabajadores
confraternicen?

;La empresa busca obtener el esfuerzo extra de sus trabajadores para lograr niveles
7 optimos de desempefio?

MOTIVACION PERSONAL
(=2}

8 |;Los directivos generan confianza y optimismo en sus trabajadores?

;La empresa se preocupa en escuchar y tratar el mejoramiento de las condiciones de
vida de sus trabajadores?

10 l¢La comunicacion en la empresa es efectiva - directa, llega a todos los trabajadores?

11 [¢Enlaempresa, los trabajadores se comunican de manera informal?

COMUNICACION
INTERNA

;La empresa desarrolla programas psicologicos para estimular positivamente a sus
trabajadores?
Elaboracién propia

12
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCALA PARA ROTACION LABORAL

Buen dia, el siguiente formato es una encuesta en la que usted completara, marcando una

alternativa segun la interrogante, se le pide que responda en forma honesta, se trata de buscar

informacioén sobre la rotacion laboral que la Empresa INMUNOCHEM S.A.C. presenta. Complete el

cuestionario colocando un ndmero del 1 al 5 segun lo crea conveniente:

mantenimiento preventivo y correctivo de sus equipos y materiales?

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
% _ Escala pararotacion laboral 2|3 5

' |;La empresa es consciente de disefiar politicas de incentivos para mantener la
8 | [ealtad de sus trabajadores?
Z . . . . .
5, ;Los directivos buscan promover que los trabajadores se sientan bien y larga
[ .
Z [ |permanencia en la empresa?
(%]
e , ¢ Los trabajadores mantienen un grado de confidencialidad de informacion de la
Ll
Z | [empresa?
zZ Y i
o, ;la empresa cuenta con programas de capacitacion y promueve las buenas

relaciones entre sus trabajadores?

@ |5 |;En laempresa existe un grado de responsabilidad en el proceso de convocatoria
P
@ | [aboral?
= . . . s . .
S e ;Los directivos son conscientes que deben organizar las actividades de la
§ empresa frente a la situacion econémica?
Ll
3 ; ; Los trabajadores consideran que existe un nivel de compromiso con los objetivos
zZ . ;o
W[ |delaempresa cuando existan problemas econémicos en ella?

8 |;La empresa durante el tiempo de pandemia, ha tenido demanda laboral?

9 |;La empresa cuenta con programas de formacion de equipos de trabajo?

" ¢La empresa cuenta con los equipos y materiales necesarios para la realizacion
2| [(delas funciones de sus trabajadores?
E
% ” ;La empresa se preocupa por mantener sus instalaciones e infraestructura en
& | |ouen estado?
= . — .
214, ;La empresa es consciente de disefiar e implementar programas de
L

Elaboracion propia
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niversidad
acional del Callao

Universidad Licenciada, Resclucién N° 171-2019-SUNEDU/CD

Ciencia y Tecnologia del Tercer Milenio
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Anexo 4: Instrumento de opinion de expertos

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GEMERALES
Apellidos y Nombres del Informante Cargo e Institwcidn Mombre del Autor fes) del
donde labora Instrurmento Instremento
FCA - UNALC Opinign de experto

Titulo del Estudio:
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Matriz de Consistencia

TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL, SU INFLUENCIA EN LA ROTACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA INMUNOCHEM S.A.C. LIMA 2022

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
¢ Cudl es la influencia Determinar la influencia Existe una influencia TIPO
existente entre el Clima existente entre el Clima significativa entre el Clima Influencia idealizada Investigacion basica
organizacional y la Rotacién organizacional y la Rotacion organizacional y la Rotacion Liderazgo
laboral en los trabajadores de Laboral en los trabajadores  Laboral en los trabajadores transformacional NIVEL
la empresa INMUNOCHEM de la empresa de la empresa . Explicativa causal
S.A.C. Lima 20227 INMUNOCHEM S.A.C. Lima INMUNOCHEM S.A.C. Lima Motivacion inspirada
2022 2022 B
Especificos Especificos Especificos Clima DIENO
¢Cual es la influencia Determinar la influencia Existe relacion significativa Organizacional Motivacion Numero de ausencias Descriptivo
existente entre el Liderazgo existente entre el Liderazgo entre el Liderazgo personal correlacional

transformacional y la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C.?

¢De qué manera el grado de
Influencia existe entre la
Motivacion personal y la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEN S.A.C.?

¢,Como influye la
Comunicacion interna en la
Rotacién laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C.?

transformacional y la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C?

Determinar el grado de
Influencia existente entre la
Motivacion personal y la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEN S.A.C?

Analizar la influencia de la
Comunicacién interna en la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C

transformacional con la
Rotacién laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C.

Existe significativamente un
grado de influencia de
motivacién personal con la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C.

Existe relacidn significativa
entre la Comunicacion
interna y la Rotacion Laboral
en los trabajadores de la
empresa INMUNOCHEM
S.A.C.

Rotacién
Laboral

Comunicacion
interna

Fenémenos
internos

Fenoémenos
externos

Factor capital

22 Resistencia a asumir
responsabilidades
Conocimiento de la
misién, vision, valores
Participacion
Relaciones internas

Politicas de incentivos

Convocatoria laboral

Situacién econdémica
personal

Equipos de trabajo

Instalaciones,
infraestructura

No experimental
Transversal
METODO
Hipotético deductivo
TECNICA

Encuesta

INSTRUMENTO
Cuestionario
POBLACION

80 trabajadores E.
INMUNOCHEM
MUESTRA

66 trabajadores

NOTA: Elaboracion propia



Operacionalizacion de variable

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES N° ESCALA
1
X11 Influencia idealizada
X1: Liderazgo 2
transformacional 3
X12 Motivacioén inspirada 4
X: Clima Organizacional 5 ORDINAL
Se define operacionalmente mediante X21 Namero de ausencias Escala de Likert
el puntaje general demostrado a través X2: Motivacién 6 nunca, casi
de la medicion de sus dimensiones, ) personal %22 Resistencia a asumir 7 nunca, a veces,
liderazgo transfo_rmapllonal, motivacién responsabilidades 8 casi siempre,
personal, comunicacion interna siempre
X31 Conocimiento de la 9
X3: Comunicacion misién, vision, valores 10
interna 11
X32 Participacion
12
1
Y11 Relaciones internas
Y1: Fenb6menos 2
internos 3
Y12 Politicas de incentivos
Y: Rotacién Laboral 4
La rotacion de personal se evalGa en 5 ORDINAL
consideracién a los fenémenos Y31 Convocatoria laboral Escala de Likert
internos y externos en el andlisis de Y2: Fen6menos 6 nunca, casi
sus caracterlstlcas.espe_cn‘lcas, externos Y32 Situacion econémica 7 nunca, a veces,
utilizando un cuestionario de casi siempre,
personal 8 .
respuestas cerradas para conocer la siempre
percepcion de los trabajadores 9
Y41 Equipos de trabajo 10
Y3: Factor capital
11

Y42 Instalaciones,
infraestructura
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
Facultad de Ciencias Administrativas

Cuestionario de Clima Organizacional

Objetivo:
Recabar informacidn sobre las actividades relacionadas con el Clima Organizacional

Datos generales:

Edad : afios

Género : Mujer ___ Hombre

Cargo : Empleado __ Cargo especializado __ Cargo Directivo
Tiempo de servicios : 1a 2 afios 2 a5 afios De 5 a mas afios

Instrucciones:
El presente cuestionario es de tipo voluntario. Te pido que leas las preguntas y marca con una (X) la
opcién que consideres que sea tu respuesta.

5 =Siempre, 4 = Casi siempre, 3 = A veces, 2= Casi nunca, 1 = Nunca

item Preguntas 5/4(3

1 ¢La empresa fomenta programas de induccién para sus trabajadores?

¢Existe en la empresa un liderazgo inspiracional que guie y motive y a quien se

2 siga?

3 ¢Existe un respeto irrestricto por parte de los directivos para con todos los
trabajadores de la empresa?

4 ¢Los directivos se preocupan por conseguir un ambiente de trabajo idoneo para
conseguir los objetivos establecidos?

5 ¢La empresa busca implementar politica de incentivos laborales para sus
trabajadores?

6 ¢la empresa fomenta actividades benéficas - sociales que logre que sus
rabajadores confraternicen?

7 ¢La empresa busca obtener el esfuerzo extra de sus trabajadores para lograr

niveles dptimos de desempefio?

8 ¢éLos directivos generan confianza y optimismo en sus trabajadores?

¢La empresa se preocupa en escuchar y tratar el mejoramiento de las
condiciones de vida de sus trabajadores?

¢éLa comunicacion en la empresa es efectiva - directa, llega a todos los

10 trabajadores?

11 | éEnla empresa, los trabajadores se comunican de manera informal?

éLa empresa desarrolla programas psicolégicos para estimular positivamente a

12
sus trabajadores?

Gracias por participar




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
Facultad de Ciencias Administrativas

Cuestionario sobre Rotacion Laboral

Objetivo:
Recabar informacion sobre las actividades relacionadas con la Rotacion Laboral

Instrucciones:
El presente cuestionario es de tipo voluntario. Te pido que leas las preguntas y marca con una (X) la
opcion que consideres que sea tu respuesta.

5 =Siempre, 4 = Casi siempre, 3 = A veces, 2= Casi nunca, 1 = Nunca

item Preguntas 5/4(3

1 ¢La empresa es consciente de disefiar politicas de incentivos para mantener la
lealtad de sus trabajadores?

2 ¢ Los directivos buscan promover que los trabajadores se sientan bien y larga
permanencia en la empresa?

3 ¢ Los trabajadores mantienen un grado de confidencialidad de informacion de la
empresa?

4 ¢la empresa cuenta con programas de capacitacion y promueve las buenas
relaciones entre sus trabajadores?

5 ¢En la empresa existe un grado de responsabilidad en el proceso de
convocatoria laboral?

6 ¢ Los directivos son conscientes que deben organizar las actividades de la
empresa frente a la situacidon econémica?

7 ¢ Los trabajadores consideran que existe un nivel de compromiso con los
objetivos de la empresa cuando existan problemas econémicos en ella?

8 ¢La empresa durante el tiempo de pandemia, ha tenido demanda laboral?

9 ¢La empresa cuenta con programas de formacion de equipos de trabajo?

10 | ¢La empresa cuenta con los equipos y materiales necesarios para la realizacion
de las funciones de sus trabajadores?

11 | ¢La empresa se preocupa por mantener sus instalaciones e infraestructura en
buen estado?

12 | ¢La empresa es consciente de disefiar e implementar programas de
mantenimiento preventivo y correctivo de sus equipos y materiales?

Gracias por participar




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
Facultad de Ciencias Administrativas

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del Cargo e Institucién Nombre del
Autor (es) del Instrumento
Informante donde labora Instrumento
RODOLFO AGUILAR LOYAGA | DOCENTE - FCA Opinién de | Priscila — Stephany  Anto
Expertos Andrade

Titulo del Estudio: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL, SU INFLUENCIA EN LA ROTACION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA INMUNOCHEM S.A.C. LIMA 2022”

ASPECTOS DE VALIDACION
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

DEFICIENTE ([REGULAR| BUENA MUY EXCELENTE
00-20% 21-40% | 41-60% | BUENA 81-100%
INDICADORES CRITERIOS 61-80% .
6 11 | 16 |21|26(31(36|41(46(/51|56|61 |66 |71 | 76 81 |86(91| 96 a
10 | 15 | 20 [25|30|35(40)45|50|55(60( 65|70 |75| 80 | 85 (90|95|100

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 76
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas o actividades, observables en 81

una organizacion
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia 80
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica coherente 82
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos (indicadores, sub escalas,

. . . . 77

dimensiones en cantidad y calidad)
6. INTENCIONALIDAD [Adecuado para valorar la influencia de la VI en la VD o la 81

relacion entre ambas, con determinados sujetos y contexto
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos teodrico — cientificos 80
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones 81
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del diagndstico 79

PROMEDIO
OPINION DE Procede su Aplicacion X
APLICABILIDAD: Procede su aplicacidn previo levantamiento de las
observaciones que se adjuntan
No procede su aplicacién
Bellavista, 06/10/2022 08614040 &:& o 946201269
ellavista, 1404 vx—k 4 1
Lugar y Fecha DNI N° Firma del experto Teléfono

OBSERVACIONES: NINGUNA




Matriz de Consistencia

TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL, SU INFLUENCIA EN LA ROTACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA INMUNOCHEM S.A.C. LIMA 2022

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
¢ Cudl es la influencia Determinar la influencia Existe una influencia TIPO
existente entre el Clima existente entre el Clima significativa entre el Clima Influencia idealizada Investigacion basica
organizacional y la Rotacién organizacional y la Rotacion organizacional y la Rotacion Liderazgo
laboral en los trabajadores de Laboral en los trabajadores  Laboral en los trabajadores transformacional NIVEL
la empresa INMUNOCHEM de la empresa de la empresa . Explicativa causal
S.A.C. Lima 20227 INMUNOCHEM S.A.C. Lima INMUNOCHEM S.A.C. Lima Motivacion inspirada
2022 2022 B
Especificos Especificos Especificos Clima DIENO
¢Cual es la influencia Determinar la influencia Existe relacion significativa Organizacional Motivacion Numero de ausencias Descriptivo
existente entre el Liderazgo existente entre el Liderazgo entre el Liderazgo personal correlacional

transformacional y la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C.?

¢De qué manera el grado de
Influencia existe entre la
Motivacion personal y la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEN S.A.C.?

¢,Como influye la
Comunicacion interna en la
Rotacién laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C.?

transformacional y la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C?

Determinar el grado de
Influencia existente entre la
Motivacion personal y la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEN S.A.C?

Analizar la influencia de la
Comunicacién interna en la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C

transformacional con la
Rotacién laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C.

Existe significativamente un
grado de influencia de
motivacién personal con la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C.

Existe relacidn significativa
entre la Comunicacion
interna y la Rotacion Laboral
en los trabajadores de la
empresa INMUNOCHEM
S.A.C.

Rotacién
Laboral

Comunicacion
interna

Fenémenos
internos

Fenoémenos
externos

Factor capital

22 Resistencia a asumir
responsabilidades
Conocimiento de la
misién, vision, valores
Participacion
Relaciones internas

Politicas de incentivos

Convocatoria laboral

Situacién econdémica
personal

Equipos de trabajo

Instalaciones,
infraestructura

No experimental
Transversal
METODO
Hipotético deductivo
TECNICA

Encuesta

INSTRUMENTO
Cuestionario
POBLACION

80 trabajadores E.
INMUNOCHEM
MUESTRA

66 trabajadores

NOTA: Elaboracion propia



Operacionalizacion de variable

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES N° ESCALA
1
X11 Influencia idealizada
X1: Liderazgo 2
transformacional 3
X12 Motivacioén inspirada 4
X: Clima Organizacional 5 ORDINAL
Se define operacionalmente mediante X21 Namero de ausencias Escala de Likert
el puntaje general demostrado a través X2: Motivacién 6 nunca, casi
de la medicion de sus dimensiones, ) personal %22 Resistencia a asumir 7 nunca, a veces,
liderazgo transfo_rmapllonal, motivacién responsabilidades 8 casi siempre,
personal, comunicacion interna siempre
X31 Conocimiento de la 9
X3: Comunicacion misién, vision, valores 10
interna 11
X32 Participacion
12
1
Y11 Relaciones internas
Y1: Fenb6menos 2
internos 3
Y12 Politicas de incentivos
Y: Rotacién Laboral 4
La rotacion de personal se evalGa en 5 ORDINAL
consideracién a los fenémenos Y31 Convocatoria laboral Escala de Likert
internos y externos en el andlisis de Y2: Fen6menos 6 nunca, casi
sus caracterlstlcas.espe_cn‘lcas, externos Y32 Situacion econémica 7 nunca, a veces,
utilizando un cuestionario de casi siempre,
personal 8 .
respuestas cerradas para conocer la siempre
percepcion de los trabajadores 9
Y41 Equipos de trabajo 10
Y3: Factor capital
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
Facultad de Ciencias Administrativas

Cuestionario de Clima Organizacional

Objetivo:
Recabar informacidn sobre las actividades relacionadas con el Clima Organizacional

Datos generales:

Edad : afios

Género : Mujer ___ Hombre

Cargo : Empleado __ Cargo especializado __ Cargo Directivo
Tiempo de servicios : 1a 2 afios 2 a5 afios De 5 a mas afios

Instrucciones:
El presente cuestionario es de tipo voluntario. Te pido que leas las preguntas y marca con una (X) la
opcién que consideres que sea tu respuesta.

5 =Siempre, 4 = Casi siempre, 3 = A veces, 2= Casi nunca, 1 = Nunca

item Preguntas 5/4(3

1 ¢La empresa fomenta programas de induccién para sus trabajadores?

¢Existe en la empresa un liderazgo inspiracional que guie y motive y a quien se

2 siga?

3 ¢Existe un respeto irrestricto por parte de los directivos para con todos los
trabajadores de la empresa?

4 ¢Los directivos se preocupan por conseguir un ambiente de trabajo idoneo para
conseguir los objetivos establecidos?

5 ¢La empresa busca implementar politica de incentivos laborales para sus
trabajadores?

6 ¢la empresa fomenta actividades benéficas - sociales que logre que sus
rabajadores confraternicen?

7 ¢La empresa busca obtener el esfuerzo extra de sus trabajadores para lograr

niveles dptimos de desempefio?

8 ¢éLos directivos generan confianza y optimismo en sus trabajadores?

¢La empresa se preocupa en escuchar y tratar el mejoramiento de las
condiciones de vida de sus trabajadores?

¢éLa comunicacion en la empresa es efectiva - directa, llega a todos los

10 trabajadores?

11 | éEnla empresa, los trabajadores se comunican de manera informal?

éLa empresa desarrolla programas psicolégicos para estimular positivamente a

12
sus trabajadores?

Gracias por participar




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
Facultad de Ciencias Administrativas

Cuestionario sobre Rotacion Laboral

Objetivo:
Recabar informacion sobre las actividades relacionadas con la Rotacion Laboral

Instrucciones:
El presente cuestionario es de tipo voluntario. Te pido que leas las preguntas y marca con una (X) la
opcion que consideres que sea tu respuesta.

5 =Siempre, 4 = Casi siempre, 3 = A veces, 2= Casi nunca, 1 = Nunca

item Preguntas 5/4(3

1 ¢La empresa es consciente de disefiar politicas de incentivos para mantener la
lealtad de sus trabajadores?

2 ¢ Los directivos buscan promover que los trabajadores se sientan bien y larga
permanencia en la empresa?

3 ¢ Los trabajadores mantienen un grado de confidencialidad de informacion de la
empresa?

4 ¢la empresa cuenta con programas de capacitacion y promueve las buenas
relaciones entre sus trabajadores?

5 ¢En la empresa existe un grado de responsabilidad en el proceso de
convocatoria laboral?

6 ¢ Los directivos son conscientes que deben organizar las actividades de la
empresa frente a la situacidon econémica?

7 ¢ Los trabajadores consideran que existe un nivel de compromiso con los
objetivos de la empresa cuando existan problemas econémicos en ella?

8 ¢La empresa durante el tiempo de pandemia, ha tenido demanda laboral?

9 ¢La empresa cuenta con programas de formacion de equipos de trabajo?

10 | ¢La empresa cuenta con los equipos y materiales necesarios para la realizacion
de las funciones de sus trabajadores?

11 | ¢La empresa se preocupa por mantener sus instalaciones e infraestructura en
buen estado?

12 | ¢La empresa es consciente de disefiar e implementar programas de
mantenimiento preventivo y correctivo de sus equipos y materiales?

Gracias por participar




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
Facultad de Ciencias Administrativas

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del Cargo e Institucién Nombre del
Autor (es) del Instrumento
Informante donde labora Instrumento
RUFINO ALEJOS IPANAQUE | DOCENTE - FCA Opinién de | Priscila — Stephany  Anto
Expertos Andrade

Titulo del Estudio: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL, SU INFLUENCIA EN LA ROTACION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA INMUNOCHEM S.A.C. LIMA 2022”

ASPECTOS DE VALIDACION
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

DEFICIENTE ([REGULAR| BUENA MUY EXCELENTE
00-20% 21-40% | 41-60% | BUENA 81-100%
INDICADORES CRITERIOS 61-80% .
6 11 | 16 |21|26(31(36|41(46(/51|56|61 |66 |71 | 76 81 |86(91| 96 a
5(10 | 15 | 20 |25(30|35(40|45|50|55(60(65|70|75| 80 | 85 [90|95|100

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 80
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas o actividades, observables en 81

una organizacion
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia 80
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica coherente 82
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos (indicadores, sub escalas,

. . . . 81

dimensiones en cantidad y calidad)
6. INTENCIONALIDAD [Adecuado para valorar la influencia de la VI en la VD o la 81

relacion entre ambas, con determinados sujetos y contexto
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos teodrico — cientificos 80
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones 81
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del diagndstico 80

PROMEDIO
OPINION DE Procede su Aplicacién X
APLICABILIDAD: Procede su aplicacidn previo levantamiento de las
observaciones que se adjuntan
No procede su aplicacién
. Cry o
Bellavista, 06/10/2022 25446892 /,/f//’/ 990386622
Lugar y Fecha DNI N° Firma del experto Teléfono

OBSERVACIONES: NINGUNA




Matriz de Consistencia

TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL, SU INFLUENCIA EN LA ROTACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA INMUNOCHEM S.A.C. LIMA 2022

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
¢,Cudl es la influencia Determinar la influencia Existe una influencia TIPO
existente entre el Clima existente entre el Clima significativa entre el Clima Influencia idealizada Investigacion basica
organizacional y la Rotacién organizacional y la Rotacion organizacional y la Rotacion Liderazao
laboral en los trabajadores de Laboral en los trabajadores  Laboral en los trabajadores 90 NIVEL
transformacional
la empresa INMUNOCHEM de la empresa de la empresa L Explicativa causal
S.A.C. Lima 2022? INMUNOCHEM S.A.C. Lima INMUNOCHEM S.A.C. Lima Motivacion inspirada
2022 2022 _ .
Especificos Especificos Especificos gllma_ onal DIENO
¢ Cuédl es la influencia Determinar la influencia Existe relacion significativa rganizaciona Motivacién Numero de ausencias Descriptivo
existente entre el Liderazgo existente entre el Liderazgo entre el Liderazgo personal correlacional

transformacional y la
Rotacién laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C.?

¢,De qué manera el grado de
Influencia existe entre la
Motivacién personal y la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEN S.A.C.?

¢Cémo influye la
Comunicacioén interna en la
Rotacién laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C.?

transformacional y la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C?

Determinar el grado de
Influencia existente entre la
Motivacién personal y la
Rotacién laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEN S.A.C?

Analizar la influencia de la
Comunicacioén interna en la
Rotacién laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C

transformacional con la
Rotacion laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C.

Existe significativamente un
grado de influencia de
motivacién personal con la
Rotacién laboral en los
trabajadores de la empresa
INMUNOCHEM S.A.C.

Existe relacion significativa
entre la Comunicacion
interna y la Rotacion Laboral
en los trabajadores de la
empresa INMUNOCHEM
S.A.C.

Rotacién
Laboral

Comunicacion
interna

Fenémenos
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externos

Factor capital

22 Resistencia a asumir

responsabilidades
Conocimiento de la

misién, vision, valores

Participacion
Relaciones internas

Politicas de incentivos

Convocatoria laboral

Situacién econdmica
personal

Equipos de trabajo

Instalaciones,
infraestructura

No experimental
Transversal
METODO
Hipotético deductivo
TECNICA

Encuesta

INSTRUMENTO
Cuestionario
POBLACION

80 trabajadores E.
INMUNOCHEM
MUESTRA

66 trabajadores

NOTA: Elaboracién propia



Operacionalizacion de variable

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES N° ESCALA
1
X11 Influencia idealizada
X1: Liderazgo 2
transformacional 3
X12 Motivacion inspirada 4
B e | 5 _orom
mediante el puntaje general _ B X21 Numero de ausencias Escala de le_ert
S . X2: Motivacién 6 nunca, casi
demostrado a través de la medicion |
de sus dimensiones, liderazgo persona X22 Resistencia a asumir 7 nunca, a veces,
transformacional, motivaciéon responsabilidades 8 cazli:rﬁn:gre,
personal, comunicacion interna P
X31 Conocimiento de la 9
X3: Comunicacion misién, visién, valores 10
interna 11
X32 Participacion
12
1
Y11 Relaciones internas
Y1: Fené6menos 2
internos 3
Y12 Politicas de incentivos
Y: Rotaciéon Laboral 4
La rotacion de personal se evalla en 5 ORDINAL
consideracion a los fenémenos Y31 Convocatoria laboral Escala de Likert
internos y externos en el andlisis de  Y2: Fendmenos 6 nunca, casi
sus caracterlstlcas_espe_mfncas, externos Y32 Situacién econémica 7 nunca, a veces,
utilizando un cuestionario de casi siempre,
personal 8 .
respuestas cerradas para conocer la siempre
percepcién de los trabajadores 9
Y41 Equipos de trabajo 10
Y3: Factor capital
11

Y42 Instalaciones,
infraestructura

[y
N
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Cuestionario de Clima Organizacional

Objetivo:
Recabar informacidn sobre las actividades relacionadas con el Clima Organizacional

Datos generales:

Edad afios

Género : Mujer ___Hombre ___

Cargo : Empleado ____ Cargo especializado _____ Cargo Directivo
Tiempo de servicios  : 1a2afios 2 a5 afios De 5 a mas afios

Instrucciones:

El presente cuestionario es de tipo voluntario. Te pido que leas las preguntas y marca con una (X) la

opcion que consideres que sea tu respuesta.

5 = Siempre, 4 = Casi siempre, 3 = A veces, 2= Casi nunca, 1 = Nunca

item Preguntas

1 éLa empresa fomenta programas de induccidn para sus trabajadores?

5 éExiste en la empresa un liderazgo inspiracional que guie y motive y a quien se
siga?

3 éExiste un respeto irrestricto por parte de los directivos para con todos los
trabajadores de la empresa?

4 éLos directivos se preocupan por conseguir un ambiente de trabajo idéneo
para conseguir los objetivos establecidos?

5 ¢La empresa busca implementar politica de incentivos laborales para sus
trabajadores?

6 éla empresa fomenta actividades benéficas - sociales que logre que sus
rabajadores confraternicen?

7 éLa empresa busca obtener el esfuerzo extra de sus trabajadores para lograr
niveles éptimos de desempefio?

8 ¢éLos directivos generan confianza y optimismo en sus trabajadores?

9 ¢La empresa se preocupa en escuchar y tratar el mejoramiento de las
condiciones de vida de sus trabajadores?

10 ¢La comunicaciéon en la empresa es efectiva - directa, llega a todos los
trabajadores?

11 | éEnlaempresa, los trabajadores se comunican de manera informal?

12 ¢La empresa desarrolla programas psicoldgicos para estimular positivamente
a sus trabajadores?

Gracias por participar
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Cuestionario sobre Rotacion Laboral
Objetivo:
Recabar informacion sobre las actividades relacionadas con la Rotacién Laboral
Instrucciones:
El presente cuestionario es de tipo voluntario. Te pido que leas las preguntas y marca con una (X) la

opcion que consideres que sea tu respuesta.

5 = Siempre, 4 = Casi siempre, 3 = A veces, 2= Casi nunca, 1 = Nunca

item Preguntas 5(4(3]2

1 ¢La empresa es consciente de disefiar politicas de incentivos para mantener
la lealtad de sus trabajadores?

2 ¢ Los directivos buscan promover que los trabajadores se sientan bien y larga
permanencia en la empresa?

3 ¢ Los trabajadores mantienen un grado de confidencialidad de informacion de
la empresa?

4 ¢la empresa cuenta con programas de capacitacion y promueve las buenas
relaciones entre sus trabajadores?

5 ¢En la empresa existe un grado de responsabilidad en el proceso de
convocatoria laboral?

6 ¢ Los directivos son conscientes que deben organizar las actividades de la
empresa frente a la situacion econémica?

7 ¢ Los trabajadores consideran que existe un nivel de compromiso con los
objetivos de la empresa cuando existan problemas econdmicos en ella?

8 ¢La empresa durante el tiempo de pandemia, ha tenido demanda laboral?

9 ¢La empresa cuenta con programas de formacion de equipos de trabajo?

10 | ¢La empresa cuenta con los equipos y materiales necesarios para la
realizaciéon de las funciones de sus trabajadores?

11 | ¢La empresa se preocupa por mantener sus instalaciones e infraestructura en
buen estado?

12 | ¢La empresa es consciente de disefiar e implementar programas de
mantenimiento preventivo y correctivo de sus equipos y materiales?

Gracias por participar
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del Cargo e Institucion Nombre del Autor (es) del Instrumento
Informante donde labora Instrumento
Santurio Ramirez Juan Docente: FCA-UNAC Opinidn de | Priscila  Stephany  Anto
Carlos Expertos Andrade

Titulo del Estudio: “EL CLIMA ORGANIZACIONAL, SU INFLUENCIA EN LA ROTACION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA INMUNOCHEM S.A.C. LIMA 2022"

ASPECTOS DE VALIDACION
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

DEFICIENTE |[REGULAR | BUENA MUY  |EXCELENTE
00-20% | 21-40% | 41-60% | BUENA | 81-100%
INDICADORES CRITERIOS 61-80% @
0| 6 |11] 16|21 31/36(41(46|51|56/61 |66 |71 (76 |81(86|91( 96 a
5|10 (15| 20 |25 35|40(45(50|55|60| 65|70 | 75|80 | 85|90 95| 100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas o actividades, observables en X
una organizacion
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia X
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica coherente X
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos (indicadores, sub escalas, X
dimensiones en cantidad y calidad)
6. INTENCIONALIDAD |Adecuado para valorar la influencia de la Vlen la VD o la X
relacion entre ambas, con determinados sujetos y contexto
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico — cientificos X
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones X
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito del diagndstico X
PROMEDIO
OPINION DE Procede su Aplicacién v
APLICABILIDAD: Procede su aplicacién previo levantamiento de las
observaciones que se adjuntan
No procede su aplicacion
rg o
Bellavista, 06/10/2022 25838289 . ?ﬁ\,}{; ? 992212302
Lugar y Fecha DNI N° __Fifma del éxperto Teléfono

OBSERVACIONES:






