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Resumen

En la siguiente investigacion se busco conocer cuéles son los motivos para la intencion de
rotacion laboral en las empresas Pizza Hut y Bembos Chiclayo en el afio 2019, por lo cual como
objetivo principal se propuso identificar los motivos para la intencion de rotacion laboral en las

empresas Pizza Hut y Bembos Chiclayo en el afio 2019.

La investigacion fue de carécter descriptiva, de tipo aplicada y de disefio no experimental -
transversal. El instrumento utilizado fue un cuestionario haciendo uso de la tecnica de la
encuesta y fue aplicado a 62 trabajadores en total entre Pizza Hut y Bembos. Para el andlisis de
confiabilidad se hizo uso del método de alfa de cronbach y andlisis factorial KMO. Se usé un
modelo para la variable desarrollado por W. Porter & M. Steers, (1973) con 4 dimensiones,
motivos personales, del ambiente de trabajo, organizacionales y de contenido de trabajo. Como
resultados se obtuvo que los motivos para la intencion de rotacién laboral para Bembos fueron
caracteristicas de personalidad, relacion con superiores, reconocimientos, relacion con
compafieros, condiciones laborales, equipos de trabajo, satisfaccion con el salario, tamafio de
la organizacion, autonomia y carga laboral; y en Pizza Hut fueron caracteristicas de
personalidad, relacion con compafieros, equipos de trabajo, tamafio de la organizacion,
autonomia y carga laboral. Como conclusiones se obtuvo que si se pudo determinar cuales son
los motivos para la intencién de rotacion siguiendo la estructura factorial seleccionada, y como
minimo 1 de los motivos pertenecientes a cada categoria general se encuentra presente en ambas

empresas como motivos determinantes.

Palabras clave: Costos, Intencion de Rotacion Laboral, indice de Rotacion.

Clasificaciones JEL: M10, M12
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Abstract

The following research sought to know the results are the reasons for the intention of job
rotation in the companies Pizza Hut and Bembos Chiclayo in 2019, for which as a main
objective it was proposed to identify the reasons for the intention of job rotation in the Pizza

Hut and Bembos Chiclayo companies in 2019.

The research was descriptive, of an applied type and of a non-experimental - cross-sectional
design. The instrument used was a questionnaire using the survey technique and was applied to
62 workers in total between Pizza Hut and Bembos. For the reliability analysis, the Cronbach's
alpha method and KMO factor analysis were used. A model was used for the variable developed
by W. Porter & M. Steers, (1973) with 4 personal, work environment, organizational and work
content dimensions. As results, it was obtained that the reasons for the intention of job rotation
for Bembos were personality characteristics, relationship with superiors, recognition,
relationship with colleagues, working conditions, work teams, satisfaction with salary, size of
the organization, autonomy and burden labor; and in Pizza Hut they were characteristics of
personality, relationship with colleagues, work teams, size of the organization, autonomy and
workload. As conclusions, it was obtained that if the reasons for the rotation of rotation could
be determined following the selected factorial structure, and at least 1 of the factors belonging

to each general category is present in both companies as determining reasons.

Keywords: Costs, Intention of Labor Rotation, Rotation Index.

JEL Classifications: M10, M12
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. Introduccion:

Cuando se habla de rotacion, se refiere a cada movimiento de entrada o salida de un
empleado de la empresa, de la manera que, si un puesto de trabajo constantemente necesita ser
reemplazado, se puede decir que en dicha organizacion existen altos niveles de rotacion que
traeran consigo efectos negativos en la productividad y costes que la empresa tendra que asumir

generando sobre costes a largo plazo (AmericaEconomia, 2019).

El Peru, ha sido en los Gltimos afios, parte de los paises con uno de los mayores indices de
rotacion laboral en Latinoamérica. Contando un promedio de 20,7%, encontrandose por encima
del promedio de la regién siendo de 10,9%, vy si se trata de rotacion voluntaria, esta tasa elevada
se mantiene: es de 5,4% en Latinoamérica, mientras tanto en el Per( es de 9,8%, segin un
informe PWC (PriceWaterHouseCoopers). Algunas de las razones de este elevado indice de
rotacion pueden deberse a: un elevado crecimiento de la economia peruana y el que los
trabajadores ya no desean laborar un tiempo prolongado en la misma empresa, esto se alna a
una tendencia en la que las personas buscan adquirir experiencia en diversos tipos de
organizaciones e incluso en distintas funciones, esto explicado por Latif Reafio, consultora
senior del area de Human Resource Consulting en PriceWaterHouseCoopers (Conexionesan,
2019).

Vargas Masias, (2019) menciona que Rosana Patricia Vargas Masias, quien es docente del
PAE en Gestion Avanzada de Recursos Humanos ESAN expresa gue, la rotacion laboral varia
entre los tipos de organizaciones, ciertas particularidades del sector donde se ubica la compafiia
y la coyuntura actual del mercado, asi como también puede originarse por la necesidad que
puede estar relacionada con la vida profesional de la persona, un desequilibrio entre las
expectativas de esta y lo que se le presenta, asi como los beneficios que ofrece la empresa o
problematicas netamente personales o profesionales. Rosana también sefiala que puede existir
una desmotivacion y saturacién entre la vida de la persona y el puesto que desempefia esta,

originando este problema de rotacion.

Existen estudios previos en los que analizan la variable de rotacién laboral junto con otras y
su relacion entre si, en sectores de produccién como los de construccion, hosteleria, hospitales,

de servicio, etc, mas no en un ambiente de trabajo especifico como el presentado en el trabajo
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de investigacion, asi como también las caracteristicas sociales y culturales que este tiene,
identificando de esta manera los motivos determinantes especificos. De ahi la importancia de
realizar la investigacion para conocer los motivos para la intencion de rotacion laboral del grupo
de estudio, teniendo en cuenta estructuras factoriales presentados en anteriores investigaciones,
asi como también los hallazgos presentados por distintos investigadores y teoria de diversos

autores.

Desde hace algunos afios se viene experimentando el incremento de varios negocios del tipo
franquicias en el sector servicios, especialmente en el de comidas répidas, de la cual las
empresas estudiadas en esta investigacion forman parte, los establecimientos Pizza Hut y
Bembos ubicados en el CC Real Plaza Chiclayo, han sido seleccionados para llevar a cabo esta
investigacion, cuentan con un total de 62 empleados. La problematica identificada en los
negocios de tipo franquicias como este es la rotacion laboral que se presenta por distintos
motivos, generando como se conoce los costos que conllevan los procesos que debe tomar la
empresa tras el retiro de un colaborador como pueden ser los de seleccion y reclutamiento, el
tiempo que le toma al colaborador adaptarse a las politicas, cultura de la organizacion, pérdida
en los niveles de productividad, capacitacion, ademas, se ve comprometida la percepcion de la
estabilidad laboral del sector. En el afio 2018 en ambas empresas se presentaron distintos
niveles de rotacién laboral, en Bembos durante todo ese periodo tuvieron de 3 a 4 personas que
renunciaron voluntariamente y en los primeros 6 meses del afio 2019 tuvieron tan solo a 2 que
de igual manera fue rotacion voluntaria por motivos de otra oferta de trabajo relacionada a su
profesion, en contraste con los nimeros presentados en Pizza Hut que en el afio 2018 tuvieron
a 5 personas que renunciaron voluntariamente y en los primeros 6 meses del afio 2019 tuvieron
a 3, con lo cual conlleva a plantear la siguiente pregunta, ¢Cuales son los motivos para la

intencion de rotacion laboral en las empresas Pizza Hut y Bembos Chiclayo en el afio 2019?

El objetivo general de la investigacion fue identificar los motivos para la intencion de
rotacion laboral del personal de las empresas Pizza Hut y Bembos Chiclayo en el afio 2019 y
como especificos: Determinar los motivos personales en las empresas Pizza Hut y Bembos
Chiclayo, ademas, determinar los motivos del ambiente de trabajo en las empresas Pizza Hut y
Bembos Chiclayo, asi también como determinar los motivos organizacionales en las empresas
Pizza Hut y Bembos Chiclayo y por ultimo determinar los motivos de contenido de trabajo en

las empresas Pizza Hut y Bembos Chiclayo.
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En investigaciones previas, de enfoque tanto cualitativo como cuantitativo, diversos autores
recolectaron y clasificaron informacion mediante distintas técnicas e instrumentos, presentando
estructuras factoriales en las cuales exponen las categorias, motivos que los colaboradores en
distintas empresas del sector servicios consideran determinantes en la intencion de rotacion
laboral, la investigacion permitira comprobar si la estructura de categdrica seleccionada sirve
para determinar dichos motivos en la poblacion de estudio seleccionada, es esencial evidenciar
la presencia de las caracteristicas 0 motivos que determinan la intencion de rotacion laboral de
los empleados en los establecimientos, de esta manera generar evidencia que permitird a la
gerencia conocer a mayor profundidad qué aspectos pueden mejorar o corregir mediante
distintas estrategias la problematica existente y retener a sus trabajadores evitando las

consecuencias que acarrea la intencion de rotacion laboral.

La presente investigacion esta dividida en capitulos, en el capitulo 1 se efectué una
introduccién al tema de la investigacion, en el capitulo 2 se presentan los antecedentes y bases
teoricas relacionadas con el tema de estudio, en el capitulo 3 se explica la metodologia usada
en la investigacion, y en el capitulo 4 se muestran los resultados del analisis efectuados asi
como la posterior discusién de estos, y por altimo en el capitulo 5 las conclusiones y
recomendaciones de la presente investigacion, asi como las fuentes bibliograficas y anexos que

fueron de utilidad para esta investigacion.

1. Marco Tedrico

2.1.  Antecedentes del problema:

Luego de haber realizado una revision de antecedentes exhaustiva, se presento la limitante
de no encontrar mas estudios que refuercen la investigacion, por ello se han considerado

antecedentes de mas de 5 afios y que son relevantes para la presente investigacion.

En 2012 Moona Haji Mohamed, Ramendran, & Yacob, (2012) llevaron a cabo una
investigacion sobre la influencia de la cultura organizacional, compromiso organizacional y la
organizacion de la persona en funcion de la intencion de rotacion en la industria de comida
rapida en malasia, usaron una muestra total de 278 encuestados desde el nivel superior hasta

los empleados de bajo nivel en la industria de comida rapida, mediante el uso de una regresion
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multiple descubrieron que cuando la cultura organizacional percibida es alta la intencion de
rotacion es baja, cuando el compromiso organizacional de un empleado es alto la intencién de
rotacion es baja y cuando la capacidad del ajuste de la persona a la organizacion es alto la
intencion de rotacion es baja, concluyendo que todas estas tienen impacto en la intencion de

rotacién en la industria.

Ccollana Salazar, (2015) realiz6 una investigacion en la cual sefialo la relacion existente
entre la rotacion de personal y absentismo laboral con los niveles de productividad de los
colaboradores de una empresa del sector de entretenimiento (eventos). Hizo uso de un
cuestionario el cual aplic6 a 85 operarios en planilla; obteniendo como resultados que la
relacién entre rotacion de personal y el absentismo laboral con los niveles de productividad de
la empresa si es significativa, sin embargo sostiene que dichas variables no inciden de forma
directa con estos niveles de productividad. Por tltimo se concluyé lo siguiente: la edad es uno
de los principales factores, en los jovenes se presenta una mayor inestabilidad laboral. La
formacion y capacitacion constante es fundamental para un crecimiento sostenido y obtener
mayores oportunidades, la falta de desarrollo profesional y las labores mondtonas llevan al
aburrimiento y desgano. Al igual que la remuneracion es un factor relevante para los empleados

porque se traduce en lealtad hacia la empresa.

Chaparro Rintha, Guzméan Rodriguez, Naizaque Pérez, Ortiz Figueroa, & Jiménez Barbosa,
(2015) realizaron una investigacion cualitativa en la cual tuvieron como fin conocer los factores
que ocasionan la rotacion del personal auxiliar de odontologia. Tuvieron como poblacién al
personal auxiliar en odontologia de dos clinicas privadas en el norte y sur de la ciudad de
Bogota, Colombia. El instrumento que utilizaron fue un cuestionario donde agruparon sus
preguntas dentro de 6 categorias, tras aplicarlas identificaron como resultados 4 categorias de
analisis que consolidaban los principales motivos de rotacién del personal, concluyendo que las
condiciones laborales fueron el principal factor que causaba dicha rotacion del personal
auxiliar, ademas de otros factores como la ausencia de incentivos, relaciones deficientes entre
los auxiliares y jefes, problemas de armonia en el centro de labores y necesidades de contexto

familiar.

Torres Portilla, (2016) realiz6 una investigacion en uno de los giros mas rentables del Per(,

el hotelero, con el objetivo de identificar la estructura factorial de la intencion de rotacion en
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una empresa del rubro hotelero. Tuvo una muestra compuesta por 61 participantes para la fase
cualitativa y 121 para la fase cuantitativa, obteniendo como resultados en la fase exploratoria
cuatro factores que engloban a los factores dentro de estos mayores que son: Falta de apoyo
organizacional (jefe, comparfieros, reconocimientos e insumos), Factores de Condiciones
Laborales que afectan mi bienestar (fisico, mental, laboral), Factores de Jefe injusto y
organizacion demandante (tiempo, rigidez y carga laboral) y por Gltimo los Factores de mejor
remuneracion y crecimiento profesional, y también menciona que los factores identificados son

en base también a una recopilacion de investigaciones previas.

Rehman & Mubashar, (2017) desarrollaron una investigacion que se enfoco en el efecto
moderador que tiene el capital psicoldgico en el estrés del trabajo y las intenciones de rotacion
de los empleados en una industria como lo es la hotelera, la muestra fue de 200 empleados en
distintos hoteles de la ciudad Lahore en Pakistan. Mediante aplicaciones de anélisis de
correlaciéon, moderacion y de varianza multivariada, obtuvieron resultados como, el estrés
laboral y el capital psicologico se correlacionan positivamente con las intenciones de rotacion,
una relacion moderada del capital psicoldgico (optimismo) con el estrés laboral y las
intenciones de rotacién de los empleados, asi como también mostraron diferentes niveles de
estrés dependiendo de la cantidad de estrellas del hotel en que los trabajadores se desempefiaban

asi como el cargo que tenian.

En 2018 Jiménez Ledén & Marifio Lua, (2018) realizaron una investigaciéon en la cual
analizaron la rotacién del talento humano cadenas de comidas rapidas y el impacto de esta en
la productividad y el clima laboral, realizaron la investigacion en la empresa ARCGOLD DEL
ECUADOR S.A. la cual es una empresa de venta de comidas rapidas con una poblacién de
encuestados de 1300 empleados, tras el analisis y diagnostico que realizaron, lograron
establecer la existencia de un indice de rotacion en dicha empresa, y esta no sobrepasa los
limites establecidos, mas no deja de estar presente dicho indice, que puede traducirse en, gastos
de liquidaciones, procesos de reclutamiento, seleccion de personal, capacitaciones, etc. Esto
representando una amenaza y posible complicacion para la empresa, ya que puede provocar

futuros efectos negativos para la imagen corporativa, produciendo pérdida en la competitividad.

Upasna & Gupta, (2018) realizaron un estudio, desarrollo y prueba de un modelo de
mediacion moderada que examina las relaciones entre las caracteristicas motivadoras del

trabajo, el compromiso laboral, la conciencia y las intenciones de rotacion de los gerentes, este
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estudio explora el proceso a través del cual las caracteristicas del trabajo se asocian con la
intencion de rotacion, se us6 una muestra de 1302 gerentes que trabajan en 8 organizaciones
indias del sector privado en banca de inversion, ingenieria pesada, tercerizacion de procesos
comerciales, etc; utilizaron encuestas y modelos de ecuaciones estructurales y analisis de
regresion jerarquica para probar las relaciones hipotéticas entre las variables de estudio, los
resultados obtenidos reafirman el papel crucial que tienen las caracteristicas del trabajo para

influir en el compromiso laboral y la intencién de rotacion.

Bufquin, B. DiPietro, Partlow, & J. Smith, (2018) realizaron una investigacion examinando
los efectos de las evaluaciones sociales de los empleados de sus comparfieros y gerentes en la
satisfaccion, compromiso organizacional e intenciones de rotacion, incluyeron dos dimensiones
sociales fundamentales que las personas suelen utilizar para evaluar a otras personas: su calidez
y competencia percibidas; realizaron una encuesta en 43 restaurantes pertenecientes a una
misma franquicia en el sureste y medio oeste de los EEUU aplicandola a 821 empleados de dos
grupos, gerentes y empleados, los resultados que obtuvieron demostraron que los empleados
tienen a percibir a sus compafieros de trabajo y gerentes de dos maneras opuestas y las pruebas
t de muestras independientes demostraron que la satisfaccion laboral de los colaboradores, el
compromiso organizacional y las intenciones de rotacion difieren significativamente de acuerdo

a las percepciones sociales divergentes.

Becerra Cantella & Hoyle Vega, (2018) llevaron a cabo una investigacién en la cual
estudiaron los altos niveles de rotacion en una empresa de tercerizacion, con la finalidad de
encontrar los motivos que causan estos elevados niveles de rotacion de personal, los costos y
pérdidas que generan para la empresa. Tuvieron como objetivo conocer que conclusiones
obtenian cada una de las investigaciones que estudiaron ya que para desarrollar este estudio
utilizaron revistas, trabajos de investigacion de diferentes universidades y bases de datos
cientificas. Llegaron a la conclusion que los niveles elevados de rotacion de personal en la
empresa se dan por la insatisfaccion laboral que es causada por motivos como el clima
organizacional, la desmotivacion de los trabajadores, el nivel de remuneracién bajo, la rotacion

de horarios, la deficiente comunicacion entre el jefe y el personal.

DiPietro & Bufquin, (2018) realizaron el estudio con la intencion de evaluar las percepciones
que tienen los empleados por hora sobre la preocupacion o atencion de la gerencia sobre ellos

y la congruencia del estado laboral para determinar la influencia que estos tienen en la
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satisfaccion, el compromiso y las intenciones de rotacion en una gran cadena de restaurantes de
comidas informales répidas ubicada en EEUU, se aplicaron encuestas a 2683 empleados, tras
analisis de fiabilidad y de unidimensionalidad del modelo propuesto obtuvieron resultados que
demostraron que la preocupacion de la administracion por los empleados y la congruencia del
estado laboral conducen a una mayor satisfaccion laboral y compromiso organizacional, y la
preocupacion percibida por la administracion por los empleados explica una mayor proporcion
de la variacion en estos dos conceptos (satisfaccion laboral y compromiso organizacional) que
la congruencia laboral; también manifiestan que al igual que los resultados que obtuvo un
investigador previo, la preocupacion de los gerentes por los empleados de la primera linea
aumenta significativamente su satisfaccion laboral en los empleados y el compromiso
organizacional afectivo en la industria minorista, mientras que indirectamente reduce sus

intenciones de rotacion.

2.2. Bases tedrico cientificas:

2.2.1. Intencion de Rotacién Laboral:

Chiavenato, (2011) a la expresion “rotacion de personal” la define como el hecho del fluctuar
del personal de una organizacion y su entorno; en otras palabras, el cambiar de personas entre
la empresa y el medio ambiente donde se desarrolla, esta se ve determinada por la cantidad de
personal que ingresa y sale de esta. Dicho flujo de salida y entrada de personal recibe el nombre

de rotacion de personal o turnover.

Menciona Chiavenato también que la rotacion de personal no es una causa, sino el efecto, el
cual es consecuencia de determinados motivos externos e internos, que llevan a condicionar la

actitud y posterior comportamiento del personal de la empresa.

En el siguiente grafico se puede apreciar de manera sencilla lo que expresa Chiavenato sobre

la rotacion de personal.
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Figura 1: La rotacion del Personal

Nota: Extraido de Chiavenato, (2011)

Postula la idea en la que dentro de toda organizacion existe de manera saludable un pequefio
porcentaje de entradas y salidas de personal, lo que ocasiona una rotacion vegetativa o como lo
[laman también de mantenimiento al sistema. También opina que es un tema que debe ser
manejado por profesionales expertos dentro de una organizacion para que esta pueda seguir

funcionando de tal manera que no se vea afectada por los cambios que se den.

Cuando se habla sobre la tasa de rotacion de personal Werther & Davis, (2008) opinan que
es el grado de propension que tiene el capital humano de una empresa para abandonar esta, €so
significa un constante desafio para la organizacion. Debido a que en la mayoria de las veces es
muy dificil tener la capacidad de augurar cuadndo se va a producir una renuncia y por qué
motivos en especifico, la tarea de capacitacion del personal se vuelve de vital importancia
cuando estas estan enfocadas en preparar a los colaboradores de distintos niveles para asumir
nuevas responsabilidades.

Ellos hacen mencion a una relacion existente entre la lealtad a la organizacion y la rotacion,
en la gue exponen gue varias personas anteponen sus intereses personales y profesionales a los
de la organizacion, por lo que es comun que universitarios recién graduados muestren bajos
niveles de lealtad, ya que el alto nivel de conocimiento y expectativas llevan a roces con sus
superiores. Concluyen que la mayoria de personas que han llegado a escalar en puestos
ejecutivos en las organizaciones han desempefiado funciones en mas de una sola empresa y

muchos de estos afirman que dicha experiencia les resulto fructifera y de mucho valor.

Werther & Davis, (2008) hablan también sobre la rotacion de personal comparandolo con la
especializacién en el trabajo; dicen que a pesar que los puestos con mayor grado de

especializacién son mas simples de asimilar, pero también teniendo en cuenta que el nivel de
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satisfaccion mas bajo esta relacionado a estos, ya que por lo general conducen a elevados
niveles de rotacion. Cuando estos son elevados, un redisefio del puesto, el cual se enfoque en
elementos de conducta especificos, contribuiria a reducir la rotacion del personal. Ademas,
también mencionan que, en varios casos, trabajos rutinarios que demandan un alto grado de
especializacion, como los son a menudos los casos en puestos de fabricas, representan un

reducido interés para un personal educado que acepta esos puestos por necesidades econémicas.

Judge Timothy & Robbins Stephen , (2009) dicen que la rotacion es el retiro del colaborador
permanentemente de una organizacion, puede ser de manera voluntaria o involuntaria, en su
opinidn niveles de rotacion elevados acarrean resultados como mayores costos de reclutamiento
y en la seleccidn y capacitacion de estos. Ademas, que para ellos estos niveles elevados frenan
el desempefio eficiente de sus operaciones como organizacion, esto debiéndose a que, cuando
la persona que estd preparada y experimentada abandona el puesto, se debe encontrar un

reemplazo y capacitarlo para que ocupe dicho puesto.

Para Judge Timothy & Robbins Stephen, (2009) si las personas que dejan la organizacion
son las “correctas (colaboradores con un nivel de rendimiento bajo) la rotacion en realidad es
tomada de manera positiva, cuando genera una oportunidad de reemplazo de un personal con
un desempefio deficiente por otro con mayores aptitudes o mas motivado, genera oportunidades
de ascenso y logra la incorporacion de ideas nuevas. Sin embargo, frecuentemente la rotacion
involucra el retiro de personas que la organizacion no desea dejar ir. Por lo que, cuando estos
niveles de rotacion son excesivos o esta relacionada a empleados valiosos, es un motivo que

dificulta la eficacia organizacional.

Ellos también llegaron a la conclusion de que mientras mas viejo es el colaborador, menos
probable es que abandone su empleo, esto se basa en estudios de relacion edad — rotacion,
mencionan que no es de sorprender los resultados puesto que conforme envejecen los
trabajadores, menos oportunidades laborales tienen, y también afirman que la renuncia de estos
es menos viable que la de los colaboradores mas jovenes debido a que mientras mas largo es el
tiempo en su puesto, la tendencia es mas alta a que reciban salarios mas elevados, vacaciones

pagadas mas extensas y beneficios mas atractivos como conceptos de pension.

Ademas, Judge Timothy & Robbins Stephen, (2009) ante la pregunta ¢Las mujeres son
menos estables que los hombres en el empleo?, explican que considerando la época y lugar

donde se realizaron las investigaciones, llegaron a la conclusion tras analizar estudios que no
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hay diferencias significativas. Las tasas de renuncia de las mujeres son similares a las de los

hombres.

2.2.6. Indice de rotacion de personal:

Chiavenato, (2011) afirma que el para hallar este indice de rotacion, se tiene que establecer
una relacion entre la cantidad de ingresos de personas (entrada) y la cantidad de personas que
se retiran de la organizacion (salida) en relacién con los colaboradores que dispone la

organizacion, en un periodo de tiempo determinado y en términos porcentuales.

Para Werther & Davis, (2008) la tasa de rotacion es una relacion donde se refleja la cantidad
de empleados que pierde una organizacién, expresada en términos de porcentaje con respecto
a la totalidad con los que cuenta la organizacién. Ponen de ejemplo, una tasa de 10%, evidencia
que dicha organizacion tiene una pérdida de 10% de sus colaboradores al afio, de ser un afio el

tiempo determinado para el ejercicio.

Mencionan que con frecuencia, en los trabajos donde se realizan tareas rutinarias estos
ofrecen bajas oportunidades de autorrealizacién para los trabajadores, bajos niveles de
reconocimiento a su desempefio, desarrollo psicoldgico y otras oportunidades de satisfaccion

laboral.

2.2.7. ¢Cual es un indice de rotacion ideal?

Para Chiavenato, (2011) menciona que en la realidad de las organizaciones no se presentan
casos en los que el indice sea equivalente a 0, y que tampoco estas buscan llegar a ese nivel, ya
gue esto demuestra un estado de rigidez en la organizacion. Y, por otra parte, un indice muy
elevado tampoco es bueno, puesto que refleja un estado de excesiva fluidez y entropia en la
organizacion en la que no podria mantener ni tampoco hacer un uso adecuado de su recurso

humano.

Mientras la organizacion pueda mantener a su personal que contribuye en gran medida a la
organizacion y sustituir a quien se desempefian de manera ineficiente y negativa, se puede

hablar de un indice de rotacion ideal. De esta manera, cada empresa, tiene un indice adecuado
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para cada una de ellas permitiéndoles tener un aprovechamiento al maximo de sus recursos
humanos, sin verse afectada la cantidad de los colaboradores disponibles. Dicho de otra manera
no existen un numero ideal, sino situaciones especificas en el mercado. Lo que realmente
importa es la capacidad que tiene la organizacion con su sistema para poder hacer frente y

corregir las distorsiones que se le presenten (Chiavenato, 2011).

2.2.8. Motivos de la rotacion de personal:

Como ya fue mencionado anteriormente Chiavenato, (2011) menciona que la rotacion de
personal no es una causa, sino el efecto, el cual es consecuencia de determinados motivos
externos e internos, que llevan a condicionar la actitud y posterior comportamiento del personal
de la empresa. Por lo que la rotacion depende en algunos casos en mayor y en otros en menor

medida de dichos motivos de entre los cuales se mencionaran algunas:

Motivos externos:
e Lasituacién actual de la oferta y demanda del recurso humano del mercado.
e Lasituacion econdmica actual, sea favorable o desfavorable para la organizacion.

e Las oportunidades de empleo en el mercado.

Motivos internos:
e Lapolitica salarial que tiene la empresa.
e El modelo de supervision que se aplica sobre el personal.
e Las oportunidades de desarrollo profesional que se brindan.
e Los tipos de relaciones humanas dentro de la empresa.
e Las condiciones en las que trabajan los colaboradores.
e Las politicas de disciplina dentro de la organizacion.

e El grado de flexibilidad que existen en las politicas de la organizacion.

Tanto es el alcance que tiene este problema que finalmente las personas pueden llegar a
desligarse de las organizaciones. Es por ello, que para conocer dichos motivos es relevante
también conocer a fondo a los colaboradores, que quizad mediante entrevistas o encuestas se
puede obtener informacion con la finalidad de disefiar politicas de recursos humanos que

permitan gestionar dichos problemas.
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2.2.9. Entrevista de separacion o salida:

Segun Chiavenato, (2011) la herramienta de la entrevista de separacion, sirve para medir y
controlar los resultados que se obtienen tras aplicar la politica del departamento de recursos
humanos de una organizacién. Esta acostumbra ser uno de los principales medios usados en el
diagndstico y determinacion de las principales causas que provocan la rotacion. Organizaciones
Ilevan a cabo dicha entrevista, para los colaboradores que deciden renunciar, y otras las aplican
al total de los empleados que se retiran, tanto a los que renuncian, asi como por razones de la

empresa.

Chiavenato apoya y recomienda esta forma de aplicar dicha herramienta, puesto que permite
el desarrollo de una estadistica sobre las causas 0 motivos de separacion de los colaboradores.
Esta Gltima forma de aplicacion, permite desarrollar una estadistica completa sobre las causas
de las separaciones. En esta entrevista se ven diferentes aspectos que considera el autor, estos
aspectos se encuentran resumidos en un formulario de entrevista, en la que se hace anotacion
de informacion y respuestas. En la opinidn del colaborador se ve reflejada su percepcion sobre
su entorno y esto, permite a la organizacién reconocer problematicas y posibles disonancias que
Ilevan a una rotacion. Esta informacion se relaciona con los aspectos en los que los empleados
tienen control o aquellos que perciben con claramente. Los datos son clasificados por areas,
departamentos, divisiones o segun la estructura de la organizacion, para de esta manera facilitar

el reconocimiento de los problemas.

2.2.10. La rotacion de personal y sus costos:

Werther & Davis, (2008) mencionan también que el costo de la rotacion es elevado, en
términos que comprende no sélo los gastos que acarrea como los de reclutamiento y seleccion,
sino ademas los que son posterior a estos procesos como los de apertura de registros, elaborar
nuevas cuentas en las ndminas, capacitacion, la afiliacion del nuevo empleado en las
instituciones de seguridad social y en otros casos, suministro de equipos de trabajo de los que
haran uso los trabajadores para desempefiar sus labores. Cuando la organizacién contribuye a
que los trabajadores logren sus objetivos personales, los niveles de satisfaccion personal y
colectiva incrementan, lo que favorece a la empresa y entre otros aspectos ya que reduce el

nivel de rotacidn de personal.
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Chiavenato, (2011) menciona que un sistema solamente cumple la efectividad cuando
permite alcanzar a la organizacion sus objetivos, para la cual fue disefiado dicho sistema, es
importante estar consciente del rendimiento y niveles que se obtienen con la aplicacién de los
recursos que se utilizan. El sistema que es mas eficiente al momento de gestionar los recursos
sin renunciar a los objetivos ni los resultados esperados, es el que tiene mayor probabilidad de

permanecer en la organizacion.
Para cada organizacion conocer el nivel de rotacion que puede soportar sin sufrir demas
perjuicios, es una problemaética que cada una de ellas debe evaluar y determinar segln los

calculos e intereses que tengan.

En el siguiente grafico se menciona una serie de costos involucrados en la rotacion de

personal:
e De reclutamiento y seleccion
Costos ) e De registro y documentacion
primarios e De provision
i e De separacion
Costos de
la rotacion e Repercusiones en la produccion
de - Costos e Repercusiones en la actitud del
personal secundarios personal
e Costo extra laboral
Costos { e Costo de inversion
terciarios extraordinario

Figura 2: Costos de la rotacion de personal

Nota: Extraido de Chiavenato, (2011)
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2.2.7. Modelos de rotacion voluntaria:

Muchos autores en anteriores investigaciones han buscado determinar los motivos de la
rotacion voluntaria, Hernandez Chavez, Hernandez Chavez, & Mendieta Ramirez, (2013) por
ejemplo mencionan que muchos de los modelos que se presentan tratan de identificar motivos
determinantes, con la finalidad de poder modelar la ocurrencia del proceso de rotacion

voluntaria, sin embargo, no hay una relacién entre las causas de la intencion de hacerlo.

Huang Wei, (2014) realiz6 una investigacion en la cual afirma que algunos de los principales
motivos en la intencién de rotacién son los salarios, los beneficios sociales, crecimiento en la

empresa y la confianza en los compafieros de trabajo.

Kyuhwan, (2006) afirma dando su opinién que los motivos dependen del rubro de la
organizacion, por ejemplo su investigacion fue realizada en el sector de servicios
especificamente el hotelero y menciona que los motivos internos y externos que rodean el
negocio hotelero han cambiado rapidamente creando inseguridad entre los empleados, mientras
que en sectores de servicios prima mas el trato al colaborador y la gestion humana en sectores

industriales hay una mayor preocupacion por obtener resultados econémicos.

Herndndez Chavez, Hernandez Chavez, & Mendieta Ramirez, (2013) menciona sobre W.
Porter & M. Steers, (1973) que este modelo apunta hacia las expectativas que cada colaborador
tiene sobre su decision de abandonar, en otras palabras cada persona se enfoca en su situacion
de empleo tras un analisis de expectativas propias, relacionadas a su actual trabajo, al salario
que reciben, a las oportunidades de crecimiento que se les otorga, al estilo de supervision que
reciben de los superiores y al tipo de relaciones (ricas o pobres) que existen entre las personas

que mantiene con los grupos de trabajo.

Otros autores como W. Porter & M. Steers, (1973) analizaron los motivos relacionados con
la rotacion y el absentismo. Ellos encontraron a nivel general, que la satisfaccién laboral se
encontraba relacionada de manera constante e inversa en la decision del colaborador, de
mantenerse o retirar de la organizacion. Ellos propusieron cuatro categorias generales, cada una
representando un “nivel” en la organizacion, en los cuales pueden encontrarse motivos que

afectan o determinen la decisiéon de rotacion, estos son:
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1. Motivos Personales:

Los motivos considerados por los autores son los de edad, permanencia en la organizacion,
similitud de trabajo con interés vocacional, caracteristicas de personalidad y consideraciones
familiares. Respecto a la edad llegan a la conclusion que estd fuertemente relacionada y
negativamente con la rotacion. Por parte del motivo de permanencia en la organizacion ellos
mencionan que este motivo se encuentra estrechamente relacionado al de edad y, que el
aumento de la tenencia de los colaboradores en la organizacidn parece estar significativamente
relacionada a la intencidn a permanecer, esto posiblemente explicado segln pasa el tiempo,

incrementa la posibilidad de que el trabajador no se pueda dar el lujo de renunciar.

Por parte del motivo de similitud de trabajo con interés vocacional los autores llegan a la
conclusién de que existe una relacion positiva con la similitud entre las exigencias laborales y
los intereses de vocacion que tienen los colaboradores, mencionan que esto puede significar
una ventaja a las organizaciones ya que podria ser posible predecir la intencion de rotacion
inventariando las vocaciones e intereses de los posibles colaboradores (suponiendo que estan
correctamente validados los datos) porque estos pueden ser recopilados antes de iniciar el
empleo.

Explican sobre las caracteristicas de personalidad que la posesion de rasgos de personalidad
mas extremos como niveles de ansiedad altos, inestabilidad emocional, agresion,
independencia, confianza excesiva en si mismos y ambicion por abandonar la organizacion
puede conducir a un nivel elevado de intencion de rotacion, comparandolo con un grupo de
colaboradores que tienen rasgos mas moderados. Finalmente hablan sobre el tamafio de la
familia y las responsabilidades familiares, explican que en los estudios que analizaron se

relacion6 positivamente con la rotacién dichos motivos.

2. Motivos del Ambiente de Trabajo:

Consideran como motivos determinantes al momento de la toma de decision de rotacion los
gue se centran en la situacion de trabajo inmediata en la que se encuentra el colaborador, entre
estos consideran el estilo de supervision, el tamafio de la unidad de trabajo y la naturaleza de la
interaccion del grupo de pares. También S. Telly, L. French, & G. Scott, (1971) postulan, tras
realizar un estudio en trabajadores de produccién por horas de tiendas con niveles de rotacion

altos o bajos, hallaron que los grupos donde habia mayor rotacion percibian una inequidad
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mayor con respecto al trato que recibieron de sus supervisores como de los lideres, y que, si
dicha percepcidn se volvia excesiva, estos se separarian de la organizacién (citado en W. Porter
& M. Steers, (1973), p. 9).

También dentro de la teoria hacen revision de un estudio hecho por Lyman W. & Edward E,
(1965) en el cual llegaron a proponer una tendencia sobre el motivo de tamario de la unidad de
trabajo en la que, asocian tasas de rotacion mas altas con los grupos de trabajo mas grandes,
posiblemente porque en grupos de trabajo mas grandes existe una mayor insatisfaccion con las

recompensas intrinsecas disponibles.

3. Motivos Organizacionales:

Ellos lo definen como las variables que influyen al colaborador y generalmente estan
determinadas por personas o situaciones ajenas al grupo de trabajo inmediato. Incluyen motivos
como politicas de pago y promocion y el tamafio de la organizacién. Consideran que el pago y
la promocidn de puestos representan motivos relevantes para los empleados al momento de la
toma de decision de rotacion y a través de estudios revisados, ellos confirman tal conclusion a
la vez que el aumento de salario o la tasa de promocidn son relevantes en si, pero son sopesados
por las expectativas de cada colaborador y su autopercepcion sobre su nivel de contribucion a
la empresa, segun el grado de satisfaccidn o insatisfaccion contribuye a la decision de retirarse

de la organizacién o no.

4. Motivos de Contenido de Trabajo:

Ellos mencionan que los requisitos que necesitan para desempefiar las tareas y actividades
en las labores que desempefian, pueden tener un impacto en la toma de decisidén de permanencia
o retiro de la empresa, y que estos pueden ser un medio para su autorrealizacion y satisfaccion
0 un motivo de continua frustracion, conflictos e insatisfaccion. Dichos motivos considerados
dentro de los mencionados relacionados con el contenido de trabajo son: La reaccion general al
contenido de trabajo, la repeticion de tareas, la autonomia y responsabilidad del trabajo y la
claridad de roles. Cuando hablan sobre la reaccion general al contenido de trabajo se refiere al
contraste de las expectativas de los colaboradores con el nivel de satisfaccion que tienen con
las tareas que les asignan. Sobre la repeticion de las tareas mencionan que existen trabajos

donde las actividades y acciones personales estan restringidas debido a estandares de
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produccidn, por lo que aunadas a otros aspectos contribuyen a un mayor estrés en el trabajo y

por consiguiente la rotacion.

En el motivo de autonomia y responsabilidad laboral encontraron Walker & Guest, (1952)
que la rotacion estaba relacionada con la percepcion de falta de autonomia sobre el trabajo de
uno mismo. Y respecto al motivo de claridad de roles, W. Porter & M. Steers, (1973) analizaron
estudios de otros autores llegando a la conclusion que este motivo puede afectar la rotacion de
dos maneras; primero, que el conocimiento previo y la comprension de los tareas y requisitos
en su trabajo fue un motivo significativo para reducir la rotacion; y segundo, que la precision
de los roles pueden servir para re ajustar las expectativas que mantienen los colaboradores que
ya estan laborando a niveles mas reales en cuanto a lo que la organizacion espera de ellos en

aspectos de rendimiento.

Todos estos fueron considerados por lo autores como motivos relacionados con la
interaccion de un individuo con la situacion laboral que podrian estar involucrados con la
intencion de rotacion. Para esta investigacion se hizo uso del modelo propuesto por los autores,

adaptandolo a la realidad de estudio en la que se realizo la investigacion.

I11.  Metodologia:

3.1. Tipoy nivel de investigacion:

La investigacion es de tipo aplicada puesto que utiliza teorias y conocimientos previos en
una problematica especifica, en este caso una problematica presentada en las empresas
estudiadas. Y descriptiva puesto que solo busca detallar, caracteristicas y perfiles del grupo de
personas estudiadas en esta investigacion, Unicamente se pretende medir o recoger y detallar
cdmo son y se manifiestan, segun el autor Hernandez Sampieri, (2014).

Relacionando la teoria y lo hecho en la investigacion se fundamenta que la investigacion es
de tipo aplicada porque se usé el modelo teorico planteado por los autores W. Porter & M.
Steers, (1973) para dar respuesta a los objetivos planteados y descriptiva puesto que solo se
midi6 y detallaron las caracteristicas que manifiestan los colaboradores en ambas empresas en

cada aspecto de la variable medida.
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3.2.  Enfoque de investigacion:

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, se fundamenta en la medicion de ciertas
caracteristicas del objeto estudiado, comprobando en este caso los datos numéricos obtenidos
tras la aplicacion de los instrumentos seleccionados buscando asi generalizar y normalizar los

resultados obtenidos, segun lo que dice Hernandez Sampieri, (2014).

Segun la teoria y en relacién a la investigacion se sustenta que es cuantitativa porque se va
a medir la variable de intencion de rotacion laboral mediante procedimientos estadisticos y

haciendo uso del instrumento de encuesta.

3.3. Disefio de investigacion:

Se sigue el disefio de una investigacion no experimental - transversal, ya que no se realizé
ninguna manipulacion de la variable, solo se basa en la observacion de los fendmenos y como
se dan en su entorno natural para un posterior analisis y es transversal, porque se recolectan
datos en un solo momento determinado, cuyo proposito es describir la variable, segun

Hernandez Sampieri, (2014).

Rigiéndose a lo que dice la teoria se sustenta que la investigacion es no experimental puesto
gue no se realiz6 ninguna manipulacion de la variable a lo largo del desarrollo de esta y se
limit6 a la descripcion de las caracteristicas y manifestaciones que esta presenta en el lugar
estudiado, y es transversal puesto que el periodo de recoleccion de los datos fue en el ciclo
laboral del afio 2019 de las empresas.

3.4. Poblacién, muestra y muestreo:

- Poblacion:

La poblacion identificada para el estudio fue un total de 62 colaboradores operativos al
momento de hacer la investigacion, siendo 32 para el establecimiento de Bembos y 29 para el
de Pizza Hut.

- Muestra:

Para esta investigacion fue una muestra censal.
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3.5.  Criterios de seleccion:

Se opto por estudiar la poblacion de estos dos establecimientos por la facilidad de acceso a
la informacidn en ambas empresas para desarrollar la investigacion. EI 100% de la poblacion
al momento de estudio se encontraban activos en sus labores. No hubo criterios de exclusion,
por el contrario, era requisito ser colaborador de empresa para formar parte de la poblacién de

estudio.

3.6.  Operacionalizacion de variables:

En este caso la variable es intencion de rotacion laboral, se utiliza un modelo como base
establecido por los autores W. Porter & M. Steers, (1973) en el cual se presentan 4 dimensiones
(Motivos personales, Motivos del ambiente de trabajo, Motivos Organizacionales y Motivos de
contenido de trabajo) y sus respectivos indicadores los cuales permitiran realizar las mediciones
para su posterior analisis. Se obviaron algunos indicadores que presentan los autores en el

modelo original puesto que no se adecuaban al grupo de estudio.

Tabla 1: Operacionalizacion de Variables

Definicién . . Sub
Dimensiones

. . Técnica | Instrumento
Conceptual Dimensiones

Variables

Responsabilidad
es Familiares
Caracteristicas
de Personalidad
Grado de
compromiso con
la organizacion
Pretensién o Relacion con los

Intencion idea que tiene Motivos del SUpEriores
un colaborador | ambiente de Reconocimiento

de . .
| derenunciar | trabajo s
Rotaclon | oy ntariament Relacion con los

Laboral | % g compafieros

organizacion. Condiciones
Laborales
Equipos de
trabajo

Motivos Satisfaccion con
Organizaciona | el salario

les Oportunidades
de Crecimiento

Motivos
Personales

Cuestionario

Encuesta
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Tamaiio de la
organizacion
Autonomia
laboral
Claridad de
Roles

Motivos de
contenido de
trabajo

Carga Laboral

Nota: Adaptado de W. Porter & M. Steers, (1973)

3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

La técnica utilizada fue el cuestionario. El cuestionario esta compuesto por 64 preguntas
divididas en 4 blogues pertenecientes a cada una de las dimensiones y sub dimensiones
expuestas en una de las estructuras contempladas en la teoria, siendo la estructura de motivos
de W. Porter & M. Steers, (1973) la seleccionada, estos bloques o categorias generales son
Motivos Personales (Responsabilidades Familiares, Caracteristicas de Personalidad y Grado de
Compromiso con la organizacion), Motivos del Ambiente de trabajo (Relacion con los
superiores, Reconocimientos, Relacion con los compafieros, Condiciones Laborales, Equipos
de Trabajo), Motivos Organizacionales (Satisfaccién con el Salario, Oportunidades de
Crecimiento, Tamafio de la Organizacion) y por ultimo Motivos de Contenido de Trabajo
(Autonomia Laboral, Claridad de Roles y Carga Laboral) que estan propuestas en el disefio del
modelo usado en el estudio, el cuestionario se midi6 en una escala de Likert del 1 al 5, donde
el menor valor esta representado por muy en desacuerdo hasta el maximo valor que esta

representado por muy de acuerdo.

Andlisis de Confiabilidad del Instrumento:

Se utilizo la prueba estadistica del Alfa de Conbrach, puesto que dicha prueba determing el
analisis de confiabilidad del instrumento. La misma que dice que mientras mas cerca este el
alfa a 1 mayor consistencia interna tienen los items esto dicho por el autor George y Mallery
(1995).
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Tabla 2: Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos

Sub Dimensiones Alfa de Cronbach Apreciacion
Responsabilidades Familiares 0,776 Bueno
Caracteristicas de Personalidad 0,833 Muy bueno
Grado de Compromiso Organizacional 0,879 Muy bueno
Relacion con Superiores 0,824 Muy bueno
Reconocimiento 0,883 Muy bueno
Relacion con compafieros 0,744 Bueno
Condiciones Laborales 0,835 Muy bueno
Equipos de Trabajo 0,871 Muy bueno
Satisfaccion con el salario 0,901 Excelente
Oportunidades de Crecimiento 0,843 Muy bueno
Tamafio de la Organizacion 0,758 Bueno
Autonomia Laboral 0,753 Bueno
Claridad de Roles 0,853 Muy bueno
Carga Laboral 0,828 Muy bueno

Como se puede observar en la tabla, que las sub dimensiones analizadas presentan valores
superiores al 0,7, lo que indica que tienen una apreciacion buena en adelante y por consiguiente
demuestra que las dimensiones de estudio son confiables. Y las sub dimensiones de Satisfaccion
con el Salario con 0,901, la sub dimension de Reconocimiento con 0,883, la sub dimension de
Grado de Compromiso Organizacional con 0,879, la sub dimension de Equipos de Trabajo con

0,871 son las dimensiones mas cercanas a 1 siendo las de mayor grado de confiabilidad.

Validez:
Evaluacion de la multidimensionailidad de la variable por dimension:

Dimension de Motivos Personales:

Tabla 3: Validez Motivos Personales

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,435
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1349,051
Bartlett gl 136

Sig. ,000




Dimensién de Motivos del Ambiente de Trabajo

Tabla 4: Motivos del Ambiente de Trabajo
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Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo , 741
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 2380,398
Bartlett gl 465
Sig. ,000
Dimension de Motivos Organizacionales
Tabla 5: Motivos Organizacionales
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,624
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 408,058
Bartlett gl 36
Sig. ,000
Dimensién de Motivos de Contenido de Trabajo
Tabla 6: Motivos de Contenido de Trabajo
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo , 760
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 346,772
Bartlett gl 21
Sig. ,000

Los posibles valores a obtener en la prueba de KMO estan comprendidos entre 0 y 1. Se

realizd la prueba de analisis factorial por dimension ya que fue considerada cada una de estas

como constructos al tener sub dimensiones, se observan valores superiores a 0,6 en 3 de estas

y solo en 1 menor a 5, con los cual se expresa que las dimensiones pueden ser medidas a partir

de mdaltiples sub dimensiones y existe una alta correlacion entre estas, ademas esto también fue

evidenciado con el valor Sigma <0,05 en la prueba de Bartlett.
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3.8. Procedimientos:

En primer lugar, se contactd con los gerentes de las empresas en el mes de junio, con la
intencion de solicitar la autorizacién para realizar la investigacion presentando la idea de
proyecto y beneficios para ellos como empresa en una pequefia entrevista en donde se obtuvo
una respuesta positiva, permitiendo el acceso para realizar la investigacion. Se procedio a
aplicar la recoleccion de datos mediante la encuesta que fue hecha de forma virtual el dia 10 de
noviembre mediante el envio de estas a cada uno de los colaboradores de ambos
establecimientos por medio de sus gerentes a sus correos, para Su posterior organizacion,

clasificacion y analisis de la informacion.

3.9. Plan de procesamiento y analisis de datos:

El procesamiento de la informacion fue realizado mediante el programa estadistico SPSS
V.25 donde se ingresé la data obtenida tras la aplicacion del cuestionario. Las pruebas
estadisticas utilizadas para el andlisis de confiabilidad y validez del instrumento se realizaron
con las pruebas de Alfa de Cronbach y Analisis Factorial KMO. De igual manera se realiz6 un
analisis descriptivo de las principales caracteristicas de la variable de estudio a través del mismo
programa permitiendo llegar a los resultados obtenidos respondiendo a cada uno de los

objetivos de la investigacion.



3.10. Matriz de consistencia:

Tabla 7: Matriz de Consistencia
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Problema Principal

Objetivo General

Hipotesis

Variable

¢Cuales son
los motivos para la
intencion de rotacion
laboral en las
empresas Pizza Hut y
Bembos Chiclayo en
el afio 2019?

Variable de
Investigacion:
Intencién de

Rotacién Laboral.

Identificar los motivos
para la intencion de
rotacion laboral en las
empresas Pizza Huty
Bembos Chiclayo en el
afio 2019.

Objetivos especificos

Determinar los motivos
personales en las
empresas Pizza Hut y
Bembos Chiclayo.

No hubo hipotesis.

Intencion de Rotacidn laboral.

Dimensiones

Indicadores

Motivos Personales

Responsabilidades
Familiares.
Caracteristicas de
Personalidad.
Grado de

compromiso con la

organizacion.
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Definicion:
Pretension o idea que
tiene un colaborador
de renunciar
voluntariamente a

una organizacion.

Determinar los motivos
del ambiente de trabajo en
las empresas Pizza Hut y
Bembos Chiclayo.

Motivos del
ambiente de

trabajo.

Relacion con los
superiores.
Reconocimientos.
Relacion con los
compafieros.
Condiciones
Laborales

Equipos de Trabajo.

Determinar los motivos
organizacionales en las
empresas Pizza Hut y

Bembos Chiclayo.

Motivos

Organizacionales

Satisfaccion con el
salario.
Oportunidades de
Crecimiento.
Tamaiio de la

organizacion.

Determinar los motivos de
contenido de trabajo en
las empresas Pizza Hut y

Bembos Chiclayo.

Motivos de
contenido de

trabajo

Autonomia
Laboral.

Claridad de Roles.
Carga Laboral
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Disefio y Tipo de

investigacion

Poblacion, muestra y muestreo

Procedimiento y procesamiento de datos

Tipo de
Investigacion:

Aplicada.

Nivel de
Investigacion:

Descriptiva.

Disefio de
Investigacion:
No experimental —

Transversal.

Poblacion:

La poblacion identificada para el
estudio fue wun total de 62
colaboradores  operativos  al
momento de hacer la
investigacion, siendo 32 para el
establecimiento de Bembos y 29

para el de Pizza Hut.

Muestra:
Censal.

Procedimiento:

Se contact6 con los
gerentes de las
empresas, se aplico
la encuesta, se
utilizaron
herramientas de
confiabilidad
estadisticas para su
posterior
clasificacion y
analisis de la

informacion.

Procesamiento de Datos:
Se utilizo6 analisis
mediante Alfa de
Cronbachy KMO para
conocer la fiabilidad de la
escala de medida y modelo
haciendo uso del programa
SPSS V.25 y se analizaron
e interpretaron los

resultados obtenidos.
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3.11. Consideraciones éticas:

Los criterios que fueron considerados para la investigacion se detallan a continuacion:

- Consentimiento de los colaboradores.

- Confidencialidad de los resultados.

- Proteccion de la identidad de los participantes.

- Respetar las respuestas de todos los integrantes.

- Aplicar rigurosamente los procedimientos estadisticos necesarios para asegurar una

informacidn realidad de la situacion que se estudia.

IV.  Resultados y discusion:
En el presente capitulo se mostrd los resultados obtenidos a partir de la informacion recogida
en ambos establecimientos haciendo uso del sistema estadistico SPSS para su organizacion y

analisis, respondiendo asi a los objetivos planteados en el estudio.

4.1. Datos Sociodemogréficos:

A continuacién, se presentan los datos sociodemograficos mas relevantes pertenecientes a

cada establecimiento estudiado.

Perfil del Entrevistado de Pizza Hut:
Tabla 8: Perfil del Entrevistado de Pizza Hut

% de N
Recuento  columnas
Sexo Hombre 15 51,7%
Mujer 14 48,3%
Edad (agrupado) 18-24 20 69,0%
25-30 9 31,0%
31 amas 0 0,0%
Estado civil Soltero 25 86,2%
Casado 4 13,8%
Viudo 0 0,0%
Nivel Académico Primaria 0 0,0%
Secundaria 0 0,0%
Técnica 4 13,8%



Area personal

Tiempo de
servicio

Universitari
0

Superior
Produccion
Gerencia
Servicio

1

2

3

25

10

16
12
15

2

86,2%

0,0%
34,5%
10,3%
55,2%
41,4%
51,7%

6,9%
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Los resultados presentados tras el analisis muestran que de los colaboradores de Pizza Hut,

el mayor porcentaje dentro de la categoria de sexo se encuentra en los hombres (51,7%), en la

categoria edad de 18 — 24 afios (69%), en la de estado civil soltero (86,2%), en el nivel

académico universitario (86,2%), en area personal servicio (55,2%) y tiempo de servicio de 2

afios (51,7%).

Perfil del Entrevistado de Bembos:
Tabla 9: Perfil del Entrevistado de Bembos

% de N
Recuento  columnas
Sexo Hombre 13 39,4%
Mujer 20 60,6%
Edad (agrupado) 18-24 20 60,6%
25-30 10 30,3%
31 a mas 3 9,1%
Estado civil Soltero 28 84,8%
Casado 5 15,2%
Viudo 0 0,0%
Nivel Académico Primaria 0 0,0%
Secundaria 2 6,1%
Técnica 7 21,2%
Universitari 24 12, 7%
0
Superior 0 0,0%
Area personal Produccion 14 42,4%
Gerencia 3 9,1%
Servicio 16 48,5%
1 13 39,4%
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Tiempo de 2 16 48,5%
servicio 3 2 6,1%
4 2 6,1%

Los resultados obtenidos muestran que de los colaboradores de Bembos, el mayor porcentaje
dentro de la categoria de sexo se encuentra en las mujeres (60,6%), en la categoria edad de 18
— 24 afios (60,6%), en la de estado civil soltero (84,8%), en el nivel académico universitario
(72,7%), en area personal servicio (48,5%) y tiempo de servicio de 2 afios (48,5%).

A simple vista se percato, que las categorias dentro de los sociodemograficos son los mismos
y tienen valores similares para ambos establecimientos, a excepcion del sociodemografico sexo,
cuya categoria con mayor puntuacion en pizza hut es la de hombres y por el contrario en bembos
es la categoria de mujeres; ademas que en Bembos existe personal con mas de 4 afios de
antigledad, lo cual es poco usual en este tipo de empresas. Finalmente, todo esto indica que las

caracteristicas del personal son muy similares en ambas empresas.
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4.2. Andlisis de los Motivos de Intencién de Rotacidn Laboral en Pizza Hut y Bembos:

4.2.1. Motivos Personales:

Motivos Personales

5.00 4.70 453
4.50
3.82 .

4.00 361 3.59 3.79

3.50

3.00

2.50

2.00

1.50

1.00

Responsabilidades Caracteristicas de Grado de Compromiso
Familiares Personalidad Organizacional

B Bembos M Pizza Hut

Figura 3: Motivos Personales

Los resultados obtenidos son bastante similares para ambos establecimientos, por lo tanto se
deben interpretar de distinta manera, empezando por el motivo de responsabilidades familiares
interpretandose que los colaboradores de ambas empresas, al presentar una media de dicho
puntaje, encuentran este motivo poco relevante al momento de tomar la decisidn de intencion
de rotacion, debido a que no encuentran alguna limitante o expectativa insatisfecha relacionada
a temas familiares con su trabajo; por parte del motivo de caracteristicas de personalidad dichos
puntajes significan que en ambas empresas la mayoria de colaboradores presentan una mixtura
de rasgos de personalidad ubicados entre los mas extremos como niveles de ansiedad altos,
inestabilidad emocional, excesiva confianza en si mismos y ambicion por abandonar la
organizacion y los moderados que son los rasgos contrarios a los mencionados; teniendo en
cuenta dicha informacion se puede inferir que dicho motivo es medianamente relevante para

los colaboradores al momento de tomar la decision de intencion de rotacion.

Y por ultimo en el motivo de grado de compromiso organizacional, el puntaje obtenido en
dicho motivo da a entender que por parte de los colaboradores de ambas organizaciones se
encuentran comprometidos con la organizacion al encontrarse satisfechas sus expectativas

intrinsecas y extrinsecas como sentir que su trabajo es importante para la empresa, sentirse a
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gusto en su trabajo y se sienten identificado con la empresa, por lo que se puede decir que dicho
motivo no es determinante en la intencion de rotacion de estos debido a todo lo anteriormente
dicho.

4.2.2. Motivos del Ambiente de Trabajo:

Motivos del Ambiente de Trabajo

5.00
4.50
4.00 386 3.66
3.40
3.50 3.23 3.12
3.08 ;96 2937 2.92
3.00 2.72
2.50
2.00
1.50
1.00
Relaciéon con Reconocimientos Relacion con Condiciones Equipos de
superiores compafieros Laborales Trabajo

B Bembos M Pizza Hut

Figura 4: Motivos del Ambiente de Trabajo

En la figura se observan los resultados obtenidos que a diferencia del motivo anterior existen
diferencias entre establecimientos y de igual manera se interpretan de distinta forma
dependiendo del motivo analizado, comenzando con el motivo de relacion con superiores, en
Bembos los colaboradores manifiestan mediante ese promedio obtenido que consideran
medianamente relevante dicho motivo al momento de la toma de decision de intencion de
rotacion, ya que expresan una relativa comodidad en algunos aspectos de dicho motivo como
que su jefe es amable con ellos, 0 que su jefe les deja opinar y consideran sus ideas, pero por
otro lado esta también presenta una incomodidad en otros como por ejemplo que sus jefes los
vigilan constantemente o que no se interesan por su bienestar emocional lo suficiente; por otra
parte en Pizza Hut, ese puntaje significa que los colaboradores consideran poco relevante dicho
motivo ya que se encuentran considerablemente mas satisfechos que los de Bembos en los

aspectos que considera el motivo.



43

Por parte del motivo reconocimientos, en Bembos los colaboradores encuentran
medianamente satisfechas sus expectativas respecto al reconocimiento de sus labores, sean en
aspectos economicos, con la linea de carrera, capacitaciones y que reconozcan su trabajo en
publico, provocando que sea un motivo considerado de mediana importancia para ellos, y en
Pizza Hut, para los colaboradores no representa un motivo importante para la intencion de

rotacion.

El motivo de relacion con comparieros, en Bembos es un motivo importante para los
empleados, puesto que el promedio obtenido indica que los consideran asi tras analizar los
aspectos considerados como que a sus comparieros no los consideran de confianza, que no todos
reciben un trato igualitario y que sus compafieros no siempre los tratan bien; y por otra parte en
Pizza Hut, ellos expresan una relativa satisfaccion de dicho motivo en el establecimiento siendo

de mediana importancia para la decision de intencion de rotacion en los colaboradores.

Respecto a condiciones laborales, en Bembos dicho promedio significa que es un motivo
importante para la decisién de intencion de rotacidn, los trabajadores manifiestan una
considerable negativa ante ciertos aspectos como que el trabajo que realizan afecta su salud,
que las herramientas asignadas no les permiten desempefiarse correctamente, consideran la
infraestructura relativamente insegura y demas aspectos como esos, a diferencia de pizza hut
gue existe una relativa mayor satisfaccion respecto a Bembos, aunque en aspectos como el que
la infraestructura de la empresa es segura concuerdan con Bembos, indicando una caracteristica
comun en la percepcion de los colaboradores de ambas empresas, pero sigue siendo poco

considerado para determinar su intencion de rotacion.

Y por ultimo el motivo de equipos de trabajo, en Bembos, los colaboradores testificaron
mediante dicho promedio en el gréafico, que si es un motivo determinante para la intencion de
rotacion ya que para ellos no siempre existe una comunicacion en su equipo de trabajo y
consideran que no todos realizan correctamente las funciones que les asignan, y para Pizza Hut
es un motivo con una mediana importancia para la intencion de rotacion, ya que los
colaboradores expresan que existe un trabajo en equipo, una comunicacion regular, mayor
integracion entre ellos y también una mayor percepcion de que cada uno realiza correctamente

sus funciones.
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4.2.3. Motivos Organizacionales:

Motivos Organizacionales

5.00

4.50

o0 347 339 3.41

3.50 3.13  3.16 3.22
3.00

2.50

2.00

1.50

1.00

Satisfaccién con el salario Oportunidades de Tamanio de la Organizacién

Crecimiento

B Bembos M Pizza Hut

Figura 5: Motivos Organizacionales

En la figura se observan los resultados que expresan los colaboradores de ambos
establecimientos; Empezando por el de satisfaccion con el salario, para Bembos el promedio
presentado permite reconocer que es un motivo con una relativa insatisfaccion en los aspectos
estudiados como por ejemplo consideran que merecen un mejor sueldo por lo que hacen, que
no les pagan puntualmente y también expresan que llegan a considerar que cambiarian de
trabajo por un mejor sueldo, por lo tanto es considerado de importancia su determinacion en la
intencion de rotacion, y en el caso de Pizza Hut es un motivo no determinante para la intencion
de rotacion puesto que manifiestan que el sueldo les alcanza para cubrir sus gastos, les pagan
puntualmente, consideran el sueldo adecuado y que no contemplan la idea de cambiar de trabajo
por un mejor sueldo, demostrando una relativa satisfaccion con respecto a dicho motivo en el

establecimiento.

Sobre el motivo de oportunidades de crecimiento, los promedios y la interpretacion para
ambos establecimientos son muy similares, los colaboradores manifiestan en los aspectos
considerados por dicho motivo que sienten una relativa satisfaccion laborando en su
organizacion, tienen la oportunidad de desarrollar lineas de carrera en las empresas, que sus
jefes se interesan regularmente por su desarrollo profesional y no reciben ofertas de lineas de
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carreras por parte de organizaciones similares, por lo cual no es considerado un motivo
determinante, ademas de que es una caracteristica comun de los trabajadores mantenerse

laborando por periodos de tiempo comprendidos entre 1 a 3 afios en este rubro de negocios.

Y por ultimo el motivo de tamafio de la organizacion, donde para ambas empresas el
promedio y la interpretacion son muy similares al igual que el motivo anterior, los
colaboradores consideran que la empresa tiene un futuro en el mercado, teniendo en cuenta el
prestigio que esta tiene, la trayecto y el posicionamiento de la marca en este caso el de ambas
empresas, y también creen que no hay empresas que tengan una mejor posicion en el mercado
que las que donde laboran, esto demostrando que importa la percepcién que tienen los
colaboradores de la empresas relacionandola quizas con estabilidad laboral asi como también
posibilidades de crecimiento y el reconocimiento de trabajar en empresas bien posicionadas en
el mercado, por lo que dicho motivo puede considerarse determinante en la intencion de

rotacion.

4.2.4. Motivos de Contenido de Trabajo:

Motivos de Contenido de Trabajo

5.00
450

4.00

3.50 320 3.22 343 3.21
3.00 2.77 2.79

2.50

2.00

1.50

1.00

Autonomia Laboral Claridad de Roles Carga Laboral

B Bembos M Pizza Hut

Figura 6: Motivos de Contenido de Trabajo

Empezando por el motivo de autonomia laboral, para ambos establecimientos los datos
obtenidos y la interpretacion son similares al igual que en anteriores motivos, en este los
colaboradores de ambas empresas manifiestan una incomodidad respecto a la limitante que

tienen para implementar ideas que puedan aportar en sus areas de trabajo, esto debido
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posiblemente a la caracteristica comun que tienen este tipo de negocios como, politicas y
normas, procesos estandarizados establecidos para cumplir con ciertas regulaciones de calidad
e inocuidad y demas, por otra parte, mencionan que sus jefes esporaddicamente critican su

trabajo, por lo que puede considerarse un motivo determinante en la intencion de rotacion.

Respecto al motivo de claridad de roles, los colaboradores de ambas empresas expresaron
mediante dicho promedio que la empresa les brinda la informacion clara y detallada sobre sus
funciones, mencionan que no tienen que realizar otras funciones que no les corresponden, que
tienen un horario de trabajo definido y que sus funciones estan relativamente definidas, por lo
que significa que este motivo no es determinante para la intencién de rotacion en dichas
empresas, aunque cabe resaltar la importancia que este motivo tiene en las organizaciones para

un 6ptimo funcionamiento.

Y por ultimo, el motivo de carga laboral, en el cual los trabajadores de Bembos expresan
mediante el promedio presentado, que para ellos si es un motivo determinante en la intencion
de rotacion ya que manifiestan ciertos obstaculos, sienten que su carga laboral es excesiva
siempre, 0 que le encargan el trabajo mal hecho de otros y ocasionalmente que tienen mas
trabajo porque no hay suficiente personal en momentos de alta demanda, y por otra parte, en
Pizza Hut manifiestan obstaculos de manera muy similar a excepcion de que ellos sienten que
si hay suficiente personal en momentos de alta demanda por lo que no tienen un excesivo trabajo

en esos momentos.

4.2.5. Motivos determinantes para la Intencion de Rotacion:

En la siguiente tabla se expondran cuales son los motivos que determinan una intencién de
rotacion laboral para los colaboradores de cada uno de los establecimientos estudiados
obtenidos como resultados del anlisis realizado, clasificados en cada una de las categorias

generales.

Si bien es cierto que en ambos establecimientos se presentan motivos de intencion de
rotacion laboral, en bembos se observa que existen mas, por lo que se puede decir que en dicho

establecimiento existe mayor intencion de rotacion que impulsan al trabajador a renunciar.
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Tabla 10: Motivos determinantes en la Intencion de Rotacién Laboral

Pizza Hut

Bembos

Motivos Personales:

- Caracteristicas de Personalidad.

Motivos Personales:

- Caracteristicas de Personalidad.

Motivos del Ambiente de Trabajo:
- Relacion con compafieros.

- Equipos de Trabajo.

Motivos del Ambiente de Trabajo:
- Relacion con superiores.
- Reconocimientos.
- Condiciones Laborales.
- Relacion con compafieros.

- Equipos de Trabajo.

Motivos Organizacionales:

- Tamafio de la Organizacion.

Motivos Organizacionales:
- Satisfaccion con el Salario.

- Tamafo de la Organizacion.

Motivos de Contenido de Trabajo:
- Autonomia Laboral.

- Carga Laboral.

Motivos de Contenido de Trabajo:
- Autonomia Laboral.

- Carga Laboral.

Nota: Los motivos de Tamarfio de la Organizacion considera aspectos de percepcidn que tiene el colaborador

respecto al posicionamiento y futuro de la empresa en el mercado.
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4.5. Discusion:

Dandole respuesta al objetivo principal, identificar los motivos para la intencidn de rotacion
laboral en las empresas Pizza Hut y Bembos Chiclayo en el afio 2019, se observd que los
motivos que determinan una intencion de rotacion por parte de los colaboradores, como es el
caso de los Motivos Personales, en ambas empresas es (Caracteristicas de Personalidad), en
Motivos del Ambiente de Trabajo se encontraron diferencias, para Bembos (Relacion con
superiores, Reconocimientos, Relacion con comparieros, Condiciones Laborales y Equipos de
Trabajo) y en Pizza Hut (Relacién con comparfieros y Equipos de Trabajo), en Motivos
Organizacionales también se encuentran diferencias, en Bembos son (Satisfaccion con el
Salario y Tamafo de la Organizacion) y en Pizza Hut (Tamafio de la Organizacion) y por ultimo
en Motivos de Contenido de Trabajo son los mismos motivos para ambas empresas, los de
Autonomia Laboral y Carga Laboral. Todos estos motivos son los considerados dentro de las 4
categorias presentadas en el modelo de W. Porter & M. Steers (1973), el cual fue el modelo
seleccionado para comprobar si se presentaban estos en la poblacion de estudio, los resultados
permitieron comprender que motivos son considerados determinantes en la intencion de
rotacion de los colaboradores en cada una de las empresas, teniendo como concepto de
intencion de rotacion, el grado de predisposicion que tiene el capital humano de una empresa

para abandonar esta, segin Werther & Davis (2008).

En la presente investigacion, respecto a los Motivos Personales, en el caso de Caracteristicas
de Personalidad, se confirma para ambas empresas que la mayoria de colaboradores presentan
una mixtura de rasgos de personalidad ubicados entre los mas extremos como niveles de
ansiedad altos, inestabilidad emocional, confianza en si mismos excesiva y ambicién por
abandonar la organizacion y los moderados que son los rasgos contrarios a los mencionados,
estos resultados coinciden con lo que W. Porter & M. Steers (1973) afirman en su modelo, los
colaboradores que posean rasgos de personalidad mas extremos como las caracteristicas
encontradas en los colaboradores de Bembos y Pizza Hut indican que los hace mas propensos
a un nivel elevado de intencion de rotacion, siendo lo opuesto en los colaboradores que tienen
estos rasgos de manera estable y moderada. Al respecto Judge Timothy & Robbins Stephen
(2009), afirman que, si las personas “correctas” son las que dejan la organizacion, la rotacion
es tomada de manera positiva, puesto que son colaboradores con deficiencias y al retirarse
generan la oportunidad de reemplazo por un personal con mejores aptitudes, mas motivados,

asi como también creando oportunidades de ascenso.
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Respecto a los Motivos del Ambiente de Trabajo, comenzando con el motivo de relacion
con superiores, segun los resultados se obtuvo que en Bembos los trabajadores expresan relativa
comodidad con los aspectos analizados en dicho motivo como jefes amables, permiten opinar
y consideran dichas opiniones y por otra parte que algunos se sienten constantemente vigilados
por estos y que no se interesan lo suficiente por su bienestar emocional, esto se ve confirmado
por lo que dicen S. Telly, L. French, & G. Scott (1971), los colaboradores que perciban un estilo
de supervision excesivo y una inequidad en el trato por parte de sus supervisores o lideres, estos
serian mas propensos a separarse de la organizacion (citado en W. Porter & M. Steers, (1973),
p. 9). Por parte del motivo reconocimientos, en Bembos los colaboradores manifiestan que en
la empresa reconocen parcialmente sus labores mediante incentivos econdmicos, con
oportunidades de linea de carrera, capacitaciones y reconocimiento de este en pablico; viéndose
la intencion de rotacion de estos colaboradores incentivada por ese faltante de reconocimiento
por parte de la empresa hacia su labor. Con respecto a lo anterior, W. Porter & M. Steers (1973)
mencionan que el motivo de reconocimiento se encuentra inversamente relacionado con la
intencion de rotacion, resaltando la importancia de satisfacer el motivo para reducir los niveles

de esta variable.

Siguiendo con los Motivos de condiciones laborales, en Bembos los colaboradores expresan
que haciendo uso de las herramientas que les asignan no pueden desempefiarse correctamente,
que el trabajo que realizan afecta su salud, la infraestructura es relativamente insegura para ellos
y que la organizacién no siempre cumple con los beneficios de ley (horas extras, planilla, horas
nocturnas, etc), demostrando que la organizacién no esta gestionando correctamente dicho
motivo y posiblemente se vea elevado el nivel de intencion de rotacién en esta, Huang Wei
(2014) afirma que uno de los motivos relacionados directamente con la intencion de rotacién
son los beneficios sociales que ofrece la organizacion a sus trabajadores, con otro concepto
aporta Torres Portilla (2016) quien sostiene la idea de, si la organizacion desea disminuir o
mantener el nivel de intencion de rotacién bajo, debe considerar satisfacer el motivo de
condiciones laborales en los trabajadores, donde se contempla temas que afectan el bienestar
de estos a nivel fisico, mental y laboral; tambien Cropanzano & Mitchell (2005) y Hackman &
Oldham (1975) en sus investigaciones dan evidencia que cuando las personas reciben los
suficientes recursos para desarrollar su trabajo en su organizacién, incrementa la probabilidad

de que ellos se sientan obligados a devolver o reembolsar a la organizacion dicha accion, y una
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de las formas en la que hacen esto es reduciendo los niveles de intencidn de rotacion (citados
en Upasna & Gupta, 2018, p. 8).

Siguiendo con el motivo de relacion con comparieros, los resultados que se obtuvieron
presentaron que para los colaboradores de ambas empresas existen deficiencias expresando que
consideran que sus comparieros de trabajo no son de confianza, que no todos reciben un trato
igual por parte de sus comparieros y que no siempre reciben un trato adecuado entre ellos.
Chaparro Rintha, Guzman Rodriguez, Naizaque Pérez, Ortiz Figueroa, & Jiménez Barbosa
(2015), consideran que uno de los motivos determinantes en la intencion de rotacion de los
trabajadores de una clinica son los problemas de armonia en el centro de labores, la satisfaccion
o insatisfaccién de los aspectos considerados en dicho motivo por parte de los colaboradores
determinara el nivel que tengan de intencion de rotacidn, en este caso la realidad observada en
ambas empresas es que puede existir un nivel alto de intencion de rotacion si la gerencia no

corrige la problematica existente.

Torres Portilla (2016) reafirmando lo mencionado en el parrafo anterior dice que tras una
investigacion realizada para identificar la estructura de motivos que determinan la intencién de
rotacion encontré que la existencia o falta de apoyo organizacional en este caso entre
compafieros se vera reflejada en la intencion de rotacion de los trabajadores; por dltimo Huang
Wei (2014) en su investigacion afirmé que uno de los principales motivos que determinan la
intencion de rotacion son las relaciones y confianza en los compafieros de trabajo, confirmando
que a futuro la organizacion puede tener niveles elevados de intencion de rotacién de no mejorar

la situacién actual de la problemaética que se les presenta.

Cuando se habla del motivo de equipos de trabajo, se observa en los resultados que para los
trabajadores de Bembos no existe una correcta comunicacion en sus equipos de trabajo y
consideran que no todos realizan correctamente las funciones que les asignan y en Pizza Hut
existe una relativa mayor satisfaccion que en Bembos, mas aun existen deficiencias en los
aspectos considerados dentro de este motivo como lo son el apoyo mutuo, la integracién entre
ellos y la percepcion de que cada uno realiza correctamente sus funciones. Hinkin & Tracey
(2000) hacen hincapié en este punto, cuando en las empresas existe un ambiente de trabajo de
apoyo Yy un clima organizacional positivo, los colaboradores son méas propensos a permanecer
mas tiempo en sus trabajos y desemperfiarse mejor (citado en Bufquin, B. DiPietro, Partlow, &
J. Smith, 2018, p. 2), asi también Chiavenato (2011), dice que la rotacion de personal no es una

causa, sino el efecto, el cual es consecuencia de motivos externos e internos que condicionan el
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la actitud y comportamiento del personal ante la decision de intencién de rotacion, menciona
que los tipos de relaciones humanas dentro de las empresas es un motivo interno determinante

para la intencion de rotacion laboral.

En cuanto a Motivos Organizacionales, empezando por el motivo de satisfaccion con el
salario, se afirma que para los colaboradores de Bembos existe una insatisfaccion en dicho
motivo porque consideran que merecen un mejor sueldo por lo que hacen y que cambiarian de
trabajo por un mejor sueldo, asi mismo, Ccollana Salazar (2015) menciona que el motivo de
remuneracion es un motivo relevante para los empleados porque se traduce en lealtad hacia la
empresa. Se evidencia en la realidad del establecimiento que no se presta la correcta atencién
por parte de la alta direccion a dicho motivo en sus colaboradores, poniendo en riesgo de
crecimiento de la variable de intencion de rotacion en ellos, a diferencia de la situacion en Pizza
Hut donde existe una percepcion contraria por parte de los colaboradores a la de la presentada
en Bembos. Torres Portilla (2016) confirma también la relevancia del motivo remuneracion al
encontrar una relacion significativa con la intencién de rotacion, y coincidiendo de igual manera
con lo que afirma Huang Wei (2014) que uno de los principales motivos en la intencion de

rotacion son los salarios.

Respecto al motivo de oportunidades de crecimiento, se afirma que los colaboradores de
ambas empresas presentan una relativa satisfaccion respecto a las oportunidades de desarrollo
profesional que les brindan las organizaciones en las que trabajan, puesto que sus jefes se
interesan regularmente por su desarrollo profesional y reciben oportunidades de promocion
dentro de su organizacion, esta caracteristica presentada es reforzada por Ccollana Salazar
(2015), indica que la falta de desarrollo profesional llevan al aburrimiento y desgano,
contribuyendo a la intencion de rotacién del colaborador, también Torres Portilla, (2016),
menciona, en su estructura factorial de la intencion de rotacion del colaborador hecha en una
empresa del rubro hotelero, que el creciminto profesional es un motivo determinante para esta

variable.

Continuando con el motivo de tamafio de la organizacion, trabajadores de ambas
organizaciones manifiestan que las empresas donde laboran tienen futuro en el mercado,
consideran el prestigio que esta tiene, la trayectoria y posicionamiento de la marca, ademas de
considerar que no hay empresas que tengan una mejor posicion en el mercado que las que donde

laboran, afirmando de esta manera la importancia de dichas caracteristicas de las organizaciones
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ante el mercado laboral, asi esto se ve confirmado en lo que dice Chiavenato (2011), que la
intencion de rotacion no es una causa sino el efecto de determinados motivos, en este caso
externo, como el que menciona el, la situacion econdémica actual, sea favorable o desfavorable
para la organizacion, en otra palabras para los trabajadores la percepcion que tienen del tamarfio
0 posicionamiento de esta en el mercado y su situacién actual, asi como también la situacion
actual de la oferta y demanda de recurso humano y oportunidades laborales en el mercado, todo

esto influye en la intencion de rotacion que tiene el personal.

Sobre los Motivos de Contenido de Trabajo, iniciando con el motivo de autonomia laboral,
los resultados indican que los colaboradores de ambos establecimientos consideran que tienen
obstaculos con respecto a su autonomia en el trabajo, puesto que no pueden implementar las
ideas que puedan tener, esto debiéndose a la limitante que significa el que las empresas
mantienen estandares, politicas y normas de trabajo exigentes en sus procesos de trabajo para
cumplir con regulaciones de calidad e inocuidad, ademés manifiestan que sus jefes critican
esporadicamente el trabajo que realizan, frente a esta situacion que se presenta autores como
W. Porter & M. Steers (1973), sostienen que en trabajos donde las actividades y acciones
personales se encuentran limitadas debido a estandares de produccion, aunados a otros motivos

contribuyen a incrementar el estrés e insatisfaccion en el trabajo y por consiguiente la rotacion.

Apoyando la idea se encuentra Ccollana Salazar (2015), quien sostiene la idea que en lugares
de trabajo donde se presentan labores monotonas Ilevan a un aburrimiento y posterior desgano
de los colaboradores, ocasionando un incremento en los niveles de rotacién, al igual que
Werther & Davis (2008), quienes relacionan la rotacion de personal con la especializacion en
el trabajo, dice que aunque los puestos con mayores grados de especializacion son mas faciles
de asimilar por parte de los trabajadores, se debe tener en cuenta que el nivel de satisfaccione s
mas bajo, ya que por lo general este tipo de trabajos conducen a elevados niveles de rotaciéon y
cuando esto sucede, debe redisefiarse el puesto enfocandose en contribuir la reduccion de al

rotacion del personal.

Respecto al motivo de claridad de roles, los colaboradores de ambas empresas no consideran
determinante dicho motivo puesto que manifiestan que cada uno tiene de manera clara y
detallada las funciones que deben realizar, la organizacion les brinda la informacion necesaria,
esto lo confirma W. Porter & M. Steers (1973), explican que el conocimiento y comprension

de las tareas y requisitos en el trabajo es un motivo significativo para la reduccién de la
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intencion de rotacidn, asi como también ayuda a re ajustar las expectativas que tienen los
colaboradores que estan laborando a niveles mas “reales” en cuanto a lo que la organizacion

espera en cuanto a niveles de productividad.

Y por ultimo, con respecto al motivo de carga laboral, los trabajadores de ambas empresas
testimonian que se presentan problemas con aspectos relacionados a este motivo porque sienten
que su carga laboral es excesiva siempre, les encarga el trabajo mal ejecutado de sus
compafieros y que ocasionalmente no hay la cantidad adecuada de personal para hacer frente a
momentos de alta demanda, segin Torres Portilla (2016), la carga laboral es uno de los
principales motivos que toman en cuenta los trabajadores al momento de tomar una decision
de intencion de rotacion considerando al trabajo muy demandante elevando los niveles de dicha

variable en la organizacion.

Por altimo resalta el hecho que en muchas investigaciones anteriores obtienen resultados
similares haciendo uso del mismo instrumento y otros, dependiendo del enfoque que le dio el
investigador, e incluso consideran algunos motivos iguales a los obtenidos en esta
investigacion, lo cual le da mayor confiabilidad al modelo utilizado, asi como la relevancia que
tienen los motivos considerados que intervienen o determinan la intencién de rotacion laboral
de los colaboradores en empresas similares del rubro, o donde se realicen operaciones de

produccidn o servicio que como caracteristicas tienden a ser rutinarias o repetitivas.
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V. Conclusiones

En el trabajo de investigacion, se logro hallar evidencia que si existen motivos determinantes
en la intencion de rotacion laboral en los colaboradores para cada uno de los establecimientos,
estos para Bembos son los motivos de Caracteristicas de Personalidad, Relacion con Superiores,
Reconocimientos, Condiciones Laborales, Relacion con compafieros, Equipos de Trabajo,
Satisfaccion con el Salario, Tamafio de la Organizacion, Autonomia Laboral y Carga Laboral;
y por parte de Pizza Hut son, Caracteristicas de Personalidad, Relacién con Compafieros,
Equipos de Trabajo, Tamafo de la Organizacion, Autonomia Laboral y Carga Laboral; el
analisis estadistico plasma que al menos 1 motivo como minimo de cada una de las 4 categorias
generales presentadas en el modelo de W. Porter & M. Steers, (1973) es considerado
determinante en la intencion de rotacion en ambos establecimientos, cabe resaltar que el de
mayor relevancia es el de Motivos del Ambiente de Trabajo puesto que considera aspectos que

se centran en el entorno de trabajo inmediato en el que se desenvuelve el colaborador.

Respecto a los Motivos Personales, solo el motivo de caracteristicas de personalidad es
considerado determinante por los colaboradores al momento de la toma de decisién de intencién
de rotacion, puesto que la mayoria de colaboradores en ambos establecimientos presentan una
mixtura de rasgos ubicados entre los polos mas extremos como niveles de ansiedad altos,
inestabilidad emocional, confianza excesiva en si mismos y ambicion por abandonar la

organizacién y por el otro lado el polo contrario a la caracteristicas anteriormente mencionadas.

En cuanto a los Motivos del Ambiente de Trabajo, se evidencia que todos estos motivos son
relevantes para los colaboradores al momento de la intencion de rotacién en el establecimiento
de Bembos, y en Pizza Hut solo los motivos de relacion con compafieros y equipos de trabajo,
resaltando que en este Gltimo establecimiento los colaboradores identifican una menor cantidad

de motivos pertenecientes a la presente categoria que determinen su intencion de rotacion.

En los Motivos Organizacionales, los colaboradores en Bembos manifiestan disgusto y poca
satisfaccion con algunos aspectos contenidos dentro del motivo de Satisfaccion con el Salario
considerandolo asi determinante en la intencion de rotacion laboral. Por ultimo los
colaboradores de Bembos y Pizza Hut expresan la importancia que tiene para ellos de laborar

en empresas con posibilidades de crecimiento en el mercado, el posicionamiento que tienen y
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el prestigio que los lleva a considerar dichos aspectos dentro del motivo de Tamafio de la

Organizacién como determinante.

Y por ultimo la categoria de Motivos de Contenido de Trabajo, en ambos establecimientos
los colaboradores manifiestan que tienen limitantes al implementar ideas que mejoren sus areas
de trabajo, debido a politicas y normas estandarizadas, sus jefes critican esporadicamente su
trabajo, considerando el Motivo de Autonomia Laboral como determinante en la intencion de
rotacion al igual que el Motivo de Carga Laboral debido a que perciben una carga laboral
excesiva, tienen que resolver el trabajo mal echo de otros compafieros y ocasionalmente no hay

suficiente personal en momentos de alta demanda.

El instrumento utilizado en la investigacion puede ser mejorado, pues no es suficiente para
describir de una manera mas detallada las caracteristicas, motivos y aspectos que determinan la
intencion de rotacion de los colaboradores, puesto que al momento de la recoleccion de los
datos no considera situaciones o percepciones netamente subjetivas o relativas a la situacién de

cada persona perteneciente a la poblacion estudiada.
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VI. Recomendaciones

Las empresas estudiadas deben realizar capacitaciones en habilidades blandas al menos 2
veces al afio en ambientes adecuados como auditorios en hoteles costando no mas de 350 soles
por el alquiler de las instalaciones de manera externa, y en el establecimiento de trabajo las
capacitaciones de produccion no teniendo costo alguno por establecimiento, mas si en
materiales , siendo no superiores a 60 soles , aumentando de esta manera las capacidades y
habilidades de cada uno de ellos, traduciéndose en una mayor satisfaccion, un mejor desempefio
e incremento de la productividad, reduciendo asi los motivos involucrados en la intencion de

rotacioén laboral.

Desarrollar el empoderamiento de los trabajadores para toma de decisiones en sus areas y al
momento de realizar sus funciones para evitar pérdida de tiempos y movimientos innecesarios;

asi como también incrementar los reconocimientos del buen trabajo realizado por estos.

Mejorar las condiciones laborales y disefiar estrategias especificas para cada funcién que
realiza el trabajador, con la intencion de reducir la relevancia de los motivos encontrados

determinantes en la intencién de rotacion laboral.

Desarrollar una politica de mejora constante en el establecimiento motivando a los
colaboradores mediante diversos incentivos, traduciéndose en una mayor satisfaccion y mejora

de la cultura organizacional.

Fomentar el desarrollo, disefio e implementacidn de estrategias y politicas en la organizacion
para la retencion de los colaboradores permitiendo satisfacer la mayor cantidad de necesidades
de los trabajadores sin afectar los estandares de calidad y produccion establecidos en la

empresa.

Se aconseja también que se realice una constante medicion de los motivos determinantes en
la intencidn de rotacion y los niveles de esta, haciendo uso de los instrumentos mas adecuados
para esto, especialmente para la empresa de Bembos la cual cuenta con la mayor cantidad de
motivos que determinan una intencion de rotacion laboral entre los 2 establecimientos

estudiados.
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Se plantea que para futuras investigaciones se debe ahondar en el estudio de esta variable
para determinar otros posibles motivos relacionados con la intencion de rotacion laboral
mediante distintos enfoques e instrumentos que consideren caracteristicas y aspectos mas
completos y amplios de la variable permitiendo un mejor analisis, asi como también la relacién
de esta con otras variables, como la satisfaccion laboral, las cuales se han visto relacionadas en

anteriores investigaciones.
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VIII. Anexos

Anexo 1: Constancia de Autorizacion de uso de datos en la empresa Bembos

“Aiio de la lucha contra la corrupcién e impunidad”

Chiclayo, 03 de julio del 2019

- Seiiorita: X
CAROLINA GOMEZ SANCHEZ
Gerente
Bembos Chiclayo
Presente. -

Ref.: SOLICITUD DE PERMISO PARA REALIZACION DE PROYECTO DE

INVESTIGACION PARA TESIS DE GRADO

De mi mayor consideracién:

Por medio de la presente, le saluda CARLOS ABRAHAM SORIANO VILLALOBOS,
estudiante del 8vo ciclo de la Escuela Profesional de Administracién de Empresas de la
UNIVERSIDAD SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO; identificado con DNI 71313425 y
con Cédigo Universitario: 141CV49063 me dirijo a usted muy respetuosamente para
solicitar autorizacioén para desarrollar mi proyecto de investigacion para tesis que tiene
como titulo: “FACTORES DETERMINANTES EN LA INTENCION DE ROTACION
LABORAL DEL PERSONAL DE LAS EMPRESAS PIZZA HUT Y BEMBOS CHICLAYO
EN LA ACTUALIDAD" en la institucién que usted dirige, el cual me permitira obtener el
Titulo Profesional de Lic. en Administracion de Empresas.

Esperando que usted acepte mi solicitud, me comprometo en cumplir con todos los
reglamentos, horarios de trabajo que podamos acordar entre partes y sobre todo
contribuir con aportes técnicos de mi formacion en beneficio de su organizacion.

Sin otro particular, lo saludo cordialmente, atentamente.

&
Carolin démez Sanchez

Gerenje Bembos Chiclayo



Anexo 2: Constancia de Autorizacion de uso de datos en la empresa Pizza Hut

“Afio de la lucha contra la corrupcion e impunidad”

Chiclayo, 03 de julio del 2019

Seriorita:

DIEGO PITTA ACEVEDO
Gerente

Pizza Hut Chiclayo
Presente. -

Ref.: SOLICITUD DE PERMISO PARA REALIZACION DE PROYECTO DE
INVESTIGACION PARA TESIS DE GRADO

De mi mayor consideracion:

Por medio de la presente, le saluda CARLOS ABRAHAM SORIANO VILLALOBOS,
estudiante del 8vo ciclo de la Escuela Profesional de Administracién de Empresas de la
UNIVERSIDAD SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO; identificado con DNI 71313425 y
con Cédigo Universitario: 141CV49063 me dirijo a usted muy respetuosamente para
solicitar autorizacién para-desarrollar mi proyecto de investigacién para tesis que tiene
como titulo: “FACTORES DETERMINANTES EN LA INTENCION DE ROTACION
LABORAL DEL PERSONAL DE LAS EMPRESAS PIZZA HUT Y BEMBOS CHICLAYO
EN LA ACTUALIDAD” en la institucion que usted dirige, el cual me permitira obtener el
Titulo Profesional de Lic. en Administracion de Empresas.

Esperando que usted acepte mi solicitud, me comprometo en cumplir con todos los
reglamentos, horarios de trabajo que podamos acordar entre partes y sobre todo
contribuir con aportes técnicos de mi formacién en beneficio de su organizacion.

Sin otro particular, lo saludo cordiaimente, atentamente.

Wego ¥ A%@J&

Diego Pitta Acevedo

Gerente Pizza Hut Chiclayo
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Anexo 3: Cuestionario Aplicado

Estimado colaborador se le solicita su disposicion para responder las siguientes preguntas, con el
fin de contribuir al desarrollo del proyecto de tesis con el tema: MOTIVOS PARA LA INTENCION
DE ROTACION LABORAL EN LAS EMPRESAS PIZZA HUT Y BEMBOS CHICLAYO EN EL ANO

Cuestionario

2019. Muchas gracias por su tiempo.

A) Sexo:

B)Edad: | |

C) Estado Civil:

Soltero(a)

D) Nivel Académico:

I:l Primaria I:l Secundaria I:l Técnica
|:| Postgrado

Femenino

E) Area a la que pertenece

64

Masculin
o]
Casac.lo'(a) Divorciado(
/Convivient a)
e

Viudo(a)

I:l Universitaria

Produccio .
Gerencia .. .
n Servicio Delivery
F) Tiempo de
Servicio:
1a3
06 meses a 1 afo anos 3 a5 anos
|:| 5 afnos a mas
Totalment En Ni de De Totalment
een desacuerd | acuerdo acuerdo e de
Encuesta de Intencion de Rotacion Laboral desacuer 0 nien acuerdo
do desacuer
do
Il. Motivos Personales
Responsabilidades Familiares
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El horario de trabajo me permite realizar otras
actividades (descansar, estar con mi familia, etc.)

El horario de trabajo me permite realizar mis

2 estudios.

3 Tengo quien cuide a mis hijos o familiares que
dependen de mi atencion.

4 Alguna enfermedad me afecta a mi 0 a un familiar

(hijos, esposo(a), padres).

Caracteristicas de Personalidad

Viajar es una prioridad para mi por sobre mis

S responsabilidades.

6 Mis amigos o familiares me aconsejan que deberia
cambiarme de empresa.

7 Considero que me es facil encontrar otro trabajo
gracias a mi edad.

8 | Creo que mi jefe esta preparado para el puesto.

9 | Enmitrabajo siempre hay algo nuevo que aprender.

10 | Me siento preparado(a) para el puesto.

11 | Quiero emprender un negocio.

12 | Quiero aprender nuevos conocimientos.

Grado de compromiso con la organizacion

13 | Mitrabajo es importante para la empresa.

14 | Me siento a gusto haciendo mi trabajo.

15 | Me siento identificado con la empresa.

16 | Los  beneficios  (alimentacion,  movilidad,
descuentos, etc) que me ofrece la empresa son de
calidad.

17 | Siento que mi equipo de trabajo es como una

segunda familia.

lll. Motivos del ambiente de trabajo

Relacion con los superiores

18 | Mijefe me deja opinar y considera mis ideas.

19 | Mijefe me vigila constantemente.

20 | Mijefe es amable conmigo.

21 | Mijefe se interesa por mi bienestar emocional.

22 | Mijefe se cree superior 0 mejor que yo.

23 | Mi jefe tiene preferencias por alguno(os) de mis
comparieros.

24 | Mi jefe me maltrata (insultos, humillacion, gritos,

etc).

Reconocimientos

25 | La empresa reconoce de manera economica mis
logros.

26 | La empresa cumple con la promesa de linea de
carrera.

27 | Me capacitan para mejorar o perfeccionar mi
trabajo.

28 | La empresa reconoce mi trabajo en publico.

Relacion con los compaferos
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29 | Mis compafieros son de confianza.

30 | Todos recibimos un trato igualitario.

31 | Mis compafieros me tratan bien.

Condiciones laborales

32 | Eltrabajo que realizo afecta mi salud.

33 | Me dan las herramientas necesarias para hacer mi
trabajo.

34 | Las herramientas asignadas me permiten hacer un
buen trabajo.

35 | Lainfraestructura de la empresa es segura.

36 | Las herramientas que utilizo ponen en riesgo mi
salud.

37 | La empresa cumple con los beneficios de ley
(planilla, horas extras, etc).

38 | Los reglamentos internos son muy estrictas o
rigidos.

39 | Se respeta mi horario de trabajo.

40 | La empresa se preocupa por los colaboradores.

Equipos de trabajo

41 | Existe trabajo en equipo.

42 | Existe comunicacién en mi equipo de trabajo.

43 | Hay integracion y apoyo entre mis compafieros de
trabajo.

44 | Considero que cada quien realiza correctamente su
funcion.

IV. Motivos Organizacionales

Satisfaccion con el salario

45 | Merezco un mejor sueldo por lo que hago.

46 | El sueldo me alcanza para cubrir mis gastos.

47 | Me pagan puntualmente.

48 | Cambiaria de trabajo por un mejor sueldo.

Oportunidades de crecimiento

49 | Quiero pertenecer a una empresa mas prestigiosa.

50 | Otra empresa me ofrece crecimiento profesional.

51 | Tengo la oportunidad de crecer profesionalmente
dentro de la empresa (linea de carrera).

52 | Quiero aprender nuevos conocimientos.

53 | Mijefe se interesa por mi desarrollo profesional.

Tamaiio de la organizacion

54 | Considero que la empresa tiene futuro en el
mercado.

55 | Creo que hay empresas de la competencia que
estan mejor posicionadas.

V. Motivos de contenido de trabajo

Autonomia Laboral

56

Mi jefe critica constantemente mi trabajo.

57

Me permiten aportar ideas para implementar en mi
area de trabajo.

Cla

ridad de Roles
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58 | La empresa me brinda informacion clara y detallada
sobre mis funciones.

59 | Tengo que realizar otras funciones.

60 | Tengo un horario de trabajo definido.

61 | Mis funciones o mi puesto estan bien definidos.

Carga Laboral

62 | Tengo mas trabajo porque no hay suficiente
personal en momentos de alta demanda.

63 | Siento que siempre mi carga laboral es excesiva.

64 | Me encargan el trabajo mal hecho de otros.




Anexo 4: Constancia de Validacion de experto de cuestionario y/o entrevista

USAT

Universidad Catélica
» o deMogrovyo

CONSTANCIA DE VALIDACION DE CUESTIONARIO
POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, _CESA [JeS g opypoy VlAsry , mediante la presente
hago constar que el instrumento de recoleccion de datos de Ia tesis para obtener el titulo de
Licenciado en Administracién de Empresas, titulado “FACTORES DETERMINANTES EN
LA INTENCION DE ROTACION LABORAL DEL PERSONAL DE LAS EMPRESAS
PIZZA HUT Y BEMBOS CHICLAYO EN LA ACTUALIDAD?, elaborado por el Bach.
Carlos Abraham Soriano Villalobos, retine los requisitos suficientes y necesarios para ser

considerados validos, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se
plantearon en la investigacion,

Atentamente

Chiclayo, 25 de Septiembre de 2019.

FIRMA DEL EXPERTO
DNI_Y9752¢)

Dr./Mg /Lic. Nombre: [‘CSI&'Z 5&/(/&(' M/ZZAJ} Pl
Cargo Actual: Docepre ¥ oo RIALY, ZUCYBANRA JHPULSAT
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Anexo 5: Constancia de validacién de experto de cuestionario y/o entrevista
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_~

USAT

Universidad Catélicy
hntahr—hcﬂe\\vgmw

CONSTANCIA DE VALIDACION DE CUESTIONARIO
POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien SHSCIibE, JQ&’—, M\gu‘u Es.:m\mzn f)om\m.o
hago constar que el instrumento de re

objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 14 de Septiembre de 2019.

MA DEL EXPERTO
DNI GA944229
(R a2 o

Dr O 5 l\’( & g N DOLAND
/Mg /Lic Nombrc' J : VELIL Espinoza
| . . ' T DE PELACIONEDS r)hc»l\ FA\J\I\S-LLI\
C; 1 GheamTe 3 O’ escy ~

argo Actual:

, mediante la presente
coleccion de datos de la tesis para obtener el titulo de
Licenciado en Administracién de Empresas, titulado “FACTORES DETERMINANTES
EN LA INTENCION DE ROTACION LABORAL DEL PERSONAL DE LAS
. EMPRESAS PIZZA HUT Y BEMBOS CHICLAYO EN LA ACTUALIDAD?, elaborado
por el Bach. Carlos Abraham Soriano Villalobos, retine los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los
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Anexo 6: Constancia de validacion de experto de cuestionario y/o entrevista

USAT

Universidad Catélica
Santo Toribio ceMogrovejo

CONSTANCIA DE VALIDACION DE CUESTIONARIO
POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, () veuro , mediante la presente
hago constar que el instrumento de recoleccion de datos de la tesis para obtener el titulo de
Licenciado en Administracion de Empresas, titulado “FACTORES DETERMINANTES EN

LA INTENCION DE ROTACION LABORAL DEL PERSONAL DE LAS EMPRESAS
‘ PIZZA HUT Y BEMBOS CHICLAYO EN LA ACTUALIDAD?”, elaborado por el Bach.
Carlos Abraham Soriano Villalobos, retine los requisitos suficientes y necesarios para ser

considerados validos, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se
plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 25 de Septiembre de 2019.

s
= FIRMA/DEL EXPERTO
DNI_/ 3}l 12¢¥852

- 5{
M 5% oﬁu«a& vovcres
Dr./Mg./Lic. Nombre: al <

Cargo Actual: CDo(oUnadbro Ao viﬁ — USAl
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Anexo 7: Constancia de validacién de experto de cuestionario y/o entrevista

USAT

Universidad Catdlica
SantoToriblo de Mogrovejo

CONSTANCIA DE VALIDACION DE CUESTIONARIO
POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, Giotva yzabetn Sobeno far , mediante la presente
hago constar que el instrumento de recoleccién de datos de la tesis para obtener el titulo de
Licenciado en Administracion de Empresas, titulado “FACTORES DETERMINANTES
EN LA INTENCION DE ROTACION LABORAL DEL PERSONAL DE LAS
EMPRESAS PIZZA HUT Y BEMBOS CHICLAYO EN LA ACTUALIDAD”,
elaborado por el Bach. Carlos Abraham Soriano Villalobos, retine los requisitos suficientes
y necesarios para ser considerados validos, por tanto, aptos para ser aplicados en el logro de
los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente

Chiclayo, 13 de Septiembre de 2019.

_FIRM
pNI__ 4258053

N e s b S L tuaR
Dr./Mg./Lic,Nombrei alie ki o e EOMNES /_I))(‘mbOS :

£ opion SLOEEeoE Lo
Cargo Actual: //L///
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Anexo 8: Motivos de Responsabilidades Familiares

Responsabilidades Familiares

5.00 439
4.50 433 428 . 4.34

400 399
4.00
3.50
3.00
2.50
500 173 183
1.50 - .
1.00

El horario de trabajo  El horario de trabajo  Tengo quien cuide a Alguna enfermedad me

me permite realizar me permite realizar mis mis hijos o familiares afectaamioaun
otras actividades estudios. que dependen de mi familiar (hijos,

(descansar, estar con atencién. esposo(a), padres).
mi familia, etc.)

B Bembos M Pizza Hut

Anexo 9: Motivos de Caracteristicas de Personalidad

Caracteristicas de Personalidad

5.00 470 455 470 459 436 446
4.50 412 410 412
4.00

3.50

3.00

250 20

2.00 L. 79

1.50

1.00

0 ’b ")
q\"b 52 3o S & N
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B Bembos M Pizza Hut



Anexo 10: Motivos de Grado de Compromiso Organizacional

5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00

4

88 476

Mi trabajo es
importante para la
empresa.

Grado de Compromiso Organizacional

4.70 455

Me siento a gusto

haciendo mi trabajo.

4.76

4.55

476 459

Me siento identificado Los beneficios

con la empresa.

B Bembos M Pizza Hut

Anexo 11: Motivos de Relacion con Superiores

5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00

3.86

3.39

(alimentacion,
movilidad, descuentos,
etc) que me ofrece la

empresa son de calidad.

Relacion con superiores

4.07

H Bembos

3.59

M Pizza Hut

73

439 ;491

Siento que mi equipo de
trabajo es como una
segunda familia.

2.88
.14



Anexo 12: Motivos de Reconocimientos

Reconocimientos

5.00
4.50
4.00

i a3 4.00
3.45

3.50 3.12 3.06

3.00

2.50

2.00

1.50

1.00

La empresa reconoce La empresa cumple con Me capacitan para  La empresa reconoce
de manera econdmica la promesa de linea de mejorar o perfeccionar mi trabajo en publico.
mis logros. carrera. mi trabajo.

3.86

B Bembos M Pizza Hut

Anexo 13: Motivos de Relacion con comparfieros

Relacion con compafieros

5.00

4.50

4.00

350 3.45 331 3.45
3.00 2.79 2.67

2.50

2.00

1.50

1.00

Mis compaiieros son de Todos recibimos un trato Mis compaferos me tratan
confianza. igualitario. bien.

B Bembos M Pizza Hut



Anexo 14: Motivos de Condiciones Laborales

5.00
4.50
4.00

Condiciones Laborales

B Bembos M Pizza Hut

Anexo 15: Motivos de Equipos de Trabajo

5.00

4.50

4.00

3.50

3.00

2.50

2.00

1.50

1.00

4.10

3.33

Existe trabajo en equipo.

Equipos de Trabajo

4

3.50 - 30824

3.00 76

2.50

2.00

1.50 I
1.00

3.86
3.48
3.21
3.00
] I I ]

Existe comunicacién en Hay integracidon y apoyo Considero que cada quien
mi equipo de trabajo.  entre mis compafieros de realiza correctamente su

trabajo.

B Bembos M Pizza Hut

funcién.
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Anexo 16: Motivos de Satisfaccion con el Salario

5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00

Merezco un mejor
sueldo por lo que

hago.

Satisfaccion con el salario

3.90
3.52
3.33
3.15
I 2.76 I 2.79

El sueldo me alcanza
para cubrir mis gastos.

B Bembos M Pizza Hut

Anexo 17: Motivos de Oportunidades de Crecimiento

5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00

3.18 3.00

Me pagan
puntualmente.

Oportunidades de Crecimiento

2,61 2.59

4.00 3 g6

Quiero pertenecer a Otra empresa me Tengo la
ofrece crecimiento  oportunidad de

una empresa mas

prestigiosa.

profesional.

crecer
profesionalmente
dentro de la
empresa (linea de
carrera).

B Bembos M Pizza Hut

3.76 3.72

Quiero aprender
nuevos
conocimientos.

3.24

Cambiaria de trabajo
por un mejor sueldo.

3.82 3.79

Mi jefe se interesa
por mi desarrollo
profesional.

76



Anexo 18: Motivos de Tamafio de la Organizacion

Tamafio de la Organizacion
5.00
4.50
4.00

4.06
3.66

3.50

3.00 2.76 2.79
2.50

2.00

1.50

1.00

Considero que la empresa tiene futuro en el  Creo que hay empresas de la competencia que
mercado. estan mejor posicionadas.

B Bembos M Pizza Hut

Anexo 19: Motivos de Autonomia Laboral

Autonomia Laboral
5.00
4.50
4.00
3.50

3.00

3.21
2.97
2.62
2.50 2.33
2.00
1.50
1.00

Mi jefe critica constantemente mi trabajo. ~ Me permiten aportar ideas para implementar
en mi area de trabajo.

B Bembos M Pizza Hut



Anexo 20: Motivos de Claridad de Roles

Claridad de Roles

5.00

4550
4.00 385 3.79

2o 339 3-52 333 3.38
3.00

2.50 221 221

2.00

1.50 I l

1.00

La empresa me brinda Tengo que realizar  Tengo un horariode  Mis funciones o mi

informacién claray otras funciones. trabajo definido. puesto estan bien
detallada sobre mis definidos.
funciones.

B Bembos M Pizza Hut

Anexo 21: Motivos de Carga Laboral

Carga Laboral

5.00
4.50

4.00 3.64

3.41
3.50

361 34
3.06
3.00 2.72
2.50
2.00
1.50
1.00

Tengo mas trabajo porque no Siento que siempre micarga  Me encargan el trabajo mal
hay suficiente personal en laboral es excesiva. hecho de otros.
momentos de alta demanda.

B Bembos M Pizza Hut



