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RESUMEN

El presente estudio de investigacion se propuso determinar la relacion entre la
rotacion laboral interna y el clima organizacional del personal del Restaurant

Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

El tipo de investigacion fue no experimental, basico, de enfoque cuantitativo; de
disefio descriptivo, correlacional, transversal. La poblacion de estudio fue de 16
trabajadores del Restaurant Polleria Gonzalitos, Bellavista Sullana; siendo la
muestra el total de los trabajadores Se aplic6 como técnica una encuesta y como

instrumentos un cuestionario debidamente estructurado

Se demostro que la rotacion laboral interna no se relaciona significativamente en el
clima organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022;
debido que el nivel de significacion es mayor al 0.05 (0.630>0.05); lo que quiere

que se acepto la hipdtesis nula y se rechazd la hipotesis alternativa.



ABSTRACT

The present research study set out to determine the relationship between internal
labor rotation and the organizational climate of the staff of the Restaurant Polleria
Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

The type of research was non-experimental, descriptive correlational, cross-

sectional design.

The study population was 16 workers from the Restaurant Polleria Gonzalitos,
Bellavista Sullana; being the sample the total number of workers. A survey was

applied as a technique and a properly structured questionnaire as instruments

It was shown that internal labor rotation is not significantly related to the
organizational climate in the Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista,
2022; because the significance level is greater than 0.05 (0.630>0.05); which means

that the null hypothesis was accepted and the alternative hypothesis was rejected..
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5.1

INTRODUCCION

ANTECEDENTES Y FUNDAMENTACION CIENTIFICA

Antecedentes

Conforme a Marquez et. al. (2021) en el estudio que realiz6 sobre rotacion de su
personal y el clima de la organizacion presentd como resultados que hay una
relacion directa de la variable rotacién del personal de la entidad con el clima de la
misma entidad. Concluyé que hay una reciprocidad que es positiva y de

consideracion entre las variables del estudio.

Segun, Agama (2018) en su investigacion se determind que las variables estudiadas
rotacion laboral y el clima de la institucion estan influenciadas por el apoyo del lider
y de la organizacion, puesto que estas dos forman las bases para un buen desempefio
de sus trabajadores. Esto se corrobora, ademas, con la correlacion encontrada entre
las dimensiones que tiene el clima de la organizacién con las dimensiones de la

rotacion del personal.

De acuerdo a, Raymundo (2020) en su trabajo de investigacion se encontré como
resultados que hay una relacion que es de significancia entre el clima laboral y el
movimiento interno y externo de los trabajadores operarios en una empresa de Lima;
confirmandose a través de la ruta no paramétrica de Spearman, concluyendo la

relacion entre ambas.

También, Chapofian (2021) en su tesis sobre rotacion que realiz6 en un hospital de
Lambayeque concluyd, que en su mayor parte los colaboradores no estan conforme

con la rotacion elaborada por la parte directiva, debido que el plan de movimientos



no se basa en perfiles, solo se toma en cuenta el beneficio de algunos trabajadores.
Del mismo modo, es necesario precisar que después de aplicado instrumentos para
el recojo de informacion se ha obtenido un impacto negativo en relacion a la rotacion
de los colaboradores, entendiéndose que esto ha ejercido influencia en el trabajo que

realizan, en las relaciones entre el personal y también en el trato con los usuarios.

Como sefala, Garcia (2022) en su tesis de clima organizacional y de rotacion de los
trabajadores en una organizacion de tipo comercial de Lima concluyé que el nivel
del clima de la entidad se encuentra en un nivel regular manifestado por el 50% de
los encuestados, debido que ellos no perciben un ambiente en el que se propicie un
clima adecuado que contribuya a que sea bueno, lo que afecta que el trabajador no
logre su realizacion a nivel profesional, no exista mayor compromiso para con su
trabajo, tampoco exista la seguridad de poder continuar laborando para la misma
entidad y por ultimo no haya una comunicacion apropiada entre los miembros de la

organizacion.

Asi mismo, Salinas (2021) en su indagacién acerca del clima de una empresa y el
movimiento del personal obtuvieron como resultado un Rho de Pearson de 0.861
denotando que existe qua correlacidn que es positiva y de consideracion; asimismo
su valor de significancia de 0.01 indica que hay relacién o correspondencia directa
entre las variables analizadas en la empresa operadora logistica ubicada en el norte

del Per.

Manifiesta, Mejia et. al. (2018) concluyeron en su trabajo sobre sobre la rotacion
del personal que una de las causas que genera el movimiento del recurso humano es

la puntualidad con un 18%, ademas la mayor cantidad de trabajadores que



abandonan su puesto de trabajo son los varones en un 51.4%; finalmente el area

donde se da mayor rotacion es el de cajas en un 20%

Expone, Solis (2022) en su investigacion realizada a través de la revision literaria
sobre los elementos que ejercen influencia en la rotacion alta del capital humano en
sociedades latinoamericanas durante los afios 2008 al 2019, llegando a concluir que
se tiene cuatro factores los cuales son: un mal clima laboral, absentismo laboral,
rotacion del personal y clima organizacional, que cumplen un papel significativo en
la rotacion del personal ,uno de los factores més relevantes es un mal clima laboral,
de acuerdo a los resultados el 40% de los autores mencionan como un problema que

se debe evaluar, motivo por el cual se genera una gran rotacion del personal.

Sostiene, Tapia (2020) en su trabajo de tesis sobre el movimiento interno y externo
del personal evidencié que los elementos internos precisos de esta variable fueron
el clima o ambiente de la empresa, las remuneraciones bajas, la satisfaccion en el
trabajo y el compromiso o identificacion; como elementos externos se encontro a

las opciones de trabajo y las responsabilidades de la familia.

A su vez, Aliaga (2019) en su estudio llegaron a los resultados que muestran como
factores influyentes, pero de manera negativa en la rotacion del recurso humano de
la empresa donde se realizé la tesis, a los siguientes aspectos; baja retribucién, no
hay politicas de seleccion, carencia de oportunidades de crecimiento profesional y
ausencia de programas de desarrollo capacitacion y entrenamiento. Estos resultados
se encuentran relacionados con la vision de la entidad, ma misma que hace mencién
a la mejora continua de procesos lo que conlleva a una alta rotacion externa del

personal.



Tambien, Escola (2020) en su tesis donde realizada acerca del clima de la empresa
y la rotacion del recurso humano, se encontré que en el ultimo periodo del 2019
hubo un indice de 6.85% de rotacion de su personal, ademas las dimensiones sentido
de pertenencia, permanencia y calores organizacionales obtuvieron un nivel por
mejorar, en cuanto a la entrevista realizada por la salida del personal de la empresa,
se encontro que el 79% se debe por renuncia voluntaria y el 15% se debe a las

reestructuraciones de tipo administrativo de la entidad.

Ademas, Santisteban (2020) quien realizé una investigacion acerca de las causas
que generan la rotacion del talento humano en una institucién de salud, encontrd
como resultado que hay un bajo nivel de politicas de la organizacién en un 56.3%,
asi como los aspectos motivacionales también se encuentra en un nivel bajo en un
88.7%, finalmente se encontrd un nivel regular en un 76.1% de la cultura efectiva 'y

el clima organizacional

Asi mismo, Herrera y Ruiz (2020) en su tesis realizada en la empresa Comdata
Group, determing la existencia de principales causas que ocasionan una rotacion alta
del capital humano, considerandose que las que mas influyen son las
remuneraciones bajas y un clima laboral malo; ademas se identifico otros aspectos
como son las pocas posibilidades de crecimiento a nivel profesional, también se
encontrd las condiciones en que se desarrolla el trabajo, por causas personales y

también una motivacion baja por parte de la empresa.

Conforme a Dévila y Quiros (2020) quienes realizaron un estudio en la empresa de
Pizza Hut Delivery Trujillo encontraron que hay una relacion relevante entre la
rotacion del recurso humano y el desempefio que realiza en la empresa, siendo una

correlacion dependiente, por lo que la entidad debe implementar politicas que



permita un mejor control de los indicadores que lleven a la disminucion rotacion del
personal en el centro de trabajo asi como también se llegue al incremento del

desempefio laboral para alcanzar una mayor productividad.

Segun, Chavez y Santi (2021) en su publicacion acerca de los elementos que
intervienen en la rotacion del personal se determin6 que una de las dimensiones que
genera mayor impacto y favorable fue las condiciones del trabajo, le sigue otro
aspecto como lo es la linea de carrera dentro de la empresa y con menor impacto y

poco favorable es el aspecto de las remuneraciones.

Por otro lado, Arellano (2022) en su estudio realizado en una empresa de seguros de
Chiclayo, determind que lo que causa una rotacion alta en la entidad es el proceso
habitual y antiguo que se aplica al momento de seleccionar al personal no
adaptandose a la actualidad, asimismo no se tiene definido el perfil del puesto que
fija las particularidades que se necesitan y el colaborador realice sus actividades de
manera efectiva. Por otro lado, se tuvo que el clima de la empresa, asi como las
retribuciones, sueldos y el control compensan a los colaboradores, por lo que no se

considera como motivos que generen rotacion.

Conforme a Wilches (2018) en su tesis sobre el clima organizacional, sefial6 de
acuerdo a los resultados que existe una buena percepcion sobre el clima de la entidad
siendo los factores que destacan un grato ambiente en el trabajo, el apoyo en
conjunto, el trabajo que se realiza en equipo y el respeto mutuo; los mismos que son,
como valores y principios centrales a través de los cuales se potencian relaciones
favorables que inciden de manera efectiva en el desarrollo de las funciones. Lo cual
se relaciona con factores como la buena comunicacion, ya que generalmente hay

buenos procesos de relacionamiento entre los trabajadores y los lideres. Ademas de



esto, un elemento fundamental en la empresa es la confianza que existe, la cual
promueve una mayor autonomiay responsabilidad, esta ha sido clave para potenciar
elementos como el desarrollo de habilidades en el personal, ademas del orgullo y el

sentido de pertenencia.

Asi mismo, Caldera et al. (2019) en su investigacion sobre rotacion de personal en
una empresa hotelera en la ciudad de México mencionaron que las causas de
importancia que ocasionan la rotacion del recurso humano que se identificaron en
la empresa en estudio fueron el sistema que se utiliza para reclutar y seleccionar el
personal no siendo estos el mas adecuado, a lo que se suma que los colaboradores

no se sienten motivados debido a poca claridad en las tareas y funciones asignadas.

Finalmente, Benites y Sotomayor (2021) concluyeron conforme a sus resultados que
el movimiento del capital humano en la empresa donde realizaron su investigacion
se encontro en una categoria media con un 80%, al igual que la rotacion de forma
voluntaria se encontré también en la categoria media en un 76.7%, finalmente la

rotacion de forma involuntaria se encontrd en la categoria media en un 73.3%.



Fundamentacion cientifica

ROTACION DE PERSONAL
Segun Alvarez (2013), la rotacion de personal puede definirse como la proporcion
de empleados que entran y salen de una empresa sobre el nimero medio de

empleados en un determinado periodo de tiempo.

La rotacion es descrita por Coll (2020) como el proceso por el cual uno o mas
individuos son cambiados a través de movimientos de entrada (personas que son
empleadas) y movimientos de salida (aquellos que son despedidos), excluyendo a
los que se jubilan o fallecen. Existen cuatro formas de rotacion humana: la rotacion
interna, que implica un cambio de funciones entre los empleados; la rotacion
involuntaria, que se produce como resultado de una decisién de la empresa; la
rotacion externa, que es la vinculacion o desvinculacion de un empleado y la

organizacion.

La rotacion laboral es la variacion entre el volumen y/o la cantidad de empleados de
una organizacion, con su salida por diversas razones internas y externas que siempre

estan relacionadas con el aspecto empresarial (Chiavenato, 1998).

Tipos de rotacion de personal

Existen dos tipos de rotacion de personal, segun Sheehan (1993): la rotacién interna
y larotacion externa. La rotacion interna es el movimiento de un trabajador mediante
un cambio de empleo dentro de la misma empresa. La rotacion externa, en cambio,

supone la salida de un trabajador de la empresa.

- Rotacién interna. Este término se refiere a la cantidad de empleados que

cambian de empleo mientras siguen trabajando en la misma empresa. Los



empleados pueden ponerse en situaciones completamente nuevas con trabajos
diferentes a los que suelen hacer gracias a la rotacion interna, que les ayuda a
lidiar con la monotonia. Para los trabajadores, sirve como herramienta de
crecimiento personal.

- Transferencias: Pasar de un puesto a otro sin que se cree una nueva jerarquia o
una mayor remuneracion.

- Ascensos: Un ascenso es el paso a un puesto de mayor jerarquia, mas importante
y mejor remunerado.

- Descenso: Es el paso de un puesto a otro con atributos menos favorables, como

un rango y una remuneracion inferiores

Puchol (2007) define la rotacion interna como uno de los movimientos adecuados
para el reemplazo de colaboradores en diversas areas de la misma organizacion,
permitiéndole tener flexibilidad en su plataforma de colaboradores. Estas
asignaciones de nuevas funciones pondran en alerta a los colaboradores, ya que
forma parte de su reemplazo para que no sean despedidos y puedan desarrollar sus
competencias y poner en uso sus variadas habilidades, estaran en guardia. Sin
embargo, la idea y la ejecucién de nuevas iniciativas, asi como la delegacién de
nuevas funciones empresariales, obligan a las empresas a rotar a sus colaboradores,
promoviendo la adquisicion de conocimientos especializados y proporcionando
beneficios socioculturales y econdmicos a todas las partes implicadas en la

contratacion.

La rotacidn interna, segun la definicion de Sheehan (2001) y citada por Castillo
(2017), se refiere al nimero de empleados que cambian de puesto dentro de la misma
organizacion. Esto ha demostrado ser una herramienta crucial para el desarrollo del

personal, asi como un poderoso antidoto contra la rutina. La rotacion interna



también incluye los traslados, los ascensos y los descensos, ya que busca exponer a

los empleados a situaciones completamente novedosas.

El término "rotacién externa” se refiere a los empleados que entran y salen de una
empresa por diversas razones, como la muerte, la jubilacion, la incapacidad
permanente, la desercién del empleado, el despido o los problemas personales.

- Rotacién voluntaria: Se produce cuando una persona decide poner fin a su
relacion laboral con una empresa. Esta eleccién puede producirse por diversos
motivos, como razones personales, el descubrimiento de una oferta de trabajo
mejor, condiciones de trabajo incomodas, un salario bajo, un ambiente de trabajo
desfavorable en la empresa o la percepcion del empleado de que el puesto actual
no es ideal para él.

- Rotacion involuntaria: Tiene lugar cuando el empresario decide poner fin al
empleo del trabajador. Se considera que la salida del empleado es involuntaria
cuando se debe a la infraccion de las normas de la empresa, a un trabajo

deficiente, a un comportamiento inadecuado, etc.

Ventajas y desventajas de la rotacion interna

La rotacién interna no es una excepcion a la regla de que existen ventajas y
desventajas que se manifiestan tanto explicita como implicitamente en toda
estrategia 0 proceso de mejora y evaluacion. Para comprender la situacion, es
importante considerar algunas cuestiones fundamentales que nos permitan
confirmar y establecer cuales son las ventajas y cudles los desafios que debemos
superar.

Algunos beneficios de la rotacion interna, segin Ibéafiez (2011), son los siguientes:
- Permite a los empleados de la organizacion realizar su potencial y desarrollar

habilidades y destrezas que atn no habian adquirido.

- Permite al equipo de trabajo interactuar ocasionalmente con nuevos miembros.



- Permite a los miembros de cada equipo de trabajo formar a los nuevos miembros
del equipo.

- Permite que cada uno crezca en su area de experiencia e identifique sus propias
cualidades innatas de liderazgo.

- Permite que "el puesto no se apodere de las personas™ o que "las personas no se
apoderen del puesto™.

- Da a cada miembro del equipo la misma oportunidad de desempefiar diversas

funciones, adquirir nuevas habilidades y aumentar sus conocimientos.

Ademas, segun Kokemuller (2018), se cree que la rotacion laboral aumenta los
niveles de interés y compromiso de los empleados, al tiempo que beneficia a la
empresa." A pesar de las ventajas de desarrollar varias habilidades, la rotacion

laboral suele requerir mas formacion del personal.

Ademas, segun Kokemuller (2018), existen las siguientes ventajas:

- Profundidad: El fundador de la industria de personal temporal de Kelly Services
sefiala en su ensayo titulado "La rotacion laboral te convierte en un empleado
valioso adicional" que la rotacion laboral le da al empleador mas profundidad en
los puestos en todo el tablero. La empresa produce mas trabajadores cualificados
en cada area al reubicar al personal. Es una buena idea tener unos cuantos refuerzos
disponibles en caso de que un empleado necesite un dia libre, se vaya de
vacaciones 0 necesite un permiso.

- Desarrollo de los empleados: Al cambiar de trabajo, los empleados pueden evitar
estancarse en un solo lugar. Con el tiempo, los empleados adquieren més
experiencia en una gama mas amplia de profesiones. Se benefician de la seguridad
laboral y de la mejora de las perspectivas de promocion. La combinacion de todos
estos beneficios y la mejora del desarrollo en general aumenta el valor de los

empleados para sus empresas.
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- Resistencia de los empleados: En algunas circunstancias, los empleados pueden
resistirse a la rotacion laboral. Los trabajadores con experiencia que se sienten
seguros en su puesto de trabajo suelen resistirse a cambiar de funcién. En su
articulo, Dan MacLeod y Eric Kennedy afiaden: "XYZ, Inc. Informe sobre el
sistema de rotacion de puestos

- Formacién: El uso de un plan de rotacién de puestos es caro. Los empleados que
son trasladados a varios puestos deben recibir una formacion que consume tiempo
y dinero para cada puesto. Esto abarca tanto el dinero que se gasta en los empleados
que rotan como el tiempo que dedican los directivos y otras personas a formar a
los nuevos contratados en cada puesto. Otro problema es que, a pesar de la eficacia
del programa de formacion, algunas personas no encajan bien en determinados

puestos de la empresa.

Modelos de rotacion de personal
Encontrar la eficacia de los colaboradores es crucial para decidir el estilo de rotacién
del personal. La brecha entre ganadores y perdedores en los mercados globales,
como sefiala Gdmez (2008), es el punto en el que se crea el centro, el principio y el
final de todo sistema. Dado que proporcionan una vida plan estratégico, los
miembros de la organizacion son lo que ofrecen cualquier forma de division de
negocios importancia. Como resultado, para discutir la retencion del talento humano
dentro de una organizacién, es necesario realizar un analisis inicial sobre el
colaborador, a través de su comportamiento y como afecta el funcionamiento
exitoso de la organizacion; parte del concepto individual para abordar los modelos
de conceptos organizacionales; y, finalmente, los factores que motivan el deseo de
rotacion del empleado, que puede ser prevalente en:
- Comportamiento interpersonal y organizacional. Segun este término, cada ser es
Unico y completo. Muestra que los seres humanos quieren sentirse relevantes,

capaces Yy agradables, especialmente para ellos mismos. Puede ser dificil
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construirse a si mismo segun las posibilidades de su entorno y crear su propia
libertad en el desarrollo intimo de la empresa en la que trabaja, pero el psicélogo
industrial desempefiara un papel crucial en este proceso porque interviene en el
desarrollo profesional de cada persona y demuestra su competencia dentro de su
dominio profesional.

El modelo econdémico se caracteriza por el oportunismo, que incluye la baja
productividad y la falta de relaciones interpersonales en el trabajo. Ocurre cuando
el colaborador busca s6lo ingresos econémicos a cualquier precio y no se dedica a
la organizacion ni a sus filosofias. El colaborador cree que es dificil cumplir con
los requisitos de la organizacién sin recibir una compensacion para generar una
ventaja individual. Dado que causara constantemente retrasos y obstrucciones en
la ejecucidon de su trabajo, sera aceptable examinar la continuidad de un empleado
si se descubre en él esta propension. En este enfoque, el modelo econdmico retrata
el comportamiento humano -que busca principalmente la prosperidad y el prestigio

personales- de forma negativa.

CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional, segun la definiciéon de Palma (2004), es la percepcién de

los elementos que afectan al lugar de trabajo, convirtiéndose en un elemento de

diagnostico que orienta las actividades preventivas y correctivas necesarias para

mejorar y/u optimizar el funcionamiento de los procesos Yy resultados

organizacionales.

Vidaurre (2009) determina que el clima organizacional posibilita los elementos mas

frecuentes como:

La personalidad de la organizacion

Las percepciones, impresiones e imagenes de la realidad organizacional
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Los fendmenos relacionados con los elementos e inclinaciones motivadoras de la
organizacion

Los factores que contribuyen a los resultados que producen la estructura y las
diversas actividades de una organizacion. - Los rasgos duraderos que caracterizan
el entorno interno de una organizacion.

El componente del sistema que integra al individuo, al grupo y a la organizacion.

Tipos de Clima Organizacional
Likert identifica cuatro tipos diferentes de climas, como se cita en Gan y Berbel
(2007):

Autoritario Explorador: En este sistema, no hay interaccion entre los superiores
y los subordinados, y la toma de decisiones la realizan Unicamente los jefes, ya
que la administracion de la empresa no confia en los empleados (Gan y Berbel,
2007).

Autoritarismo paternalista: En este sistema, existe confianza entre la direccion de
la empresa y los empleados, y se utilizan regularmente recompensas y castigos

como base de la motivacién (Gan & Berbel, 2007).

Consultivo: Este tipo de sistema se basa en la confianza del supervisor en las
personas que tiene a su cargo; permite que los trabajadores realicen acciones
reales para compensar la falta de conexion; también permite la delegacion y la

comunicacion con los superiores (Gan & Berbel, 2007).
Participacion de grupo: Es una forma de sistema participativo; la administracion

muestra total confianza en los colaboradores; la toma de decisiones se produce

en todos los niveles jerarquicos; y hay interaccion en un eje ascendente-
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descendente y vertical-horizontal. La cooperacion del grupo determina el éxito

de la motivacion (Gan y Berbel, 2007).

Importancia del Clima Organizacional
Segun Brunet (1987), los valores, actitudes y creencias de los miembros se reflejan
en el clima a escala global. Estos valores, actitudes y creencias se transforman en

elementos de clima segun su naturaleza.

Por las tres razones siguientes, es fundamental que un directivo sea capaz de evaluar

y diagnosticar el clima de su organizacion:

- Para evaluar los factores de conflicto, estrés o infelicidad que favorecen la
aparicion de actitudes desfavorables sobre la organizacion.

- Poner en marcha y mantener un cambio que permita al directivo saber en qué
areas precisas debe concentrar sus intervenciones.

- Supervisar la evolucion de su empresa y prever cualquier problema.

De este modo, el directivo puede ejercer un control sobre la evolucién del clima para

gobernar su organizacion con el mayor éxito posible.

Enfoques del clima organizacional

Guevara (2018) sefiala que las diversas formas y variables que influyen en el clima
organizacional apoyan la forma de conceptualizar los aspectos del clima
organizacional y sus interconexiones.

La idea de clima se relaciona con un aspecto social de la organizacion, frente a una
percepcién de la organizacion como division social del trabajo intraorganizacional
(racionalizacion, diferenciacion de roles, supervision, comunicacion, gestion).

Se han explorado varias perspectivas sobre el clima organizacional; para ello, se

examinan tres perspectivas:
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Enfoque subjetivo

El problema se forma a partir de la perspectiva y la percepcién que los empleados
tienen de la empresa. Segun este concepto, el clima organizativo viene determinado
por la percepcion que tienen los empleados de las estructuras y procesos que se dan
en su lugar de trabajo. Se considera que la conducta de los empleados no es
consecuencia de los aspectos organizativos reales, sino de la percepcion que el
trabajador tiene de ellos, que esta influida por su propia carga cultural. En otras
palabras, las percepciones se basan en las interacciones, actividades y experiencias
de una persona con la organizacion para la que trabaja, y el clima organizativo
refleja la interaccion entre los atributos del personal y los de la organizacion. Segln
mi experiencia personal y profesional, Internet es un componente crucial para el uso
de las TIC; por lo tanto, las empresas deberian invertir en una conexion de calidad

para garantizar el funcionamiento optimo de los servicios informaticos.

Segun Halpin y Crofts (2006), un aspecto esencial del entorno en el ambito
educativo es el "Espiritu”, que se refiere a la sensacién que tiene el trabajador de
que se satisfacen sus necesidades sociales y de que disfruta de la sensacion de haber
completado la tarea. La impresion que los empleados tienen de la conducta de la
direccion es otra cuestion a la que este enfoque concede una enorme importancia.
En este sentido, el grado de dedicacion, el nivel de relacion y la afinidad con los
miembros de la empresa son cruciales para comprender el ambiente de trabajo.

Lo més importante de este enfoque es que considera el clima como una caracteristica
de las personas, cuyo comportamiento no es resultado de los factores organizativos
existentes, sino de las percepciones del trabajador sobre las distintas caracteristicas
del contexto laboral, percepciones que estan influidas por la carga cultural personal
del trabajador. En otras palabras, las opiniones estan fuertemente influenciadas por

los contactos, actividades y experiencias de una persona con su organizacion, por lo
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que el Clima Organizacional representa la interaccion entre las cualidades de los

individuos y las de la organizacion.

Enfoque objetivo y realista
Destaca las cualidades permanentes de una organizacion que la separan de las demas
y que repercuten en el comportamiento de las personas. El punto de vista del

individuo depende del entorno en el que se encuentra.

Segun Ferndndez y Asensio (1989), el clima organizacional se define como el
conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro educativo. Estas
caracteristicas estdn determinadas por el conjunto de factores o elementos
estructurales, personales y funcionales de la institucién que contienen un estilo

distintivo, que a su vez condicionan los productos educativos de la institucion.

Segun Forehand y Gilmer (s.f.), el clima organizacional es multidimensional y
consiste en un conjunto de atributos que describen a la organizacion, la diferencian
de otras organizaciones, son estables en el tiempo e influyen en el comportamiento
de sus miembros.

Estas caracteristicas estan relacionadas con el tamafio, la estructura organizativa, la
complejidad del sistema, el estilo de liderazgo y la orientacion de los objetivos de
la empresa. Segun esta teoria, la complejidad de los sistemas organizativos es
proporcional al nimero de componentes, el nimero y el tipo de interacciones entre
ellos, y es especialmente proporcional a la complejidad del liderazgo y la

comunicacion..

Enfoque de sintesis o integrado
Este método considera no sélo los impactos subjetivos percibidos sobre el estilo
administrativo de una organizacion, sino también los efectos de otros elementos del

entorno sobre las actividades, creencias, valores y motivacion de los individuos que
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trabajan en esa organizacion; es decir, la impresion que una persona tiene de una
organizacion depende de las interacciones y la convivencia que encuentra. Litwiny
Stringer (1968) proponen que el clima es una medida perceptiva de los atributos de
la organizacion, ya que cada individuo ve el clima organizacional en funcion de las
necesidades que la organizacion puede satisfacer. El clima consiste en juicios
subjetivos que representan la interaccion entre elementos objetivos y subjetivos. En
el sentido de que las cualidades objetivas de una organizacion y la impresion que
sus empleados tienen de ella estan estrechamente relacionadas, este Gltimo enfoque
puede considerarse de gran importancia. Es dificil imaginar una organizacién que
proporcione a sus empleados un entorno de baja calidad y que espere que tengan
una percepcion positiva de la organizacion. Esto requiere la capacidad de identificar
qué dimensiones y en qué medida deben transformarse en aspectos positivos para

mejorar las percepciones subjetivas del individuo.

Dimensiones

Teniendo en cuenta la posicion de Patterson, West, Shackleton, Dawson y Lawthom
(2005), sobre la base de una amplia revision de la literatura, desarrollaron y
validaron un instrumento de investigacion para determinar el clima organizacional
en relacién con el desempefio gerencial, la productividad y la innovacion, que dio

lugar a la identificacidn de tres dimensiones:

Enfoque de las relaciones humanas.

En el método actual, se apoya la Ilamada revolucion hacia la tarea, y se ve la
estructura organizativa como un sistema que simboliza una institucion con
engranajes y disefios donde se representa el nivel y la categorizacion del elemento
humano, proporcionando al elemento humano la maxima motivacion para participar
y aumentar el conjunto de interacciones que se producen entre los individuos que
pertenecen a una sociedad con niveles, categorias y jerarquias. Por ello, se han
considerado las siguientes caracteristicas: supremacia conceptual dentro de la teoria
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administrativa: Autonomia, Inclusién, Participacion, Supervision, Educacién y

Bienestar.

Para destacar el enfoque que representan las relaciones humanas, es fundamental
recordar la postura tedrica de Elton Mayo en Estados Unidos desde 1930, quien
analiza el proceso de trabajo desde una éptica social, donde el elemento principal es
la persona humana, como medio para consolidar los objetivos de la organizacion.
En consecuencia, la estructura organizativa de una empresa debe tener en cuenta las
mejores consideraciones y privilegios para los empleados, cuyas funciones son

cruciales para los objetivos de la organizacion.

Enfoque de los procesos internos

Los procesos internos permitiran definir y consolidar la evaluacion de las cualidades
que se vislumbran al interior de una organizacion, donde la evaluacion de todos los
procesos es vista como actividades y tareas a desarrollar, lo que permitira mejorar
el clima organizacional, es decir, sus tareas a desarrollar y cémo desarrollarlas,
monitoreando y evaluando el desarrollo de cada trabajador con atencion a los
parametros que sustentan el objeto organizacional. En este sentido, se han

considerado pertinentes las siguientes caracteristicas: Costumbre y formalizacion

Considerados como una caracteristica importante del ambiente organizacional, los
procesos internos permiten que una organizacion cumpla con su meta y objetivos
con mayor concentracion, como resultado de una investigacion que se centra en el
establecimiento de circunstancias 6ptimas para que la empresa crezca con aspectos
esenciales, respaldados por aquellas condiciones internas organizadas Yy

desarrolladas en beneficio de los empleados.

Enfoque de sistemas abiertos
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5.2.

Para estar a la altura de los tiempos, es importante describir una organizacién como
un sistema formal construido para cumplir metas y objetivos, ya que esto permite
especificar el funcionamiento de una organizacion en términos que corresponden a
esas metas y objetos, por lo que cada vez se utilizan mas los sistemas abiertos, que
se consideran como una coleccion organizada de componentes interactivos e
interdependientes. En cambio, se evalUan las siguientes caracteristicas: originalidad,

adaptabilidad y reflexividad.

Teniendo en cuenta que este método se considera como aquel conjunto estructurado
de componentes interdependientes, es decir, que su interaccion consiste en su
mayoria en aplicaciones reciprocas, es crucial subrayar que estos elementos se
apoyan en las herramientas de organizacién bajo las reglas que componen cada
forma de disefio empresarial, a través de las cuales se podran tomar las mejores
decisiones basadas en el diagndstico de la cuestion, la descripcion del problemay la

definicion de la solucion.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Justificacion de tipo tedrica

La realizacion de este trabajo investigativo presenta como intencion contribuir al
conocimiento acerca de la forma de como la rotacion laboral interna de personal
llega a relacionarse con el clima o ambiente de la organizacion, asimismo busca
brindar resultados que ayudar a conocer si se requiere optimizar o efectuar
estrategias que ayuden al mejor funcionamiento de la entidad, debido que se estaria

brindando informacion veridica.
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5.3.

Justificacion de tipo practica

Esta exploracion, estd encaminada a valuar las dimensiones de la rotacion laboral
interna de personal que se relacionan con el clima organizacional, con el proposito
de otorgar recomendaciones a la organizacién y asi puedan tomar decisiones
oportunas que forjen valor hacia los colaboradores, y al mismo tiempo aumente la

rentabilidad de la misma.

Justificacion metodoldgica

La produccion de esta exploracion emplea técnicas del estudio de la rotacion laboral
interna de personal que ayudaran a conseguir resultados que debe ser considerados
por la entidad, en relacion al clima organizacional.

Igualmente, la informacién que brindé el duefio del Restaurant Polleria Gonzalitos,
Sullana, Bellavista, es de mucha relevancia pues permitié hacer el cotejo de la

informacion que se obtuvo al termino del estudio con la que se brindd anteriormente.

Justificacion social

La presente investigacién contribuird a que la empresa y la sociedad se vea
fortalecida puesto que habrd un mejor manejo de la rotacién laboral interna y a su
vez ayudara a que el clima organizacional del Restaurant Polleria Gonzalitos,
Sullana mejore, también habra un mejor actuar del personal lo que llevara a que se

brinde un buen trato a los clientes.
PROBLEMA

¢Cudl es la relacion entre la Rotacion laboral interna y el clima organizacional del

personal del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista - 2022?
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5.4. CONCEPTUACION Y OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.

Conceptuacion de las variables

Definicion Conceptual de rotacion laboral interna

Castillo (2017) menciona que es reubicar a un trabajador en la misma entidad, a

través de los cambios de puesto o promociones. También es definido como la

cantidad de personal que rota de puesto de trabajo sin necesidad de salirse de la

entidad esto debido a traspasos, promociones o descensos. . (pag. 39)

Ibafiez (2011) sefiala que hablar de rotacion so sélo es referirse a las entradas y

salidas del recurso humano, sino que se trata de las permutas de puestos entre los

integrantes de la entidad, con el propésito de extender las sapiencias, sus

capacidades, habilidades y su perfil particular como profesional o colaborador. Al

termino del periodo que se da la rotacion de puestos se logra tener dentro de la

empresa personal multidisciplinarios. (pag. 319)

Gonzalez (2006) considera que el movimiento del personal de manera interna

contribuye de manera eficaz, brindando al personal metas nuevas, otros retos y

diferentes campos de crecimiento al interior de la entidad que ya pertenecen; existen

cierto nivel de rotacion o movimiento de personal dependiendo del tipo de

organizacion, si la rotacion es excesiva podria provocar grandiosos dafios a la

entidad (pag. 8)
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Definicion Operacional de rotacion laboral interna

La rotacion laboral interna es el traslado del capital humano al interior de la misma
compaiiia, sin necesidad de que este recurso tenga que realizar actividades distintas.
Esta variable se medira por medio de las dimensiones: comunicacion, satisfaccion

laboral y desarrollo de personal

Definicion conceptual de las dimensiones de rotacion laboral interna

Comunicacion

Segun la definicion de Chiavenato (2007) la comunicacion es el intercambio de
informacion que realizan las personas. Ademas, manifiesta que es un proceso
esencial que llega a experimentar las personas y la organizacion social. Asimismo,
sefiala que para remitir un mensaje se necesita de ciertos cédigos o sefiales que se
trasladan por medio de un canal dirigido al receptor quien lo descifra y va
decodificar el significado. Finalmente afirma que una comunicacion de tipo oral sera
efectiva siempre que se utilice como cddigo al lenguaje ademas de ser reforzado por

componentes como son los simbolos, gestos y sefiales. (pag. 110)

Satisfaccion laboral

Nafia (2017) sostiene que se trata del actuar de los colaboradores y que tiene relacion
constante con la productividad de la empresa y lo que necesitan los colaboradores.
Tambien, tiene relacion con el movimiento de personal, la ausencia, la salud tanto
fisica como emocional, el trabajo que realizan y lo que perciben de lo justo en los

sistemas de remuneraciones. (pag. 38)
Desarrollo de personal

Lazo y Velasquez (2017) lo conceptualizan como el mejor esfuerzo que realiza el

personal para optimizar sus capacidades y puedan dar solucion a los problemas de
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la organizacion, ademas de que se reten a los cambios que se presentan dentro o
fuera de la organizacién, lo que va ocasionar que el personal desarrolle sus
habilidades y puedan alcanzar logros positivos para la entidad, lo que conlleva a una
capacitacion frecuente del recurso humano para que pueda hacer frente a los nuevos

retos. (pag. 44)

Definicion Conceptual de Clima organizacional

Definicion Conceptual
Nana (2017) lo conceptualiza como la percepcion que es transmitida por el local, la
manera en que se desenvuelven los colaboradores, la forma como tratan a los

clientes, a los proveedores, etc. (pag. 97)

Por otro lado, Chiavenato (2007) sefiala que el clima organizacional es el ambiente
interno y el espacio de una entidad. Elementos como las politicas, normas, estilos
de liderazgo, tecnologia, periodos de la vida de la empresa, entre otros; son
elementos que influyen en el actuar, en el comportamiento del colaborador, en su

desempefio y productividad en la empresa. (pag. 58)

Ademas, Rodriguez (2001) manifiesta que el clima de la organizacion son las
valoraciones percibidas por el personal de una entidad en relacion con sus funciones
que realiza en el trabajo, las agrupaciones entre los colaboradores de la compafiia
hacia su propia persona y las normas internas de cada entidad que tienen influencia

en el trabajo que realizan. (p. 48).
Definicion Operacional de Clima organizacional

El clima o ambiente de una organizacion se puede definir como el ambiente que se

vive en la sociedad y que es percibida por los colaboradores de la entidad. Esta
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variable se medira a traves de las dimensiones: autonomia particular, la estructura

que impone el puesto y el tipo de compensacion 0 recompensa.

Definicidén conceptual de las dimensiones de Clima organizacional

Autonomia particular o Individual

Brunet (1987) la define a esta dimension como la responsabilidad, asi como la
autonomia del personal y lo rigido de la normativa de la institucion. Un aspecto
importante en esta dimension radica en la posibilidad de que el colaborador sea su
propio jefe y conserve cierto grado de decision para él mismo. (pag. 51)

Estructura de la organizacion.

Brunet (1987) sefiala que se refiere al nivel en la que los colaboradores y los métodos
de realizar el trabajo se fijen y se transmitan al personal por parte de los jefes. (pag.
51)

Tipo de compensacién o recompensa
Brunet (1987) manifiesta que corresponde a los aspectos de tipo monetario y a las

posibilidades que hay en la empresa de ser promovidos. (pag. 51)
Operacionalizacion de las variables

Variable 1: Rotacién laboral interna

Variable 2: Clima organizacional
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5.5.

5.6

HIPOTESIS

Hipdtesis Alternativa

H1: La Rotacion laboral interna se relaciona de manera significativa con el clima
de la organizacidn en el personal del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,
Bellavista, 2022.

Hipotesis Nula

HO: La Rotacidn laboral interna no se relaciona de manera significativa con el clima
de la organizacion en el personal del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,
Bellavista, 2022.

OBJETIVOS

Objetivo general

Determinar cudl es la relacion que existe entre la rotacion laboral interna y el clima
organizacional del personal del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista,
2022.

Objetivos especificos

1. Establecer el nivel de Rotacion laboral interna del personal del Restaurant
Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

2. Conocer el nivel del clima organizacional del personal del Restaurant Polleria
Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

3. Analizar la relacion que existe entre la comunicacién y el clima de la
organizacion del personal del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,
Bellavista, 2022.
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4. Detallar la relacion que existe entre la satisfaccion y el clima de la organizacion
del personal del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022,

5. Explicar la relacion que existe entre el desarrollo y interna y el clima de la
organizacion del personal del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,

Bellavista, 2022.
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6.1.

METODOLOGIA DEL TRABAJO
Tipo y Disefio de Investigacion

Tipo

En funcion a la problematica planteada y en relacion a los objetivos propuestos, fue
una investigacion de tipo no experimental, esto es porque se llegé a observar y a
describir el comportamiento de cada una de las variables sin llegas a influenciar en

ninguna de ellas.

Disefio de la Investigacion

La investigacion presentd un disefio descriptivo correlacional, de corte transaccional
o transversal, ademés de propositivo debido que al termino el tesista propone algo
como parte de su trabajo. Correlacional, debido que se llegé a establecer la relacion
0 asociacion entre las variables de estudio; y transaccional, debido que los datos
fueron recogidos en un unico momento en el tiempo, sin llegar a alterar las

condiciones en las que se presentaron.

DONDE:

n = Muestra
v

Ox = Variable 1 (Rotacion laboral interna)

Oy = Variable 2 (Clima organizacional)

Oy r = Relacion entre las dos variables

Doénde:

Ox: Variable de Observacion 1 (Rotacion laboral interna)
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6.2.

63.

Oy: Variable de Observacion 2 (Clima organizacional)
n : Muestra
r: Relacion

Poblacion — Muestra:

Poblacion:
Se tomd como poblacién a los 16 trabajadores del Restaurant Polleria Gonzalitos,
Sullana, Bellavista, 2022.

Muestra:
Para la investigacion se tom6 como muestra a la misma poblacién, debido que esta

es consistente y representativa para la realizacion del estudio.

Técnicas e instrumentos de investigacion:

Técnicas:
Como técnica del estudio se utilizé la encuesta la misma que se disefid para recopilar

informacidn de los elementos necesarios para esta investigacion

Instrumentos:

Como instrumento de este estudio se utilizd el cuestionario el mismo que fue
elaborado por el autor y cuyas preguntas permitieron recoger informacion de las dos
variables de la investigacion.

El instrumento utilizado fue validado por los juicios de expertos, los mismos que
fueron tres eruditos en el tema, y para la confiabilidad del cuestionario se le aplicd
del estadistico SPSS el Alfa de Cronbach.
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6.4. Procesamiento y analisis de la informacion
La informacion obtenida fue procesada en el estadistico SPSS version 25, los
resultados que se obtuvieron se tabularon, analizaron e interpretaron por medio de
tablas y figuras de tipo estadistico, y fueron presentadas de manera estructurada,

esto se realizo en el programa Excel para una mejor presentacion.

Las tablas y figuras hicieron posible formular las conclusiones y también esbozar

las recomendaciones adecuadas.
Para poder determinar si hay relacién o asociacion entre las variables del estudio se

procedio aplicar el estadistico del Chi Cuadrado y para determinar la correlacion se

hizo uso del Tau b de Kendal.
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7.  RESULTADOS

7.1 DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS

Tablal

Establecimiento del nivel de Rotacion laboral interna del personal del Restaurant

Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

NIVEL N % valid % acumulad
N. BAJO 0 0 0
N. MEDIO 2 12,5 12,5
N. ALTO 14 87,5 100,0
Total 16 100,0

INTERPRETACION
Segun la tabla 1, el 87.5% del personal que se encuestd del Restaurant Polleria

Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022., opinaron que la rotacion laboral interna es de

nivel alto y el 12.5% opinaron que tiene nivel medio; nadie de los encuestados opind que

es de nivel bajo.
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Tabla 2

Establecimiento de la dimension comunicacion del personal del Restaurant Polleria

Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

NIVEL N % valid % acumulad
N. BAJO 0 0 0
N. MEDIO 0 0 0
N. ALTO 16 100,0 100,0
Total 16 100,0

INTERPRETACION
El 100% del personal que se encuestd del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,

Bellavista, 2022., opinaron que la comunicacion es de nivel bueno.

Tabla 3
Detalle de la dimension satisfaccion del personal del Restaurant Polleria

Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

NIVEL N % valid % acumulad
N. BAJO 0 0 0
N. MEDIO 12 75,0 75,0
N. ALTO 4 25,0 100,0
Total 16 100,0
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INTERPRETACION
El 75% del personal que se encuestdé del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,

Bellavista, 2022., opinaron que la satisfaccion del personal es de nivel medio y el 25%

opinaron que tiene nivel alto.

Tabla 4

Detalle de la dimensidn desarrollo de personal del Restaurant Polleria Gonzalitos,

Sullana, Bellavista, 2022.

NIVEL N % valid % acumulad
N. BAJO 0 0 0
N. MEDIO 11 68,8 68,8
N. ALTO 5 31,3 100,0
Total 16 100,0

INTERPRETACION
El 68.8% del personal que se encuestd del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,

Bellavista, 2022., opinaron que el desarrollo del personal es de nivel medio y el 31.3%

opinaron que tiene nivel alto.
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Tablas

Conocimiento del Clima organizacional del Restaurant Polleria Gonzalitos,

Sullana, Bellavista, 2022.

NIVEL N % valid % acumulad
N. MALO 0 0 0
N. REGULAR 0 0 0
N. BUENO 16 100,0 100,0
Total 16 100,0

INTERPRETACION
Conforme a la tabla 5, El 100% del personal que se encuestd del Restaurant Polleria
Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022., opinaron que el clima organizacional es de nivel

bueno; ningun empleado opind que sea de nivel malo o regular.

Tabla 6
Detalle de la dimension Autonomia Individual del personal del Restaurant Polleria

Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

NIVEL N % valid % acumulad
N. MALO 0 0 0
N. REGULAR 2 12,5 12,5
N. BUENO 14 87,5 100,0
Total 16 100,0
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INTERPRETACION
El 87,5% del personal que se encuestd del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,

Bellavista, 2022., opinaron que la autonomia individual es de nivel bueno y el 12,5%

opinaron que tiene nivel regular.

Tabla7
Detalle de la dimension Estructura del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,

Bellavista, 2022.

NIVEL N % valid % acumulad
N. MALO 0 0 0
N. REGULAR 6 37,5 37,5
N. BUENO 10 62,5 100,0
Total 16 100,0

INTERPRETACION
El 62,5% del personal que se encuestd del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,

Bellavista, 2022., opinaron que la estructura es de nivel bueno y el 37,5% opinaron que

tiene nivel regular.
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Tabla 8
Detalle de la dimension recompensa de personal en el Restaurant Polleria

Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

NIVEL N % valid % acumulad
N. BAJO 0 0 0
N. MEDIO 0 0 0
N. ALTO 16 100,0 100,0
Total 16 100,0

INTERPRETACION
Segun la tabla 8, el 100% del personal que se encuestd del Restaurant Polleria

Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022., opinaron que las recompensas son de nivel alto.
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7.2. CONTRATACION DE HIPOTESIS

Tabla9

Determinacion de la relacién entre la rotacion laboral interna y el clima

organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022

Prueb Chi-Cuad.

V df Sig asint6 (bilatl)
Chi-Cuad. Pear. 51,9112 56 ,630
Rzn de verosim 37,944 56 ,969
Asoc lin. por lin. 4,005 1 ,045
NUam. Cas. Val. 16

a. 72 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,06.

Interpretacion:

Acorde con la tabla 9, el nivel de significacion es superior al 0.05 (0.630>0.05); lo que
quiere decir: se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipGtesis alternativa.
Consecuentemente, la rotacion laboral interna no tiene relacion significativa con el clima

organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.
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Tabla 10

Correlacion de las variables rotacion laboral interna y clima organizacional en el

Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

Correlaciones

Rotacion laboral Clima
ESTADISTICO interna organizacional
Coeficien de 1,000 363
correlac
Rotaplon laboral Sg. (bilater) . 069
interna
Tau_b de N 16 16
Kendall Coeficien de 363 1,000
correlac
Clima Sg. (bilater) 069
organizacional
N 16 16

Interpretacion:

Segun la tabla 10, el coeficiente de correlacion es 0.363, es decir que entre las variables
rotacion laboral internay clima organizacional la correlacion es positiva débil. Asi mismo,
el nivel de significacion es mayor al 0.05 (0.069 > 0.05); lo que significa que la rotacion
laboral interna no se relaciona con el clima organizacional en el Restaurant Polleria

Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.
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Figura 1

Diagrama de dispersion de las variables rotacién laboral interna y clima
organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Interpretacion

De acuerdo con el diagrama de dispersion, las variables rotacion laboral interna y clima
organizacional, tiene una correlacion positiva débil; es decir ambas se mueven en el

mismo sentido o direccion.
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Tabla 11

Analisis de la relacion entre la comunicacion y el clima organizacional en el

Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022

Prueb Chi-Cuad.

\ df Sig asint6 (bilatl)
Chi-Cuad. Pear. 27,3782 28 ,498
Rzn de verosim 25,807 28 ,584
Asoc lin. por lin. ,628 1 428
NUm. Cas. Val. 16

a. 40 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,06..

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 11, el nivel de significacion es mayor al 0.05 (0.498>0.05); lo
que significa que la comunicacién no se relaciona significativamente con el clima

organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.
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Tabla 12

Correlacion entre la comunicacion y el clima

Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

Correlaciones

organizacional en el Restaurant

L Clima
ESTADISTICO Comunicacion organizacional
Coeficien de 1,000 159
correlac
Comunicacion Sg. (bilater) 443
Tau_b de N 16 16
Kendall Coeficien de 159 1,000
correlac
Clima Sg. (bilater) 443
organizacional
N 16 16

Interpretacion:

Segun la tabla 12, el coeficiente de correlacion es 0.159, es decir que entre la

comunicacion y el clima organizacional la correlacién es positiva muy débil. Asi mismo,

el nivel de significacion es mayor al 0.05 (0.443 > 0.05); lo que significa que la

comunicacion no se relaciona con el clima organizacional en el Restaurant Polleria

Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.
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Figura 2

Diagrama de dispersion de la comunicacion y el clima organizacional en el
Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Interpretacion

De acuerdo con el diagrama de dispersion, la comunicacion y el clima organizacional,
tiene una correlacién positiva muy débil; es decir ambas se mueven en el mismo sentido

o direccion.
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Tabla 13

Detalle de la relacion entre la satisfaccion y el clima organizacional en el Restaurant

Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022

Prueb Chi-Cuad.

\ df Sig asint6 (bilatl)
Chi-Cuad. Pear. 15,7782 14 ,327
Rzn de verosim 17,261 14 ,243
Asoc lin. por lin. 5,461 1 ,019
NUm. Cas. Val. 16

a. 24 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,19..

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 13, el nivel de significacion es mayor al 0.05 (0.327>0.05); lo

que quiere decir que la satisfaccion no se relaciona significativamente en el clima

organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.
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Tabla 14

Correlacion entre la satisfaccion y el clima organizacional en el Restaurant Polleria

Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

Correlaciones

. ., Clima
ESTADISTICO Satisfaccion organizacional
Coeficien de 1,000 398
correlac
Satisfaccion Sg. (bilater) . ,065
Tau_b de N 16 16
Kendall Coeficien de 308 1,000
correlac
Clima Sg. (bilater) 065

organizacional

N 16 16

Interpretacion:

Segun la tabla 14, el coeficiente de correlacion es 0.398 es decir que entre la satisfaccion
y el clima organizacional la correlacion es positiva debil. Asi mismo, el nivel de
significacion es mayor al 0.05 (0.065 > 0.05); lo que significa que la satisfaccion no se
relaciona en el clima organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,
Bellavista, 2022.
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Figura 3

Diagrama de dispersion de la satisfaccidony el clima organizacional en el Restaurant
Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Interpretacion

De acuerdo con el diagrama de dispersion, la satisfaccion y el clima organizacional, tiene

una correlacion positiva débil; es decir ambas se mueven en el mismo sentido o direccion.

44



Tabla 15

Explicacion de la relacién entre el desarrollo y el clima organizacional en el

Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022

Prueb Chi-Cuad.

\ df Sig asint6 (bilatl)
Chi-Cuad. Pear. 22,3707 28 , 164
Rzn de verosim 23,853 28 ,689
Asoc lin. por lin. 2,723 1 ,099
NUm. Cas. Val. 16

a. 40 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,06.

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 15, el nivel de significacion es mayor al 0.05 (0.764>0.05); lo
que quiere decir que el desarrollo no se relaciona significativamente en el clima

organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.
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Tabla 16

Correlacion entre el desarrollo y el clima organizacional en el Restaurant Polleria

Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

Correlaciones

Clima
ESTADISTICO Desarrollo organizacional
Coeficien de 1,000 375
correlac
Desarrollo Sg. (bilater) . ,075
Tau_b de N 16 16
Kendall Coeficien de 375 1,000
correlac
Clima Sg. (bilater) 075

organizacional

N 16 16

Interpretacion:

Segun la tabla 16, el coeficiente de correlacion es 0.375 es decir que entre el desarrollo y
el clima organizacional la correlacion es positiva debil. Asi mismo, el nivel de
significacion es mayor al 0.05 (0.075 > 0.05); lo que significa que el desarrollo no se
relaciona en el clima organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,
Bellavista, 2022.
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Figura 4

Diagrama de dispersion del desarrollo vy el clima organizacional en el Restaurant
Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Interpretacion

De acuerdo con el diagrama de dispersion el desarrollo y el clima organizacional, tiene

una correlacion positiva débil; es decir ambas se mueven en el mismo sentido o direccion.
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7.3. Caracterizacion de la muestra,

Tabla 17.- Segun sexo y edad — Rotacién laboral interna

Rotacién laboral interna

BAJO MEDIO ALTO Total
. % . % . % .
n % fila n % fila n % fila % fila % columna
columna columna columna

18 - 28 afos 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0% 4 100,0% 66,7% 4 100,0% 66,7%

29 - 38 afios 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0% 2 100,0% 33,3% 2 100,0% 33,3%

. 39 - 48 afos 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
Masculino  Edad .

49 - 58 afnos 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

Més de 58 afios 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

Total 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0% 6 100,09% 100,0% 6 100,0% 100,0%

Sexo 18 - 28 afos 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0% 4 100,0%  50,0% 4 100,0% 40,0%

29 - 38 arios 0 0,0% 0,0% 1 250% 50,0% 3 75,0% 37,5% 4 100,0% 40,0%

39 - 48 afos 0 0,0% 0,0% 1 50,0% 50,0% 1 50,0% 12,5% 2 100,0% 20,0%

Femenino  Edad 49_5g afi0s 0 0,0%  0,0% 0 0,0% 0,0% 0 0,0%  0,0% 0 0,0% 0,0%

Més de 58 afios 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

Total 0 0,0% 0,0% 2 20,0% 100,0% 8 80,0% 100,0% 10 100,0% 100,0%

Interpretacion:

Acorde a la tabla 17, el 100% del personal varon entre 18 a 28 afios del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista

2022, sefialan que la Rotacion laboral interna tiene un nivel alto, al igual que el 100% de los hombres entre 29 a 38 afios.

Asimismo, el 100% de mujeres entre 18 a 28 afios, sefialan que sefialan que la Rotacidn laboral interna tiene un nivel alto, al

igual que el 75% de las damas entre 29 a 38 afios, y el 50% de las damas entre 39 a 48 afos indicaron lo mismo.
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Tabla 18.- Seguin sexo y edad — Clima organizacional

Clima organizacional

MALO REGULAR BUENO Total
_ % _ % _ % _
n % fila n % fila n % fila n % fila % columna
columna columna columna

18 - 28 afios 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0% 4 100.0%  66.7% 4 100.0% 66.7%

29 - 38 afios 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0% 2 100.0% 33.3% 2 100.0% 33.3%

_ 39 - 48 afios 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0% 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0%
Masculino Edad

49 - 58 afios 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0% 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0%

Més de 58 afios 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0% 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0%

Total 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0% 6 100.0% 100.0% 6 100.0% 100.0%

SExo 18 - 28 afios 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0% 4 100.0%  40.0% 4 100.0% 40.0%

29 - 38 afios 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0% 4 100.0% 40.0% 4 100.0% 40.0%

39 - 48 afios 0 00%  0.0% 0 0.0% 0.0% 2 100.0% 20.0% 2 100.0% 20.0%

Femenino  Edad 49 _5g ains 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0% 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0%

Més de 58 afios 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0% 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0%

Total 0 0.0%  0.0% 0 0.0% 0.0% 10 100.0% 100.0% 10 100.0% 100.0%

Interpretacion:

Acorde a la tabla 18, el 100% del personal varon entre 19 a 28 afios del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista
2022, sefial6 que el clima de la organizaciéon tiene un nivel bueno, igual que el 100% de los varones entre 29 a 38 afios.
También, el 100% de damas entre 18 a 28 afios, indican que el clima organizacional tiene un nivel bueno, al igual que el
100% de las damas entre 29 a 38 afos y el 100% de las damas entre 39 a 48 afios indicaron lo mismo.
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8. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Analisis y discusion del Objetivo general: Determinar cudl es la relacion que
existe entre la rotacion laboral interna y el clima organizacional del personal del
Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022,

Acorde con la tabla 9, el nivel de significacion es superior al 0.05 (0.630>0.05); lo que
quiere decir: se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alternativa.
Consecuentemente, la rotacion laboral interna no tiene relacion significativa en el clima
organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022. Estos
resultados no concuerdan con Marquez et al. (2021) quienes presentaron como
resultados que hay una relacion directa de la variable rotacion del personal de la entidad
con el clima de la misma entidad; de igual manera no coinciden con Raymundo (2020)
quien en su trabajo de investigacion encontré como resultados que hay una relacion
que es de significancia entre el clima laboral y el movimiento interno y externo de los
trabajadores operarios en una empresa de Lima; de la misma manera no coinciden con
Salinas (2021) quien concluy6 que en su indagacién acerca del clima de una empresa
y el movimiento del personal obtuvieron como resultado un Rho de Pearson de 0.861
denotando que existe qua correlacion que es positiva y de consideracion; asimismo su
valor de significancia de 0.01 indica que hay relacién o correspondencia directa entre
las variables analizadas en la empresa operadora logistica ubicada en el norte del Peru.;
por otro lado, Solis (2020) lleg6 a concluir que se tiene cuatro factores los cuales son:
un mal clima laboral, absentismo laboral, rotacién del personal y clima organizacional,
que juegan un papel importante en la rotacion del personal ,uno de los factores mas
relevantes es un mal clima laboral, de acuerdo a los resultados el 40% de los autores
mencionan como un problema que se debe evaluar, motivo por el cual se genera una
gran rotacion del personal.. Estos resultados se fundamentan en los autores Alvarez
(2013) quien refiere que la rotacién de personal puede definirse como la proporcion de
empleados que entran y salen de una empresa sobre el nimero medio de empleados en

un determinado periodo de tiempo; y Palma (2004) refiere que el clima organizacional
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es la percepcion de los elementos que afectan al lugar de trabajo, convirtiéndose en un
elemento de diagnostico que orienta las actividades preventivas y correctivas
necesarias para mejorar y/u optimizar el funcionamiento de los procesos y resultados
organizacionales. Segun mi experiencia laboral y profesional estoy de acuerdo con
estos resultados debido que el personal de la polleria Gonzalitos no se ve afectado por
la rotacion laboral interna puesto que lo considera como algo necesario para el

funcionamiento de la misma, manteniendo asi un buen clima dentro de la empresa.

Analisis y discusion del objetivo especifico 1: Establecer el nivel de Rotacion
laboral interna del personal del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,
Bellavista, 2022.

Acorde a la tabla 1, el 87.5% del personal que se encuestd del Restaurant Polleria
Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022., opinaron que la rotacion laboral interna es de
nivel alto y el 12.5% opinaron que tiene nivel medio; nadie de los encuestados opino
que es de nivel bajo. Resultados que no concuerdan con Benites y Sotomayor (2021)
quienes concluyeron conforme a sus resultados que el movimiento del capital humano
en la empresa donde realizaron su investigacion se encontr0 en una categoria media
con un 80%, al igual que la rotacién de forma voluntaria se encontré también en la
categoria media en un 76.7%, finalmente la rotacién de forma involuntaria se encontr6
en la categoria media en un 73.3%.; por otro lado, Caldera et al. (2019) en su
investigacion sobre rotacion de personal en una empresa hotelera en la ciudad de
México mencionaron que las causas de importancia que ocasionan la rotacién del
recurso humano que se identificaron en la empresa en estudio fueron el sistema que se
utiliza para reclutar y seleccionar el personal no siendo estos el mas adecuado, a lo que
se suma que los colaboradores no se sienten motivados debido a poca claridad en las
tareas y funciones asignadas; ademas, Arellano (2022) en su estudio realizado en una
empresa de seguros de Chiclayo, determind las causas de la alta rotacién de personal

en la empresa, obteniendo como resultados que lo que causa una rotacion alta en la
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entidad es el proceso habitual y antiguo que se aplica al momento de seleccionar al
personal no adaptandose a la actualidad, asimismo no se tiene definido el perfil del
puesto que fija las particularidades que se necesitan y el colaborador realice sus
actividades de manera efectiva. Estos resultados se fundamentan con Castillo (2017)
que menciona que es reubicar a un trabajador en la misma entidad, a través de los
cambios de puesto o promociones. También es definido como la cantidad de personal
que rota de puesto de trabajo sin necesidad de salirse de la entidad esto debido a
traspasos, promociones o0 descensos. Segun mi experiencia laboral y profesional
considero que la rotacion laboral interna contribuye a que el recurso humano vaya
desarrollando sus capacidades en distintas areas y a su vez creciendo a nivel de la

organizacion.

Analisis y discusion del objetivo especifico 2: Conocer el nivel del clima
organizacional del personal del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,
Bellavista, 2022.

Conforme a la tabla 5, el 100% del personal encuestado del Restaurant Polleria
Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022., opinaron que el clima organizacional es de nivel
bueno; ningln empleado opind que sea de nivel malo o regular. Resultados que
coinciden con Wilches (2018) quien, en su tesis sobre el clima organizacional, sefial6
de acuerdo a los resultados que existe una buena percepcidon sobre el clima de la entidad
siendo los factores que destacan un grato ambiente en el trabajo, el apoyo en conjunto,
el trabajo que se realiza en equipo y el respeto mutuo; los mismos que son, como
valores y principios centrales a través de los cuales se potencian relaciones favorables
que inciden de manera efectiva en el desarrollo de las funciones. Resultados que se
sustentan en Chiavenato (2007) quien sefiala que el clima organizacional es el ambiente
interno y el espacio de una entidad. Elementos como las politicas, normas, estilos de
liderazgo, tecnologia, periodos de la vida de la empresa, entre otros; son elementos que

influyen en el actuar, en el comportamiento del colaborador, en su desempefio y
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productividad en la empresa. Segun mi experiencia laboral y profesional considero que
se debe mantener un buen clima organizacional en la polleria Gonzalitos, para que el

personal lo que contribuye a que el personal se sienta a gusto en su centro de trabajo

Anélisis y discusion del objetivo especifico 3: Analizar la relacion que existe
entre la comunicacion y el clima organizacional del personal del Restaurant
Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

Acorde con la tabla 9, el nivel de significacion es superior al 0.05 (0.630>0.05); lo que
quiere decir: se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.
Consecuentemente, la rotacion laboral interna no se relaciona de manera significativa
con el clima organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista,
2022. Resultados que no coinciden con Santisteban (2020) quien realizd una
investigacion acerca de las causas que generan la rotacion del talento humano en una
institucion de salud, encontré como resultado que hay un bajo nivel de politicas de la
organizacion en un 56.3%, asi como los aspectos motivacionales también se encuentra
en un nivel bajo en un 88.7%, finalmente se encontrd un nivel regular en un 76.1% de
la cultura efectiva y el clima organizacional. Resultados que sustentan con Chiavenato
(2007) quien define a la comunicacién como el intercambio de informacion que
realizan las personas. Ademas, manifiesta que es un proceso esencial que llega a
experimentar las personas y la organizacion social. Segin mi experiencia laboral y
profesional considero que la comunicacion es un aspecto que se debe tomar en cuenta
al momento de realizar la rotacion laboral interna para los colaboradores no sientan que

no se le toma en cuenta al momento de tenerlo que enviar a otro puesto de trabajo.
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Analisis y discusion del objetivo especifico 4: Detallar la relacion que existe entre
la satisfaccion y el clima organizacional del personal del Restaurant Polleria
Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

De acuerdo con la tabla 11, el nivel de significacion es mayor al 0.05 (0.498>0.05); lo
que significa que la comunicacion no tiene relacion significativa con el clima
organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.
Resultados que no coinciden con Herrera y Ruiz (2020) quienes en su en su tesis
realizada en la empresa Comdata Group, determind la existencia de principales causas
que ocasionan una rotacion alta del capital humano, considerandose que las que mas
influyen son las remuneraciones bajas y un clima laboral malo; ademas se identifico
otros aspectos como son las pocas posibilidades de crecimiento a nivel profesional,
también se encontr6 las condiciones en que se desarrolla el trabajo, por causas
personales y también una motivacién baja por parte de la empresa; ademas, Tapia
(2020) en su trabajo de tesis sobre el movimiento interno y externo del personal
evidencid que los elementos internos precisos de esta variable fueron el clima o
ambiente de la empresa, las remuneraciones bajas, la satisfaccion en el trabajo y el
compromiso o identificacion; como elementos externos se encontrd a las opciones de
trabajo y las responsabilidades de la familia. Resultados que se sustentan con Nafia
(2017) quien sostiene que se trata del actuar de los colaboradores y que tiene relacion
constante con la productividad de la empresa y lo que necesitan los colaboradores.
También, tiene relacion con el movimiento de personal, la ausencia, la salud tanto fisica
como emocional, el trabajo que realizan y lo que perciben de lo justo en los sistemas
de remuneraciones. Segin mi experiencia laboral y profesional considero que parte de
la rotacion laboral interna es tener en cuenta que se debe llevar a que el trabajador se
sienta cdmodo en el &rea asignada y asi pueda trabajar a gusto lo que conlleva a la

satisfaccion en el trabajo.
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Analisis y discusion del objetivo especifico 5: Explicar la relacion que existe
entre el desarrollo y el clima organizacional del personal del Restaurant Polleria
Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.

Acorde con la tabla 13, el nivel de significacion es superior al 0.05 (0.327>0.05); lo
que quiere decir que la satisfaccion no tiene relacion significativa con el clima
organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022.
Resultados que no coinciden con Aliaga (2019) quien en su estudio llegaron a los
resultados que muestran como factores influyentes, pero de manera negativa en la
rotacion del recurso humano de la empresa donde se realizé la tesis, a los siguientes
aspectos; baja retribucién, no hay politicas de seleccién, carencia de oportunidades de
crecimiento profesional y ausencia de programas de desarrollo capacitacion y
entrenamiento; ademas, Agama (2018) quien en su investigacion determind que las
variables estudiadas rotacion laboral y el clima de la institucion estan influenciadas por
el apoyo del lider y de la organizacion, puesto que estas dos forman las bases para un
buen desempefio de sus trabajadores. Esto se corrobora, ademas, con la correlacién
encontrada entre las dimensiones que tiene el clima de la organizacion con las
dimensiones de la rotacion del personal. Resultados que se sustentan con Lazo y
Velasquez (2017) quienes conceptualizan al desarrollo del personal como el mejor
esfuerzo que realiza el personal para optimizar sus capacidades y puedan dar solucién
a los problemas de la organizacion, ademas de que se reten a los cambios que se
presentan dentro o fuera de la organizacion, lo que va ocasionar que el personal
desarrolle sus habilidades y puedan alcanzar logros positivos para la entidad, lo que
conlleva a una capacitacion frecuente del recurso humano para que pueda hacer frente
a los nuevos retos. Segun mi experiencia laboral y profesional manifiesto que es
necesario que como parte de la rotacion laboral interna que se realiza en la polleria
Gonzalitos se tome en cuenta el desarrollo del personal lo que va ayudar a su

crecimiento profesional y por ende a un mejor desempefio laboral.
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9.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1. CONCLUSIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

QUINTA:

SEXTA:

La rotacion laboral interna no se relaciona significativamente en
el clima organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos,
Sullana, Bellavista, 2022; debido que el nivel de significacién es
mayor al 0.05 (0.630>0.05); lo que quiere que se aceptd la

hipétesis nula y se rechazo la hipoétesis alternativa.

El 87.5% del personal encuestado del Restaurant Polleria
Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022., opinaron que la rotacién

laboral interna es de nivel alto.

El 100% del personal encuestado del Restaurant Polleria
Gonzalitos, Sullana, Bellavista, 2022., opinaron que el clima

organizacional es de nivel bueno.

La comunicacion no se relaciona significativamente con el clima
organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,
Bellavista, 2022; debido que el nivel de significacion es mayor al
0.05 (0.498>0.05).

La satisfaccion no se relaciona significativamente con el clima
organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,
Bellavista, 2022; debido que el nivel de significacion es mayor al
0.05 (0.327>0.05).

El desarrollo no se relaciona significativamente con el clima
organizacional en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,
Bellavista, 2022; debido que el nivel de significacion es mayor al
0.05 (0.764>0.05).
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9.2. RECOMENDACIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

QUINTA:

SEXTA:

Se recomienda al duefio del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana,
Bellavista realizar una adecuada gestion parta que al momento de
realizar la rotacion del personal de manera interna no influya en el
clima de la empresa

Se recomienda que antes de realizar la rotacion interna del personal
del Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista, se les
comunique para que los colaboradores no lo perciban como algo
negativo.

Se recomienda seguir fortaleciendo el clima de la empresa para que
se mantenga en el nivel encontrado y los colaboradores sientan un
ambiente agradable de trabajo.

Disefiar estrategias que permitan que exista una buena
comunicacion entre todos los miembros de la empresa lo cual
favorecera al mejor desarrollo de las funciones de los trabajadores.
Implementar estrategias de motivacion que contribuya a que los
colaboradores se sientan contentos e identificados de trabajar en el
Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista.

Se recomienda establecer politicas de desarrollo y crecimiento
profesional para que los trabajadores permanezcan mas tiempo
laborando en el Restaurant Polleria Gonzalitos, Sullana, Bellavista

y asi no se tanga que estar cambiando de personal.
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