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RESUMEN

En la actualidad la cultura organizacional es un factor relevante para las empresas, ya que posee
influencia en la productividad y la satisfaccion de los colaboradores. Asimismo, es una de las
primordiales causas de rotacion de personal, lo que genera inconvenientes perjudiciales en las
organizaciones.

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion de la cultura
organizacional con la rotacion de personal en una empresa de entretenimiento y juegos al azar.
La metodologia fue de tipo bésica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel
correlacional. La poblaciéon estuvo conformada por 300 colaboradores de la empresa y la
muestra fue de 169 colaboradores. Se emple6 como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario.

Los resultados obtenidos fueron Rho Spearman = 0.796; p=000 (< 0.05), por lo que se
acepto la hipdtesis alterna, la cultura organizacional se relaciona con la rotacion de personal.
Ademas, la cultura organizacional se relaciona con los costos de rotacion de personal
(Spearman = 0.822; p =.000) y con el ausentismo (Spearman = 0.796; p =.000). Se concluyo
que la cultura organizacional se relaciona con la rotacién de personal en una empresa de

entretenimiento y juegos al azar, en el distrito de Los Olivos, Lima 2018.

Palabras clave: cultura organizacional, rotacion de personal, ausentismo, costos de rotacion
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CAPITULO I. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

En tiempos actuales la cultura organizacional es un factor relevante en toda empresa, ya
que posee un gran impacto en la moral, la productividad y la satisfaccion de los
colaboradores. Asimismo, es una de las principales causas de rotacion de personal, lo que

genera inconvenientes perjudiciales en las compafiias.

En el ambito internacional, se puede destacar a Arroba y Arroba (2016) quienes
mencionan que “hay muestras del vinculo entre la cultura organizacional y la rotacion del
personal, donde pretenden mejorar la cultura con la finalidad de disminuir la rotacién de
su organizacion que esta en analisis, y de este modo ir mejorando la gestion del area de

talento humano” (p. 14).

Ante tal hecho, se justifica que las empresas procuren hacer mejoras en la cultura
organizacional y disminuir la rotacion de personal. En consecuencia, la gestién
empresarial se vera optimizada. Motivo por el que la presente investigacion se ha
enfocado en ampliar los conocimientos sobre cultura organizacional y rotacion de

personal y esclarecer la importancia de estos para las empresas.

Por otro lado, Cujar, Ramos, Hernandez y L6pez (2013) indican que “la cultura
organizacional ha obtenido bastante prioridad por el lado interno de las empresas, ya que
fue el punto céntrico de varias investigaciones por diferentes autores” (p. 351). Los
analisis respecto cultura organizacional cambian desde las distintas afirmaciones
culturales como las creencias, valores, ritos, historias, etc., incluso la funcion del gerente
como trasmisor de la cultura de las empresas. Saber de mencionados comportamientos
manifiesta porque algunos cambios y tacticas que se realizan en las empresas fracasan y

otros de ellos tienen buenos resultados.

En el ambito nacional, Mendoza (2018) infirié en el estudio estadistico de
LinkedIn que el giro o rotacion de talento llego a una tasa promedio de 10.9% durante el
afo 2017. Lo que da a entender que por lo menos de 10 empleados, uno se retira o
renuncia a su trabajo. También en el sector medio donde estan las empresas que brindan

entretenimiento y servicios profesionales; llegaron a una tasa de 11.4% (pp. 1-2).
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Asimismo, Jauregui (2018) menciond que es relevante que los habitos que se
Ilevan a cabo realicen del trabajo una experiencia en el que los individuos sientan tener
un aprendizaje de ello y ademas lo disfruten, pero sobre todo que les permita progresar.
A esto las organizaciones deben de inclinarse a hacer permanecer una cultura y un
ambiente laboral bueno, sobre todo evitar los indices de giro o rotacion en empresas (p.
2).

Observando la realidad en la empresa en estudio se deduce que no existe la
adecuada cultura y ademas la gestion de su talento humano no efectlia los procesos
adecuados en su seleccidn, lo cual trae consigo personal no apto para el perfil del puesto
ocasionando elevados indices de rotacion de personal, no obstante, ello también es
causado por la cultura organizacional que emplea la empresa, ya que por ende existen
colaboradores que por cuenta propia deciden renunciar a su puesto laboral. Con lo citado
anteriormente, se estima la conveniencia de conocer los beneficios de aplicar una eficiente
cultura organizacional a fin de su repercusion en un indice menor de rotacion de personal

de la empresa de entretenimiento y juegos al azar.
Antecedentes internacionales

Castillo y Sabando (2018) en su tesis titulada Estudio de la incidencia que tiene la
rotacion de personal en la productividad de la compafiia exportadora del sur en el
periodo 2014 al 2017, para optar por el titulo de Ingeniero Comercial por la Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil, Ecuador. Su objetivo general fue evidenciar y analizar
la incidencia que tiene la rotacion de personal en la productividad de la compafiia
Exportadora del Sur. La metodologia tuvo un nivel descriptivo y correlacional, con un
enfoque mixto. La poblacion estuvo conformada por 78 empleados que laboran en la
empresa y la muestra fue el total de la poblacion. La técnica empleada fue la entrevista,
la observacion y anélisis documentario utilizando como instrumento la guia de entrevista,
guia de observacion y ficha de analisis documentario. Se concluyd que mediante un
analisis correlacional se pudo comprobar que existié una relacion baja entre las variables
de rotacion de personal y productividad. Del mismo modo, la rotacion de personal que
presento la compaiiia exportadora del sur tuvo una incidencia del 17% en la productividad

lo cual se pudo especular que existieron otras variables que estén teniendo una mayor

Vargas Carhuaricra, L. Pag. 11



A

e
UNIVERSIDAD “Cultura organizacional y rotacion de personal en una empresa de
PRIVADA el NORTE entretenimiento y juegos al azar, en el distrito de Los Olivos, Lima 2018”

afectacion en la productividad. También se observo que en los meses en donde se dio una
mayor incidencia de rotacion de personal fue en junio con un 13.64%, mayo con un
porcentaje de 4.41% y diciembre con un porcentaje de 3.51%, es en estos meses en donde
se produce una mayor rotacion de personal y en donde se evidencio que la variable objeto

de estudio tiende a mayor proporcionalidad.

De lo antes mencionado, se debe priorizar el levantamiento de informacién sobre
teorias relacionadas a la rotacion de personal, productividad, remuneracién, ambiente
laboral y demaés variables que tengan relacion con la satisfaccion laboral del colaborador

como lo manifiesta la literatura.

Cifuentes (2017) en su tesis titulada Anélisis de factores que influyen en la
rotacién de personal en una empresa del rubro de alimentos y bebidas, para optar por el
titulo de Magister en Gestion de Personas y Dinamica Organizacional por la Universidad
de Chile. Su objetivo general fue identificar y determinar cuéles son las diferentes causas
de rotacion de los baristas dentro Juan Valdez. La metodologia de la investigacion tuvo
un enfoque cualitativo con un nivel descriptivo y disefio no experimental. Ademas, la
poblacién estuvo conformada por 6 baristas que pertenecian a la empresa en un rango de
3 a6 meses y la muestra fue el total de la poblacién. La técnica empleada fue la encuesta,
entrevista y observacion utilizando como instrumento un cuestionario, guia de entrevista
y la guia de observacién. Se concluyé que mediante el levantamiento de informacién se
determind una baja remuneracion y las extensas horas laborables entre jovenes
universitarios que deben repartir su tiempo entre el trabajo y sus estudios, el indice de
rotacion se incrementa en los meses de vacaciones de las universidades y por tanto la
rotacion se eleva entre un 28 y 30% por mes, también se afirmoé que la mayor rotacion se
encuentra localizada en los baristas que estuvieron de 1 a 3 meses con el 33%, seguido
del 16% con 1 mes de duracion y del 14% de 1 a 3 semanas dentro de la compafiia Juan
Valdez.

En efecto una de las causas que mas afecta a la rotacion es el personal estudiantil
dentro de la empresa, puesto que en un corto plazo renunciaban, y a medida que

avanzaban en sus estudios, querian dedicarse a su profesion.
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Villegas (2017) en su tesis titulada Impacto de la cultura organizacional sobre la
satisfaccion laboral. Caso empresa farmacéutica ubicada en Guacara estado Carabobo,
para optar por el titulo de Magister en Administracion del trabajo y Relaciones Laborales
por la Universidad de Carabobo, Venezuela. Su objetivo general fue analizar el impacto
que la cultura organizacional ejerce sobre el nivel de satisfaccion de los trabajadores que
laboran en una empresa farmacéutica, ubicada en Guacara, Estado Carabobo. La
metodologia de la investigacion estuvo compuesta bajo una modalidad de campo con un
nivel explicativo de disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por 21
personas que integran en la organizacion y la muestra fue el total de la poblacion. La
técnica empleada fue la revision documental, observacion directa y encuesta utilizando
como instrumento ficha de resumen, guia de observacion y un cuestionario. Se concluy6
que el 40% de las personas que laboraban en la empresa el tema comunicacional y
axiomatico no es una prioridad para esta empresa, convirtiéndose este factor higiénico en
una oportunidad de mejora, seguido de que no existe uniformidad en cuanto a dar el
mismo tipo de informacién a todos por igual, lo cual contradice los principios de equidad
necesarios para que los trabajadores sean productivos, ademas se evidencio que el 30%
de los encuestados demostraron poco interés dentro de la organizacién en cuanto a su

desarrollo y crecimiento.

Por lo tanto, fue de suma importancia recomendar al personal de la gerencia
proponerse definir y fomentar una cultura organizacional a sus colaboradores con
caracteristicas propias de un determinado prototipo y actuar en forma coherente con la

filosofia y planes estratégicos que desean lograr.

Alvarado (2015) en su tesis titulada La cultura organizacional y su incidencia en
el indice de rotacién de personal de la empresa Coral Hipermercados, para optar por el
titulo de Magister en Direccidn de Recursos Humanos y Desarrollo Organizacional por
la Universidad del Azuay, Ecuador. Su objetivo general fue determinar la incidencia de
la cultura organizacional de la empresa Coral Hipermercados en los indices de rotacion
de personal. La metodologia tuvo un enfoque cualitativo y cuantitativo de tipo aplicada y
con un disefio no experimental. Ademas, tuvo una poblacion de 1300 personas
pertenecientes a la empresa y la muestra fue de 297 personas. La técnica empleada fue la

encuesta y la entrevista utilizando como instrumento un cuestionario y guia de entrevista.
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Se concluy6 que se pudo detectar el grado de incidencia de la cultura organizacional
dentro de la empresa arrojando que un 72, 67% de las personas que alli laboraban sus
iniciativas y sugerencias no fueron tomadas en cuenta, al igual que el 86% del personal
afirma que el trato que les brindaban sus jefes no era el mejor, logrando de esta manera
que un 76% de los encuestados pensaron alguna vez en renunciar, seguido de que mas del
90% de los entes no estaban conforme con el salario, de la misma manera el 81,33% de
los colaboradores confirmaron que la empresa no se preocupd por brindarles capacitacion

y desarrollo de su personal.

Ciertamente fue esencial que la empresa tome mas atencion de su personal debido
a que fueron los principales en hacer funcién de todas las areas, sobre todo llevar un buen

trato hacia sus entes para que se pueda lograr los objetivos que se requeria.

Diaz (2013) en sus tesis Identidad organizacional y Rotacion de personal (estudio
realizado en empresas que se dedican a la venta de acabados de construccion, en el
municipio de Quetzaltenango), para obtener el titulo de Psicdloga
Industrial/Organizacional por la Universidad Rafael Landivar. Su principal objetivo fue
determinar de qué manera influye la identidad organizacional en la rotacion de personal
en las empresas que se dedican a la venta de acabados de construccion. La metodologia
de la investigacion fue de nivel descriptivo, asi mismo se utilizo la fiabilidad de
proporciones, como método estadistico. Su poblacién estuvo constituida por 70 personas
y la muestra correspondi6 a 60 empleados que pertenecen a diferente nivel
socioecondmico, nivel académico y grado civil. Su técnica que se empled para la
recopilacién de datos fue la encuesta y como instrumento se utilizo el cuestionario de 25
preguntas en escala Likert. Se concluy6 principalmente la influencia que posee la
identidad organizacional sobre la rotacion del personal, es por la motivacién personal, la
comunicacion, el compromiso, el trato y la satisfaccion de los colaboradores en la
compariia. También, en relacion a los resultados que se obtuvieron, el nivel de identidad
organizacional de los colaboradores con las organizaciones dedicadas a las ventas de
acabado de construccion es minimo. Finalmente se comprende la relevancia de
implementar planes estratégicos a fin de que la identidad organizacional de los
trabajadores sea mas eficiente que es importante implementar un plan de estrategias para

mejorar la identidad organizacional de los colaboradores.
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Antecedentes nacionales

Avila, Guerra y Mendoza (2017) en su tesis titulada La rotacion laboral no deseada:
causas y consecuencias en organizaciones empresariales. analisis de una empresa
peruana de consumo masivo, para optar al titulo de Licenciado en Gestidn, con Mencion
en Gestion Empresarial. Su objetivo general fue analizar las causas y consecuencias de la
rotacion laboral no deseada a nivel operativo en la empresa peruana de consumo masivo.
La metodologia fue de tipo aplicada, bajo una modalidad de investigacion de campo, con
un enfogue mixto. Asimismo, presenta un disefilo no experimental, y un nivel
correlacional. Ademas, su poblacion fue de 316 trabajadores; y su muestra fue censal. La
técnica fue la encuesta. Se concluy6 que los motivos de giro o rotacion de los trabajadores
vinculada con los operarios considerados como talento y aquellos que no son
considerados de esta forma, si son desiguales. Por una parte, el operario que tiene talento
sale de la organizacion por circunstancias imprevistas de su entorno personal algo no
faciles de sobrellevar, es decir shocks. En la mayoria de veces estas ocasiones que le
pasan a los trabajadores con talento son negativos, ya que no tienen otra opcion que
abandonar el trabajo. Los resultados obtenidos arrojan que el 43% de estas decisiones,
tienen que ver con los temas salariales, en otras palabras, que el operario que opta por
dejar el trabajo lo hizo por no estd de acuerdo con su pago que adquiere cada mes.
También el 35.8% de los colaboradores actuales no esta satisfecho con pago mensual,
pero si esta satisfecho con los beneficios extra salariales; sin embargo, cabe mencionar

que el 40.5% no esta conforme con ambas variables

Rodriguez (2016) en su tesis titulada Rotacion de personal y desempefio laboral
de los colaboradores en los 6rganos jurisdiccionales - Moyobamba, 2016, para optar por
el titulo de licenciada en Administracion por la Universidad César Vallejo. Su objetivo
general fue evaluar la rotacion de personal y su influencia en el desempefio laboral de los
colaboradores en los 6rganos jurisdiccionales — Moyobamba, 2016. La metodologia fue
de tipo basica con disefio no experimental con un corte transversal. Ademas, su poblacion
estuvo conformada por 55 colaboradores del Poder Judicial y su muestra fue censal. Con
respecto a la técnica fue la encuesta por variable y su instrumento el cuestionario. Se
concluy6 que hay continuamente rotacion con los trabajadores, sobre todo a aquellos que

tienen bastante tiempo de brindar sus servicios, la complacencia de ellos se acorta en sus
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actitudes y emociones. Es importante proponer expectativas de superacion, para que de
esta manera se logre un elevado nivel de satisfaccion o complacencia en el interior de la
empresa, teniendo la certeza que los colaboradores estén de acuerdo con la probabilidad
de progresar y de que en algin momento seran rotados. De igual forma, el jefe de un area
especifica de la empresa, es quien se encarga de subordinar y brindar accesos a la
ejecucion de las actividades de los trabajadores, tratando de crear un vinculo para saber
reconocer sus habilidades, capacidades, aptitudes y necesidades de cada individuo que
tienen a cargo. Por ultimo, en su comprobacién de hipotesis se evidencio que segun los
resultados, muestran que existe un vinculo bastante fuerte, debido a que el valor adquirido
fue de 0.937, también la significancia es de 0.000, lo que nos da a entender que es
significativa, y por tal motivo se niega la hipotesis nula y se afirma la hipotesis alterna,

en otras palabras si hay una relacion entre la rotacion de personal y el desempefio laboral.

Garcia (2015) en su tesis titulada Relacién de la cultura organizacional en la
satisfaccion laboral de los trabajadores del area administrativa de la empresa grupo
Garcia Toledo Sac, Arequipa 2015, para obtener el titulo de Licenciado en
Administracion de Empresas por la Universidad Catélica Santa Maria. Su principal
objetivo fue determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la empresa Grupo Garcia Toledo
SAC, Arequipa 2015. La metodologia empleada fue de tipo basica, bajo una modalidad
de campo y bibliografica y de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 200
trabajadores administrativos de la empresa y la muestra fue censal. La técnica empleada
fue la encuesta y su instrumento el cuestionario. Se finiquitd que existe relacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral del personal. Por otra parte, seguidamente
de haber examinado la cultura organizacional en relacién a los individuos de la
organizacion hay un vinculo adecuado con varios factores de la Organizacion como:
clima, grupos, la estructura, equipo, funciones y érganos. Por ultimo, el 55% de los
encuestados se encontraron de acuerdo y un 45% en desacuerdo; lo que muestra que la
gran porcion del personal esta parcialmente de acuerdo en que la compafiia certifica su
desemperio, en otras palabras, hay un procedimiento de reconocimiento de su labor por

los dirigentes y por lo tanto no hay un indice elevado de rotacion de personal.
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Mejia y Cachay (2015) en su tesis titulada La cultura organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Pillcomarca, periodo 2013, para optar al titulo de Licenciado en Administracion. Su
objetivo general fue determinar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pillco marca. La metodologia
fue de tipo aplicada, bajo una modalidad de investigacién de campo, con un enfoque
mixto. Asimismo, presenta un nivel explicativo y descriptivo. Ademas, la poblacion fue
51 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca y la muestra fue censal, por
ende, se utilizo todos los datos de la poblacidn. La técnica fue la encuesta, observacion y
el instrumento cuestionario, guia de observacion. Se concluyd, que la municipalidad
distrital de Pillcomarca, tiene una débil cultura administrativa, ya que la institucién
considera los procesos y la formalidad de los trabajos fijados como una norma, pero lo
cultura empresarial que existe en la institucién no es muy conocida por los trabajadores,
y esto sucede ya que la mayoria de ellos recién se reincorporan a la empresa. Asi mismo
los colaboradores de la municipalidad, manifiestan que la funcion que tiene la cultura
organizacional es traspasar una orientacion de identificacion a los colaboradores. En los
resultados adquiridos, se observé que los colaboradores son el 69%, ya que respondieron
que los procedimientos de trabajo intervienen en el desenvolvimiento de los trabajadores.
Por otro lado, el 31 % indicaron que los procesos no intervienen en su desenvolvimiento

laboral.

Véasquez (2014) en su tesis titulada Modelo de gestion de recursos humanos y la
rotacion de personal de la empresa Adecco Peru S.A-oficina Cartavio 2014, para optar
al titulo de licenciado en administracion. Su objetivo general fue proponer un modelo de
gestion de recursos humanos para reducir la rotacién de personal en la empresa Adecco
S.A-oficina Cartavio. La metodologia fue de nivel descriptivo, con un enfoque
cualitativo. Asimismo, presenta un corte transversal. Ademas, su poblacion fue de 80
trabajadores Adecco S.A — oficina Cartavio; y su muestra fue censal. La técnica utilizada
fue la encuesta. Se concluy6 que, el modelo de gestion de RR. HH tiene un rol bastante
importante para retener a los trabajadores mas meritorios de la empresa, habiendo una
influencia que se vincula con una mejoria en la aminoracion de giro o rotacion de
personal, cooperando al avance progresivo de la organizacion. De la misma manera, las

organizaciones tienen que saber cudales son las técnicas que genera buenos resultados,
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para hacer permanecer o retener a los trabajadores y considerar la necesidad de disefiar
acumuladores de técnicas apropiadas para un contrato grupal conformado por los
trabajadores mas valiosos. Ademas, las técnicas de RR. HH son el principal que las
organizaciones pueden predominar, sistemas y guiar los conocimientos, las habilidades,
actitudes, efectos y comportamientos de los trabajadores para que hagan de forma
adecuada sus labores, y de esta manera, se logre los propositos empresariales. Por dltimo,
se tuvo como resultado que el 82% de los encuestados valoran que hay demasiado giro
del personal, mientras que el 29% valoran todo lo contrario; y el 36% piensan que son
bastantes mondtonos las actividades que se realizan, mientras que el 9% opinan que no

es nada rutinario o0 monotono ciertos que haceres.

Bases Tedricas

Variable 1: Cultura organizacional
De acuerdo con Molina (2016) sefial6 que:

La cultura organizacional es un proceso de estimacion y suposicion de aspecto implicito
o explicito, en otras palabras, interviene y moldea en el sentido donde los individuos se
dirigen e interrelacionan. Ademas, se evidencia en el objetivo, intencidén, manera de
liderar, método de funcidn, sistemas de sancién y motivacion, tecnologia que la empresa

acepta y pone en practica (p. 19).

Para Robbins y Judge (2017) precisaron que “La cultura organizacional se detalla como
una técnica de procesos de importancia compartida por las personas, donde esto permite
diferenciar a la organizacion, en el cual implica a la seleccion, alta gerencia y socializacion” (p.
527).

Por otro lado, Chiavenato (2017) afirmé que “Es la forma en que se vinculan las
personas, las caracteristicas resaltantes, los supuestos inferiores, los anhelos y los temas

importantes de las interrelaciones humanas que son parte de la empresa” (p. 305).

Vargas Carhuaricra, L. Pag. 18



A

ap
| 4 UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

Para Sandoval (2012) sefial6 que:

Esta constituye con un conjunto de reglas de convivencia que sin ser expresadas en

forma evidente se ha transformado en la manera de hacer las cosas. Asi, quien desee

modificar la cultura de un equipo paras hacerlas mas efectiva o adaptarla a una nueva

situacion deberd reformular ese conjunto de reglas que se juegan sin cuestionario (p.

37).

Caracteristicas de la cultura organizacional

Segun Robbins y Judge (2017) afirmaron que:

Se encuentran siete caracteristicas principales que sintonizan la naturaleza de la cultura

dentro de una empresa:

Innovacion y toma de riesgo, nivel donde se impulsa a los colaboradores hacia

la innovacion y toma de riesgo.

Atencién a los detalles, nivel donde se da atencion a los trabajadores y estos

deben demostrar analisis, precision y atencion por cada detalle.

Orientacion a los resultados, es el nivel en donde la alta gerencia se enfoca
netamente por los resultados, méas no visiona los procesos que se emplearon para

alcanzarlos.

Orientacion a la gente, es el nivel donde los de gerencia perciben los efectos de

los resultados con respecto a los trabajadores de la compafiia.

Orientacion a los equipos, hace referencia a la importancia que le dan a las

actividades en equipo laborales.

Dinamismo, es el grado en donde los colaboradores son dindmicos y muestran

su nivel competitivo.
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- Estabilidad, hace referencia a las labores organizacionales que presenta una
compaiiia y donde este le da mayor realce al status quo mas no al crecimiento

(p. 527).

Para Chiavenato (2017) expresoé que:
La cultura organizacional posee seis caracteristicas primordiales:

- Uniformidad de los comportamientos contemplados; las interrelaciones entre los
integrantes se identifican por un lenguaje comun, terminologia propia y rituales relativos

en relacion a las conductas y divergencias que se sostienen a lo largo del periodo.

- Normas; son los patrones de lineamientos y comportamiento acerca de la forma de

realizas las cosas, en otras palabras, sobre el cumplimiento de las normas.

- Valores dominantes; existen principios que salvaguardan la compafiia y que
posteriormente se espera que todos los integrantes los compartan, por ejemplo, la
calidad del producto, baja ausencia y alta eficiencia.

- Filosofia; hace referencia a las normativas o politicas que las creencias muestran hacia

el trato que se debe dar a colaboradores y clientelas.
- Reglas; guias constituidas que hacen referencia al comportamiento en la empresa.

- Clima organizacional, la sensacion que propaga la compafiia, la interaccion entre los
individuos y el trato dado a clientes y suministradores, lo cual nos da el concepto

humano dentro de la compafiia. (p. 307).

Para Villanueva (2011) menciond que “La creacion de la cultura es el resultado de las
interacciones humanas entre las personas. El contexto objetivo, implicito y explicito, en el que
se desenvuelve la organizacion determinada los procesos psicosociales de generacion de cultura

organizacional” (p. 29).
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Tipos de culturas y perfiles organizacionales
Segun Villanueva (2011) indic6 que:

En lo que defini6 como la esencia conjunta y necesaria de lo que debe soportar de

organizacion eficiente Cultura basada en la confianza y apoyo mutuo.
= Cultura basada en reglas y procedimientos.
= Cultura basada en objetivos a alcanzar.
» Cultura basada en la innovacion (p. 8).
Importancia de la cultura organizacional
Segun Werther y Davis (2014) mencionaron que:

La calidad de vida organizacional es el entorno, el ambiente que se respira en una
organizacion. Hay empresas que tiene “buen ambiente” y otras que lo tienen “malo”.
Desafortunadamente, se piensa que poco se puede hacer para modificar los factores que
conforman el clima laboral; pero son muchas las medidas que pueden tomarse para

mejorarlo (p. 308).
Segun Llanos (2016) menciond que:

La cultura organizacional como todo aquello que identifica una organizacion y la
diferencia de otra que sus miembros se sientan parte de ella, ya que profesan los mismo
valores, creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual y ceremonias. Todos

estos aspectos estan intrinsecamente relacionados al clima organizacional (p. 80).
Funciones de la cultura organizacional
Para Ritter (2008) defini6 que:

Las principales funciones de la cultura organizacional son:
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La identificacion, se refiere a la funcidn que ejerce de la cultura la personalidad
de la empresa. De la misma forma en que cada persona tiene un caracter

particular, cada organizacion tiene su perfil propio.

La integracion, se refleja desde el consenso de las suposiciones basicas. De esta
manera, la cultura reafirma la comprension basica general, como ejemplo los

temas basicos de organizacion.

La coordinacion, se encarga de coordinar los procesos segun la aplicacién de
valores y normativas. Permite aumentar, en los colaboradores, la libre accion y
toma de decisiones, puesto que ellos mismos definen lineamientos, por criterio

propio, su actitud frente a las metas y los valores de la empresa

La motivacidn, el trabajo recobra sentido mediante la cultura organizacional, de
manera que puede motivar de manera importante a la organizacion desde adentro

hacia afuera (pp. 44 — 45).

Valores organizacionales

De acuerdo con Gareth (2017) afirmé que:

Se conocen 2 tipos de valores:

Valor terminal, corresponde a un status final o resultado esperado que los individuos
pretenden lograr. La empresa podra adquirir cualquier valor terminal, o sea,
adoptarlos como principios: fiabilidad, innovacién, moralidad, excelencia, calidad,

responsabilidad, economia.

Valor instrumental, corresponde a un tipo de actitud esperado. Los tipos de actitud
que las empresas cultivan, se incluyen respeto por la tradicién, trabajo arduo,
cautela, creatividad, autoridad, honradez, disposicion de asumir riesgos, capacidad

de sostener un estandar elevado (p. 178).

Vargas Carhuaricra, L. Pag. 22



A

e
“Cultura organizacional y rotacion de personal en una empresa de
DNIVERSIDAD entretenimiento y juegos al azar, en el distrito de Los Olivos, Lima 2018”

PRIVADA DEL NORTE
Dimensiones de cultura organizacional
De acuerdo con Robbins y Judge (2017):
Dimensidn 1: Seleccion

El explicita propdsito del proceso de seleccion radica en identificar y hallar a personas
que presenten el conocimiento, la capacidad y las habilidades para alcanzar un
desempefio exitoso. Por lo tanto, la seleccion se convierte en un tema de dos intereses,
que posibilita al colaborador y al solicitante impedir una disconformidad y mantener la
cultura de una organizacion apartando a quienes, para bien o mal, debiliten u

problematicen sus valores esenciales (p.537).
Dimensidn 2: Alta gerencia

“Las acciones de la alta gerencia poseen también un efecto caracteristico en la cultura
organizacional. A partir de lo que dicen y hacen, los directivos de altos rangos instituyen

principios que se filtran a través de la compafia” (p.538).
Dimensién 3: Socializacion

“Latotal relevancia no se da en que tan bueno sea el trabajo de reclutamiento y seleccién
gue ejecute una organizacion, los colaboradores nuevos requieren de un apoyo para una rapida

adaptacion a la cultura existente, y esa es la principal funcion de la socializacion” (p. 538).
Variable 2: Rotacion del personal

Definicion

Para Cabrera, Ledezma y Rivera (2011):

La rotacion de personal es el retiro voluntario e involuntario permanente de una
organizacion. Puede ser un problema, debido al aumento de los costos de reclutamiento,
de seleccion, de capacitacion y de los trastornos laborales. No se puede eliminar, pero
se puede minimizar, sobre todo entre los empleados con un alto nivel de desempefio y

de los dificiles de reemplazar (p. 85).
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Segun Chiavenato (2011) menciond que:

Se refiere a la fluctuacion de personal en una empresa y su entorno; es decir, el cambio
de una persona entre la empresa y el ambiente se delimita por el volumen de personas
que entran y egresa de la empresa. La rotacion de personal es expresada a través de un
porcentaje entre las entradas y salidas de la cifra promedio de colaboradores, en un
tiempo especifico. Generalmente la rotacion se centra en indices por mes o afo, lo que

hace posible comparar a fin de diagnosticar otorgar o prevenir algun pronoéstico (p.116).

Figura 1.2. La rotacion del personal

Realimentacion

de datos
Comparacion #=————

Medio Contral Medio
ambiente ambiente
[
Recursos "
—=  [ngresps ———* e ———2 Separaciones ———=
U

Fuente: Chiavenato, 2011, p. 118.

De acuerdo con Santillan y Navarro (2008) la definieron como “la fluctuacion de
personas de una empresa Y el espacio, o sea, la cifra de colaboradores que entran y salen de una

empresa” (p.90).
Determinacion del Costo de la Rotacion de Personal
Segun Ortiz, Enriquez y Buentello (2015) indicaron que:

El sistema que permite ahorrar recursos, sin arriesgar metas o resultados logrados, es
rico en posibilidades estabilidad y sostenimiento. Se sabe que, uno de las tantas metas
de un sistema es la defensa propia. Conocer hasta qué punto una organizacion soportara

la rotacion de personas, sin riesgos graves, es una barrera que las organizaciones
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evaluaran acorde a sus analisis e intereses. La rotacion de personal incluye costos

primarios y costos secundarios (p.57).

Figura 1.3. Tipos de costos ocasionados por la rotacion

DE PERSONAL DE LA ROTACION DE PERSONAL
Costos de registro y documentacion Reflejos de la produccion
Costo de reclutamiento y seleccién Reflejos en la actitud del personal
Costo extra-laboral
Costos de integracion Costo extra-operacional
Costo extra-inversion
Costo de desvinculacion Pérdidas en los negocios

Fuente: Ortiz, Enriquez y Buentello, 2015, p. 57

Diagnostico de las causas de rotacion de personal

Segun Ortiz, et al (2015) sefialaron que:

Son variados los factores que intervienen en la rotacion, entre ellos, la falta de ajuste
entre el colaborador y jefe, los principios de la empresa, el entrenamiento no adecuado
del colaborador, el bajo sueldo, la politica de la empresa (reconocimiento, inspeccién
del desempefio, tiempo libre, entre otros) que fragmentan la satisfaccion hacia el
empleo, entre otros. Estos factores son dependientes y usualmente generan una elevada

rotacion (p. 58).
Indice de rotacion
Segun Santillan (2015) indic6 que:

Se refiere a la asociacion en porcentajes de las admisiones y la desvinculacion del
personal, se relaciona con el promedio de colaboradores de una empresa durante un

tiempo determinado.
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= Cuando haya un indice muy reducido se estancaran y envejeceran los miembros

de la organizacion.

= Cuando haya un indice muy alto habra mucha fluidez que pudiese ser negativa

para la organizacion (ausencia de estabilidad) (p.55).
Férmula para calcular la Rotacion
Segun Galicia (Citado por Santillan, 2015) sefial6 que
La formula para determinar la rotacion es:
Rotacion Mensual: Bajas Aplicadas Mensuales x 100 Personal Activo
Rotacion Acumulada: Bajas Aplicadas Acumuladas x 100 Personal Activo

Figura 1.4. Formula para calcular la Rotacion

R=Bx100 o R:BNixmo

En donde: R= indice de rotacién (%)

B= NUmero de bajas
N= Promedio de personas en nomina, en el periodo considerado
1= Numero inevitable de bajas (muerte, reducciones de personal)

Fuente: Galicia (citado por Santillan, 2015), p. 56.
Dimensiones de rotacién de personal
Dimensidn 1: Costo de la rotacion del Personal
Segun Chiavenato (2011) indico que:

Ante un sistema con eficacia respecto al logro de metas para las que se elabord, es
relevante conocer de qué manera se usaron los bienes disponibles para lograrlas; es

decir, la eficiencia en el uso de recursos. El sistema que ahorra sus bienes sin poner en
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riesgo sus metas o logros, posee méas probabilidad de ser permanente y estable. Se sabe

que una de las metas de toda organizacion es la defensa propia y sobrevivir (p. 121).
Dimension 2: Ausentismo
Segun Chiavenato (2011) indicé que:

El ausentismo se define como la ausencia o falta de algin colaborador al puesto de
trabajo. Ampliamente se refiere a la sumatoria de los intervalos en los que el empleado

no se encuentra en su trabajo, independientemente del motivo (p.124).
1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢Como se relaciona la cultura organizacional con la rotacién de personal en una empresa

de entretenimiento y juegos al azar, en el distrito de Los Olivos, Lima 2018?

1.2.2. Problemas especificos

¢Como se relaciona la cultura organizacional con los costos de la rotacion de personal
en una empresa de entretenimiento y juegos al azar, en el distrito de Los Olivos, Lima
2018?

¢ Como se relaciona la cultura organizacional con el ausentismo en una empresa de

entretenimiento y juegos al azar?
1.3. Objetivos
1.3.1.Objetivo general

Determinar la relacion de la cultura organizacional con la rotacién de personal en
una empresa de entretenimiento y juegos al azar en el distrito de Los Olivos, Lima
2018.
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1.3.2.Objetivos especificos

Definir la relacion de la cultura organizacional con los costos de la rotaciéon de
personal en una empresa de entretenimiento y juegos al azar en el distrito de Los
Olivos, Lima 2018.

Diagnosticar la relacion de la cultura organizacional con el ausentismo en una
empresa de entretenimiento y juegos al azar en el distrito de Los Olivos, Lima 2018.

1.4. Hipotesis
1.4.1. Hipotesis general

La cultura organizacional se relaciona con la rotacion de personal en una empresa
de entretenimiento y juegos al azar en el distrito de Los Olivos, Lima 2018.

1.4.2. Hipotesis especificas

La cultura organizacional se relaciona con los costos de la rotacion de personal en
una empresa de entretenimiento y juegos al azar en el de distrito Los Olivos, Lima
2018.

La cultura organizacional se relaciona con el ausentismo en una empresa de

entretenimiento y juegos al azar en el distrito de Los Olivos, Lima 2018.

Vargas Carhuaricra, L. Pag. 28



A

e
UNIVERSIDAD “Cultura organizacional y rotacion de personal en una empresa de
PRIVADA el NORTE entretenimiento y juegos al azar, en el distrito de Los Olivos, Lima 2018”

CAPITULO Il. METODOLOGIA
2.1. Tipo de investigacion

La investigacion a desarrollar sera de tipo basica, ya que pretende aportar conocimientos
cientificos actualizados, sobre las variables cultura organizacional y rotacion de personal, para

el provecho de futuras investigaciones, desde un contexto tedrico.
Segun Valderrama (2015), la investigacion basica:

Se conoce también como una investigacion teorica, pura o fundamental. Se enfoca a
integrar un conjunto organizado de informacién cientifica, sin generar necesariamente
resultados para que se utilicen en la practica de forma rapida. Obtiene datos de la
realidad para que de esta manera se acreciente el conocimiento teorico - cientifico, y se

logre descubrir leyes o principios.
Enfoque de la investigacion

La investigacion se realizé bajo un enfoque cuantitativo, puesto que, una vez recopilados los

datos, se midieron numéricamente y analizaron estadisticamente las variables.

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) sefialaron que el enfoque cuantitativo
consiste en la utilizacién de datos, para afirmar o negar la hipotesis, de acuerdo a la medicién

en nimeros y estudios estadisticos, con el objetivo de generar normas de comportamiento.
Disefio de investigacién

El estudio fue disefiado de manera no experimental, puesto que no se adulter6 ninguna variable

0 bien, no hubo manipulacion de las variables en estudio.

De acuerdo con Hernandez, et.al. (2014) indicaron que se puede establecer como una
investigacion que se realiza sin necesidad de manipular las variables deliberadamente. Es decir,
estd compuesta de aquellos estudios que no tiene modificacion intencional de la variable

independiente, para ver su influencia en la otra variable.
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Nivel de investigacion

La investigacion tendrd un nivel correlacional, ya que pretende conocer la relacién o
vinculacion entre las variables cultura organizacional y rotacion de personal, en un contexto

especifico; en este caso en una empresa de entretenimiento y juegos al azar.
Segun Bernal (2010) afirmo que:

Uno de sus primordiales objetivos es revisar las interacciones entre dos 0 mas variables,
sin la necesidad de explicar que una sea causa de la otra. En otras palabras, examina
algin vinculo, pero no asociaciones causales, en las que una modificacion influye

directamente en un cambio de la otra.
Corte de la investigacion

En concordancia con Hernandez, et. al. (2014) comentaron que los cortes de investigacion
transversal obtienen informacion en un solo tiempo. Con el objetivo de estudiar y describir las

variables, su influencia y su relacion, en un determinado momento.

De manera que, la investigacion desarrollada es de corte transversal, pues se ejecutd con
el fin de determinar la interrelacién entre las variables cultura organizacional y rotacion de

personal. Ademas, la informacion fue recopilada en un tiempo Unico y de manera simultanea.
2.2. Poblacion y muestra (Materiales, instrumentos y métodos)

Poblacion

Segln Hernandez, et. al. (2014) “Una poblacion corresponde al conjunto del total de los casos

que coinciden con un grupo de caracteristicas” p. 174.

La poblacion estd constituida por 300 colaboradores que laboran en la empresa de

juegos de entretenimiento y juegos al azar en el distrito Los Olivos, Lima 2018.

Muestra

La muestra estuvo conformada por 169 colaboradores, de acuerdo a la formula para

poblacién finita.
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Segln Herndndez, et. al. (2014). “Pertenece al subgrupo de la poblacion total o el universo,
de donde se obtendran los datos, ademas, debe ser lo méas representativo posible de la

poblaciéon” p.173.

~ NZ2P(1-p)
~(N-1e2+Z2p(1 —p)

n

N= corresponde al tamafio poblacional

Z= corresponde al nivel de confianza que es un 95% y ello representa como z = 1.96
p= representa a la proporcion de la poblacion que es igual a 0.5

e= nivel de error estdndar = 0,05

Se pasa al poner los datos a la formula y resulta el siguiente:

B (300)(1.96)%(0.5)(1 — 0.5)
" =300 — 1)(0.05)% + 1.9620.5(1 — 0.5)

n =169

Se obtiene como muestra 169 colaboradores que participaran en el presente estudio.

2.3.  Técnicas e instrumentos de recoleccion y andlisis de datos

La presente investigacion empled como técnica para la recoleccion de datos la encuesta
y como instrumento el cuestionario, a fin de recaudar la informaciéon necesaria que

posteriormente sera validada y analizada estadisticamente.

Segun Martinez (2012), “La encuesta es aquella técnica que se ejecuta mediante
el cuestionario y se realiza con la finalidad de tener una muestra representativa de los

datos u objeto a investigar” (p.145).

Para validar el instrumento empleado, y que este mida de manera representativa

los datos, se recurriran a expertos para que realicen la validacion correspondiente. La
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confiabilidad de los datos obtenidos, se determinard mediante alfa de Cronbach mediante
el programa SPSS version 24.

De acuerdo con Hernandez et al (2014), afirman que “La confiablidad del
instrumento y la medicion va dirigido al nivel en que su aplicabilidad sucesiva al mismo

objeto, individuo o grupo arroja resultados iguales” (p.200).
2.4. Procedimiento

Para el andlisis de la informacion se realizard en principio, un analisis descriptivo, que
contemplard los resultados estadisticos, plasmados en graficos y tablas segun los
resultados obtenidos de las encuestas. Segin Hernandez, et.al. (2014) afirman que “el
primer cometido es describir las cifras, valores o los datos obtenidos de las variables”

(p.282).

Seguidamente se procedera a constatar la hipotesis y determinar si existe relacion

0 no entre las variables, mediante el software estadistico SPSS 24.

Conforme a Hernandez, et.al (2014) afiaden que el analisis inferencial “se refiere

a la estadistica para tener una proyeccion de parametros y comprobar hipotesis” (p.299).
2.5 Aspectos éticos

El presente estudio se desarrollé bajo los valores y principios éticos de toda
investigacion cientifica, con el fin de garantizar la autenticidad del estudio y preservar el
derecho de autor. En consecuencia, se emplearon citas y su respectiva referencia acorde

a los lineamientos de redaccion estilo APA.
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CAPITULO IIl. RESULTADOS

Anadlisis de confiabilidad

Tabla 3.1. Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,861 32

Fuente: Software Spss v.24

Con respecto al analisis de fiabilidad mediante el SPSS, se empled a 50 colaboradores, por el
cual los resultados evidencian el coeficiente Alfa de Cronbach con un valor de 0.861, lo que
permite constatar que el instrumento empleado para la recoleccion de datos es confiable para el

presente trabajo de investigacion.
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PRIVADA DEL NORTE

N

Analisis descriptivo

Variable 1: Cultura Organizacional

Tabla 3.2. Distribucion de frecuencia de la cultura organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MEDIO 72 42,6 42,6 42,6
ALTO 97 57,4 57,4 100,0
Total 169 100,0 100,0

Fuente: Software Spss v.24

Porcentaje

MEDIO ALTO

Figura 3.1. Diagrama de barras de la variable cultura organizacional

Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede observar que el 57,40% de los colaboradores
de la empresa juegos de entretenimiento y juegos al azar en el distrito Los Olivos, Lima 2018
consideraron que la cultura organizacional posee un nivel alto, y el 42,60% consideraron que

se encuentra en un nivel bajo respecto la variable mencionada.
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N

Dimension 1: seleccion

Tabla 3.3. Distribucion de frecuencia de la dimension seleccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MEDIO 7 4,1 4,1 4,1
ALTO 162 95,9 95,9 100,0
Total 169 100,0 100,0

Fuente: Software Spss v.24

Porcentaje

4,14%
I_'—I
MEDIO ALTO

Figura 3.2. Diagrama de barras de la dimension seleccion.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede observar que el 95,86% de los colaboradores
estima en un nivel alto respecto la seleccion de personal en la empresa de entretenimiento y
juegos al azar en el distrito Los Olivos, Lima 2018, mientras que un 4,14% consider6 en un

medio nivel sobre la dimensién ya indicada.
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N

Dimension 2: alta gerencia

Tabla 3.4. Distribucion de frecuencia de la dimension alta gerencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MEDIO 93 55,0 55,0 55,0
ALTO 76 45,0 45,0 100,0
Total 169 100,0 100,0

Fuente: Software Spss v.24

Porcentaje

Figura 3.3. Diagrama de barras de la dimension alta gerencia.

Interpretacion

Del total de colaboradores encuestados, el 55,03% estimaron en un nivel medio acerca de la
alta gerencia en la empresa de entretenimiento y juegos al azar en el distrito Los Olivos, Lima

2018, mientras que el 44,97% consideraron a un nivel alto respecto la dimensién mencionada.
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N

Dimensién 3: socializacion

Tabla 3.5. Distribucion de frecuencia de la dimensidn socializacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 13 7,7 7,7 7,7
MEDIO 76 45,0 45,0 52,7
ALTO 80 47,3 47,3 100,0
Total 169 100,0 100,0

Fuente: Software Spss v.24

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Figura 3.4. Diagrama de barras de la dimension Socializacion.

Interpretacion

De los 169 colaboradores encuetados, el 47,34% consideraron a un alto nivel respecto la
socializacion en la empresa de entretenimiento y juegos al azar en el distrito Los Olivos, Lima
2018, mientras que el 44, 97% indicaron en un nivel medio y solo el 7,69% estimaron en bajo

nivel sobre la dimensidn sefialada.
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PRIVADA DEL NORTE

N

Variable 2: rotacion del personal

Tabla 3.6. Distribucion de frecuencia de la variable rotacion del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 1 ,6 ,6 ,6
MEDIO 73 43,2 43,2 43,8
ALTO 95 56,2 56,2 100,0
Total 169 100,0 100,0

Fuente: Software Spss v.24

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Figura 3.5. Diagrama de barras de la variable rotacion del personal.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede observar que el 56,21% de colaboradores
encuestados consideraron en un alto nivel respecto la rotacion de personal en la empresa de
entretenimiento y juegos al azar en el distrito Los Olivos, Lima 2018, mientras que el 43,20%
considerd a un nivel medio y solo el 0,59% estimaron a un nivel bajo sobre la variable ya

indicada.
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N

Dimensidn 1: costo de rotacion del personal

Tabla 3.7. Distribucion de frecuencia de la dimensidn costo de rotacion del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 2 1,2 1,2 1,2
MEDIO 75 44.4 44,4 45,6
ALTO 92 54,4 54,4 100,0
Total 169 100,0 100,0

Fuente: Software Spss v.24

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Figura 3.6. Diagrama de barras de la dimensidn costo de rotacion del personal.

Interpretacion

Del total de colaboradores encuestados, se puede observar que el 64,44% consideraron que el
costo de rotacion del personal posee un nivel alto, mientras que el 44,38% sefialaron que se
encuentra en un nivel medio y solo el 1,18% estimaron en un bajo nivel, sobre la dimension
mencionada en la empresa de entretenimiento y juegos al azar en el distrito Los Olivos, Lima
2018.
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Tabla 3.8. Distribucion de frecuencia de la dimensién ausentismo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 4 2,4 24 2,4
MEDIO 69 40,8 40,8 43,2
ALTO 96 56,8 56,8 100,0
Total 169 100,0 100,0

Fuente: Software Spss v.24

Porcentaje

[ 12,37%_|
BAJO MEDIO ALTO

Figura 3.7. Diagrama de barras de la dimension ausentismo

Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede observar que el 55,80% de los colaboradores

de la empresa juegos de entretenimiento y juegos al azar en el distrito Los Olivos, Lima 2018,

consideraron que el ausentismo posee un nivel alto, mientras que el 40,83% que se encuentra

en un nivel medio y solo el 2,37% estimaron a un nivel bajo acerca de la dimension sefialada.
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Analisis inferencial
Hipdtesis general

H1: La cultura organizacional se relaciona con la rotacion de personal en una empresa de

entretenimiento y juegos al azar.

HO: La cultura organizacional no se relaciona con la rotacion de personal en una empresa de

entretenimiento y juegos al azar.

Tabla 3.9. Nivel de correlacién de la cultura organizacional en relacion con la rotacion del

personal.
Cultura Rotacion del
organizacional personal
Coeficiente de correlacion 1,000 ,796™
CULTURA Sig. (bilateral) . ,000
ORGANIZACIONAL
N 169 169
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,796™ 1,000
ROTACION DEL Sig. (bilateral) 000
PERSONAL
N 169 169

Fuente: SPSS version 24

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados adquiridos del coeficiente de Rho Spearman, se puede ver que las
variables tienen una significancia menor a 0.05. Por ende, se acepta la hipdtesis alternativa y se
rechaza la hipdtesis nula, en otras palabras, se comprueba la hipotesis general. Para este caso,
la cultura organizacional tiene relacion con la rotacion del personal, en la empresa de

entretenimiento y juegos al azar en el distrito Los Olivos, Lima 2018, con un grado del 0,796.
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Hipotesis especifica 1
H1: La cultura organizacional se relaciona con los costos de la rotacion de personal en una
empresa de entretenimiento y juegos al azar.

HO: La cultura organizacional no se relaciona con los costos de la rotacion de personal en una

empresa de entretenimiento y juegos al azar.

Tabla 3.10. Nivel de correlacion de la cultura organizacional en relacién con los costos de
rotacion del personal.

Costo de
Cultura rotacion del
organizacional personal
Coeficiente de correlacién 1,000 ,822™
CULTURA Sig. (bilateral) . ,000
ORGANIZACIONAL N 169 169
Rho de Spearman Coeficiente de correlacién ,822™ 1,000
COSTO DE ROTACION Sig. (bilateral) ,000
DEL PERSONAL N 169 169

Fuente: SPSS version 24

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados adquiridos del coeficiente de Rho Spearman, se puede ver que las
variables con la dimension tienen una significancia que es menor a 0.05. Por ende, se acepta la
hipotesis alternativa y se rechaza la hip6tesis nula, es decir, se comprueba la hip6tesis especifica
1. Para este caso, la cultura organizacional tiene relacion con los costos de rotacién del personal,
en la empresa de entretenimiento y juegos al azar en el distrito Los Olivos, Lima 2018, con un
grado del 0,822.
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Hipotesis especifica 2

HI: La cultura organizacional se relaciona con el ausentismo en una empresa de entretenimiento
y juegos al azar.

HO: La cultura organizacional no se relaciona con el ausentismo en una empresa de

entretenimiento y juegos al azar.

Tabla 3.1. Nivel de correlacion de la cultura organizacional en relacion con el ausentismo

Cultura

organizacional ausentismo

Coeficiente de 1,000 , 799"
CULTURAORGANIZACI correlacion
ONA Sig. (bilateral) . ,000
N 169 169
Rho de Spearman
Coeficiente de ,799™ 1,000
AUSENTISMO correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

Fuente: SPSS version 24

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados adquiridos del coeficiente de Rho Spearman, se puede ver que las
variables tienen una significancia que es menor a 0.05. Por ende, se afirma la hipotesis
alternativa y se niega la hipétesis nula, es decir, se comprueba la hipotesis especifica 2. Para
este caso, la cultura organizacional tiene relacion con el ausentismo, en la empresa de

entretenimiento y juegos al azar en el distrito Los Olivos, Lima 2018, con un grado del 0,799.
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CAPITULO IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES
4.1 Discusién

La tesis posee como objetivo principal determinar la relacién de la cultura organizacional con
la rotacion de personal en una empresa de entretenimiento y juegos al azar en el distrito de Los
Olivos, Lima 2018, asimismo se busca a la vez la constatacion de las hipotesis, donde se toma
en cuenta que el resultado debe ser menor a 0.05 para rechazar la hipétesis nula y aceptar la
alterna, igualmente el nivel de correlacion debe resultar positivo alto. A continuacion, se
analizard la discusion con los antecedentes de la investigacion para evidenciar la confiabilidad

de los resultados.

En la hipotesis general la significancia bilateral resultdo = 0.000, entonces se aceptd la
hipdtesis alterna que es “La cultura organizacional se relaciona con la rotacion de personal en
una empresa de entretenimiento y juegos al azar”, y ademas el coeficiente de correlacion (Rho
de Spearman) resulté = 0.796. Para el analisis descriptivo se puede observar que el 57,40% de
los colaboradores de la empresa juegos de entretenimiento y juegos al azar en el distrito de Los
Olivos, Lima 2018, consideraron que la cultura organizacional posee un nivel alto, y el 42,60%
consideraron que se encuentra en un nivel bajo respecto la variable mencionada. Ademas, el
56,21% de colaboradores encuestados consideraron en un alto nivel la rotacidn de personal en
la empresa de entretenimiento y juegos al azar, mientras que el 43,20% consider6 a un nivel

medio y solo el 0,59% estimaron a un nivel bajo sobre la variable ya indicada.

Asimismo, para para constatar los resultados, se consider6 los resultados de la tesis
titulada ldentidad organizacional y Rotacién de personal (estudio realizado en empresas que
se dedican a la venta de acabados de construccion, en el municipio de Quetzaltenango). Tuvo
como resultado que la influencia que posee la identidad organizacional sobre la rotacion del
personal, es por la motivacion personal, la comunicacion, el compromiso, el trato y la
satisfaccion de los colaboradores en la compariia. También, en relacion a los resultados que se
obtuvieron, el nivel de identidad organizacional de los colaboradores con las organizaciones
dedicadas a las ventas de acabado de construccion es minimo. Finalmente se comprende la
relevancia de implementar planes estratégicos a fin de que la identidad organizacional de los
trabajadores sea mas eficiente que es importante implementar un plan de estrategias para

mejorar la identidad organizacional de los colaboradores.
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Para la hipdtesis especifica 1, la significancia bilateral resulto = 0.000, entonces se
acepté la hipdtesis alterna que es “La cultura organizacional se relaciona con los costos de la
rotacion de personal en una empresa de entretenimiento y juegos al azar”, ademas el coeficiente
de correlacion (Rho de Spearman) arrojo un resultado de = 0.822. En la estadistica descriptiva,
del total de colaboradores encuestados, se puede observar que el 64,44% consideraron que los
costos de rotacion del personal poseen un nivel alto, mientras que el 44,38% sefialaron que se

encuentra en un nivel medio y solo el 1,18% estimaron en un bajo nivel.

Asimismo, para contrastar la hipétesis 1, se toma en cuenta a los resultados de la tesis
titulada La rotacion laboral no deseada: causas y consecuencias en organizaciones
empresariales. analisis de una empresa peruana de consumo masivo. Finiquitaron que, el 43%
de estas decisiones, tienen que ver con los temas salariales, en otras palabras, que el operario
que opta por dejar el trabajo lo hizo por no esta de acuerdo con su pago que adquiere cada mes.
También el 35.8% de los colaboradores actuales no esta satisfecho con pago mensual, pero si
esta satisfecho con los beneficios extra salariales; sin embargo, cabe mencionar que el 40.5%

no esta conforme con ambas variables

En la hipotesis especifica 2, la significancia bilateral resulto = 0.000, entonces se acepto
la hipétesis alterna que es “La cultura organizacional se relaciona con el ausentismo en una
empresa de entretenimiento y juegos al azar”, ademas el coeficiente de correlacion (Rho de
Spearman) arrojé = 0.799. Asimismo, en la estadistica descriptiva, de acuerdo a los resultados,
se puede observar que el 55,80% de los colaboradores de la empresa juegos de entretenimiento
y juegos al azar consideraron que el ausentismo posee un nivel alto, mientras que el 40,83%
que se encuentra en un nivel medio y solo el 2,37% estimaron a un nivel bajo acerca de la

dimensién sefalada.

De modo que, se constata la hipétesis con la tesis titulada Disefio de un plan que mejore
la retencion del personal administrativo en ventas y servicios S.A. Tuvo como resultado Se
concluyd que para que tenga coherencia, su disefio, en las decisiones que toma la organizacion,
se propone poner en funcionamiento acciones determinadas como, por ejemplo,
comunicaciones en equipo en los distintos puestos administrativos, evidencias aleatorias de
puntos de vistas de los trabajadores con respecto a los resultados adquiridos en el puesto
operativo del programa de mantener el personal. Asi como comunicaciones en grupo que

produzcan expectativas de este trabajo de investigacion aceptado para el campo administrativo,
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unién entre los lideres y sus trabajadores de areas y departamentos; proyectados a establecer la
relacion entre los trabajadores y la organizacion, con el proposito de disminuir fisuras de

respeto, objetividad y ocasionar mas confianza en la realizacion de procedimientos.
4.2  Conclusiones

El objetivo general fue alcanzado, de modo que se determind la relacion de la cultura
organizacional con la rotacion de personal en una empresa de entretenimiento y juegos al azar.
Lo que se comprobo estadisticamente mediante el valor Rho Spearman =0.796 y p < 0.05 igual
a ,000, de modo que se comprobd la hipdtesis alterna y se rechazd la hipdtesis nula,
estableciendo que la cultura organizacional se relaciona con la rotacion de personal en una

empresa de entretenimiento y juegos al azar.

Se alcanz6 el objetivo especifico 1, pues se determind la relacion de la cultura
organizacional con los costos de la rotacion de personal en una empresa de entretenimiento y
juegos al azar, y los resultados permitieron comprobar la hipétesis alterna mediante Rho
Spearman = 0.822 y p < 0.05 igual a ,000. Por lo que la cultura organizacional se relaciona con

los costos de la rotacion de personal en una empresa de entretenimiento y juegos al azar.

Se alcanz6 el objetivo especifico 2, pues se determiné la relacion de la cultura
organizacional con el ausentismo en una empresa de entretenimiento y juegos al azar,
comprobando asi la hipétesis alterna mediante Rho Spearman = 0.799 y p < 0.05 igual a ,000.
Por lo que la cultura organizacional se relaciona con el ausentismo en una empresa de

entretenimiento y juegos al azar.
Recomendaciones

Se recomienda, en primer lugar, establecer una cultura organizacional que permita retener y
potenciar el capital humano de forma positiva, con la finalidad de evitar que sea necesaria la

rotacion del personal, pues la misma no es beneficiosa ni para la empresa ni para el empleado.

Se sugiere que las empresas generen el sentido de pertenencia en los empleados, a fin
de no generar costos de rotacion de personal, esforzarse en satisfacer las expectativas del
empleado y hacerlos mas productivos y capaces, para alcanzar las metas propias y de la

empresa.

Vargas Carhuaricra, L. Pag. 46



A

UNIVERSIDAD

e
“Cultura organizacional y rotacion de personal en una empresa de
PRIVADA DEL NORTE entretenimiento y juegos al azar, en el distrito de Los Olivos, Lima 2018”

Se recomienda mayor y mejor calidad en la comunicacion de la organizacion hacia el
personal, para conocer el entorno en el que se desenvuelve e identificar los motivos que

responden al ausentismo, cuando éste es continuo o no es justificado.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

VARIABLE

azar en el distrito de Los
Olivos, Lima 2018?

Olivos, Lima 2018.

azar en el distrito de Los
Olivos, Lima 2018.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS s DIMENSIONES | INDICADORES | METODOLOGIA
GENERAL
GENERAL GENERAL N
. L Conocimientos
, . La cultura organizacional Seleccion .
¢Como se relaciona a Determinar la relacion de la se relaciona con la Capggldades
cultura organizacional con o . Habilidades Enfoque
L, cultura organizacional con la rotacion de personal en cuantitativo
la rotacion de personal en ., :
una empresa de rotacion de personal en una una empresa de Tipo: basica.
entretenimienpto eqos g | EMPresa de entretenimiento | entretenimiento y juegos al Cultura Toma de Nivel:
azar en el distri)t/c: degLos y juegos al azar en el distrito | azar en el distrito de Los orgamTauo Alta gerencia glf)crlrflcr)(r)]ﬁ?iso correlacional.
on et de Los Olivos, Lima 2018. Olivos, Lima 2018. na g ki Disefio: no
Olivos, Lima 2018? Liderazgo experimental.
. o Influencia Corte: transversal
B ESPECIFICOS ESPECIFICOS ' '
ESPECIFICOS - . o —
. . Determinar la relacion de la | La cultura organizacional Adaptacion i6n:
; o It Poblacion: 300
¢Como se relaciona la L . .
R cultura organizacional con | se relaciona con los costos Socializacion Receptividad colaboradores.
cultura organizacional con - C A t
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empresa de de entretenimiento y juegos empresa de . Justificado inferencial.
entretenimiento y juegos al entoy Jueg °mp . Ausentismo No justificado
al azar en el distrito de Los | entretenimiento y juegos al Presencial




Matriz de operacionalizacion de las variables

Matriz de operacionalizacién

Variables Concepto Dimensiones Concepto Indicadores Ttems
. . . . Conocimientos 1.2
] Radica en identificar y hallar a personas que presenten el conocimiento, la
Seleccidon capacidad y las habilidades para alcanzar un desempefio exitoso (Robbins y Capacidades 34
La cultura organizacional se detalla como una Judge, 2017, p.537). Habilidades 56
técnica _ de procesos de importancia Toma de decisiones 78
| compartida por las personas, donde esto Las acciones de la alta gerencia poseen también un efecto caracteristico en Compromi 9,101
Cultura permite diferenciar a la organizacion, en el Alta gerencia la cultura organizacional. A partir de lo que dicen y hacen, los directivos de ompromiso
organizacional | cual implica a la seleccién, alta gerencia y ?gg;g;ggﬁu'gsgt%i’; pFI)’IgI:(g‘,I?[;IOS que se filtran a través de la compafiia Liderazgo 12,13
socializacion (Robbins y Judge, 2017, p. Influencia 14
527). La total relevancia no se da en que tan bueno sea el trabajo de reclutamiento Adaptacion 1516
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esa es la principal funcion de la socializacion (Robbins y Judge, 2017, p.
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La rotacion de personal es el retiro voluntario Ante un sistema con eficacia respecto Zill logro de metas para las que se Seleccion 1,2
e involuntario permanente de una elabord, es relevante conocer de qué manera se usaron los bienes
oraanizacion. Puede ser un problema. debido Costo de disponibles para lograrlas; es decir, la eficiencia en el uso de recursos. El ) 34
9 : P N rotacion del sistema que ahorra sus bienes sin poner en riesgo sus metas o logros, posee Registro '
al aumento de los costos de reclutamiento, de personal mas probabilidad de ser permanente y estable. Se sabe que una de las metas
Rotacion de seleccion, de capacitacion y de los trastornos de toda organizacion es la defensa propia y sobrevivir (Chiavenato, 2011, Desvinculacion 56
laborales. No se puede eliminar, pero se p.121).
ersonal puede minimizar, sobre todo entre los " 78
P empleados con un alto nivel de desempefio y Justificado
de los dificiles de reemplazar (Cabrera, El ausentismo se define_como la auser_1cia o falta de al_gt'm colaporador al
Ledezma y Rivera, 2011, p. 85). Ausentismo puesto de trabajo. Ampliamente se refiere a la sumatoria de los intervalos No justificado 9,10

en los que el empleado no se encuentra en su trabajo, independientemente
del motivo (Chiavenato, 2011, p.124).

Presencial

11,12




Anexo: Cuestionario A
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“Cultura organizacional y rotacion de personal en una empresa de entretenimiento y

El presente cuestionario es un instrumento de investigacion empleado para medir la cultura

organizacional. El cuestionario consta de 20 preguntas y esta dividido en 3 secciones. Las

respuestas son anénimas, debe marca con una X la alternativa elegida. Se consideran las

siguientes escalas: (5) Siempre; (4) Casi siempre; (3) A veces; (2) Casi nunca; y, (1) Nunca.

: o Escalas de
N° Variable: Cultura organizacional e,
calificacion
Dimension 1: Seleccion 4 132
1 ¢Usted (Ud.) considera importante los conocimientos que posee para
el desempefio de su cargo?
5 ¢Ud. considera que comparte sus conocimientos con sus compafieros
en beneficio la empresa?
3 ¢Ud. considera relevante la capacidad de adquirir conocimientos
nuevos?
4 ¢Ud. considera que es importante la capacidad desempefiar con éxito
las labores asignadas?
5 ¢Ud. considera que posee habilidades positivas para desenvolverse en
su puesto de trabajo?
6 ¢Ud. considera que el éptimo desempefio de la empresa requiere de
personal con habilidades positivas?
Dimension 2: Alta Gerencia 4 | 312
5 ¢Ud. considera que la alta gerencia de la empresa posee capacidad de
tomar decisiones acertadas?
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8 | ¢Ud. considera que la toma decisiones las realiza sin dificultad?
9 ¢Ud. considera que tiene compromiso con la empresa y sus
comparieros?
10 ¢Ud. considera que el compromiso total es importante para su
desarrollo en la empresa?
1 ¢Ud. considera que siente compromiso con las actividades de su puesto
de trabajo?
12 | ¢Ud. considera que posee liderazgo?
13 | ¢Ud. considera el liderazgo es clave en las labores que realiza?
14 ¢Ud. considera que es influyente de manera positiva en sus
compafieros de trabajo?
Dimensién 3: Socializacién 2
15 ¢Ud. considera que tiene capacidad de adaptarse facilmente a nuevas
situaciones?
16 | ¢Ud. considera que la adaptacion en la empresa ha sido éptima?
17 ¢Ud. considera que posee receptividad al relacionarse con sus
comparieros de trabajo?
18 | ¢Ud. considera que existe receptividad de los demas hacia su persona?
19 ¢Ud. considera que hay apoyo mutuo entre los colaboradores de la
empresa?
20 | ¢Ud. propicia el apoyo mutuo entre los colaboradores de la empresa?
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Anexo: Cuestionario B
“Cultura organizacional y rotacion de personal en una empresa de entretenimiento y

juegos al azar en el distrito Los Olivos, Lima 2018.”

El presente cuestionario es un instrumento de investigacién empleado para medir la rotacion
de personal. El cuestionario consta de 12 preguntas y estd dividido en 2 secciones. Las
respuestas son andnimas, debe marca con una X la alternativa elegida. Se consideran las

siguientes escalas: (5) Siempre; (4) Casi siempre; (3) A veces; (2) Casi nunca; y, (1) Nunca.

. . Escalas de
N° Variable 2: Rotacion de personal e
calificacion
Dimensién 1: Costo de la rotacion de personal 514 3|21
1 ¢uUd. considera que la empresa emplea costos en anuncios de
periodicos u otros medios para la seleccion de personal?
) ¢Ud. considera que la empresa emplea costos en examenes médicos de
seleccion de candidatos?
3 ¢Ud. considera que la empresa emplea recursos para el registros y
documentacion de personal?
4 ¢Ud. considera que en la empresa emplean recursos para el registro de
incidencias ocurridas con el personal?
5 ¢Ud. considera que en la empresa se generan costos de desvinculacion
en la liquidacién, indemnizacion o beneficios para el colaborador?
6 ¢Ud. considera que la empresa invierte recursos de desvinculacion para
sustituir un colaborador por otro?
Dimension 2: Ausentismo 514 13|2|1
; ¢Ud. considera que ha tenido ausencias justificadas en su puesto de
trabajo?
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g ¢Usted considera que es importante justificar a la empresa cuando se
ausente?
9 ¢Ud. considera que se ha ausentado de su puesto de trabajo en dias
laborables sin justificacion?
10 ¢Ud. considera que en la empresa se tiene control de las ausencias
justificadas o no justificadas?
1 ¢Ud. considera que en dias laborables dedica parte del tiempo a
actividades que no corresponden a su puesto de trabajo?
12 ¢Ud. considera que durante su horario laboral se mantiene concentrada
en las actividades de su puesto de trabajo?

iMuchas gracias!
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