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Introduccion

Al pasar el tiempo las organizaciones son méas conscientes de que para cumplir con los
objetivos y lograr el éxito empresarial el recurso humano es basico e indispensable, y es
importante que cada uno de sus colaboradores se sientan satisfechos desenvolviéndose en
ambientes agradables y con materiales que le faciliten las tareas encomendadas por su jefe
inmediato, pues uno de los factores es apreciar el desempefio de complacencia de cada uno de
ellos. En ese contexto, el trabajador siente una sensacion de agrado con su trabajo, lo que
conlleva a la identificacion e involucramiento con la empresa, por lo que se esfuerzan para
mantenerse laborando en la misma (Cuesta, 2010).

Por otro lado, un aspecto que hoy dia esta siendo estudiado por diversas empresas y/o
investigadores es profundizar el conocimiento sobre las emociones o elementos internos de los
colaboradores que hace que se sientan bien en su labor, es decir, la satisfaccion laboral; pues
se refiere a la diversidad de actitudes manejadas por el personal en relacién a las actividades
que realizan (Galaz, 2003). Ademas, sefiala el autor una organizacién que cuida estos aspectos,
dificilmente experimentard casos de niveles altos de rotacion de personal, considerado este
altimo como uno de los grandes problemas que atraviesa las empresas.

Lo antes expuesto, se ve intimamente ligado a la problematica que enfrenta la empresa
Eulen Acciona S.A.C., la cual fue la unidad de andlisis para la investigacion, debido a ello, este
estudio se baso en abordar sobre la rotacion de personal y la satisfaccion laboral. En ese sentido,
el objetivo que se persigue lograr la presente investigacion es establecer cual es la relacion que
existe entre rotacion de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores Administrativos en
la Empresa Eulen-Acciona SAC, Lima —2022.

La metodologia que se empleo fue la mas conveniente y apropiada para la investigacion,
tuvo un enfoque cuantitativo y tipo basico, nivel correlacional de disefio no experimental de

corte transversal. La poblacion y muestra estuvo conformada por 70 trabajadores del area
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administrativa de la empresa Eulen Acciona S.A.C., quienes participaran voluntariamente en
las encuestas.

Para el desarrollo de la investigacion se realizd por capitulos y en el siguiente orden:

Capitulo | describe el planteamiento del problema tomando en cuenta la realidad
problemética delimitada como objeto de la investigacion, la formulacién del problema tanto el
general como los especificos, la justificacion social, tedrica y metodoldgica y finalmente los
objetivos.

Capitulo Il Marco Teorico, que comprende antecedentes nacionales e internacionales
de la investigacion, las bases tedricas o cientificas, el marco conceptual de las variables y
dimensiones.

Capitulo 111 donde se formuld las hipoétesis, a su vez se realizd la operacionalizacion de
las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

Capitulo IV Metodologia que explica el método, tipo, nivel y disefio de la investigacion,
la delimitacion de la poblacion y la muestra, muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos, y las técnicas de procedimientos y analisis de datos, asi como los aspectos éticos que
se tendra en cuenta durante todo el proceso de investigacion.

Capitulo V sobre resultados, donde se describi6 los resultados mediante tablas y figuras,
luego se presenta la prueba de hipdtesis; con toda la informacion obtenida se realizo el anélisis
y discusion de resultados, conclusiones y recomendaciones.

Por ultimo, se presenta las referencias bibliogréaficas ordenadas alfabéticamente, y los
anexos (matrices, instrumento de investigacion, la data de procesamiento de datos y el
consentimiento informado y evidencias del acopio de datos mediante el cuestionario).

Los autores
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Resumen

La presente tesis titulada Rotacion de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos en la empresa Eulen Acciona SAC, tuvo por objetivo establecer la relacion que
se da entre las variables rotacion laboral y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
mencionada. Para tal resultado se utiliz6 el método cientifico con un enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, tipo bésica, asimismo, se consider6 un tamafio de poblacion y muestra
confirmada por 70 sujetos, puesto que el estudio fue censal; se utilizd el cuestionario como
instrumento de investigacion y como técnica de recoleccion de datos la encuesta. Ademas, se
encontrd que el 44.3% (31) de los trabajadores presentan niveles de rotacion bajo y muy bajo,
asimismo un 50% (35) de los mismos se sienten insatisfechos con sus labores, sobre las dos
variables en base a la evaluacion de sus dimensiones. La investigacion concluy6 que la relacion
existente es significativa (rs=0,986) entre la rotacién laboral y la satisfaccion laboral en la
empresa Eulen Acciona SAC. Ante ello se recomienda que la empresa debera considerar los
resultados obtenidos en la presente investigacion para posteriormente disefiar estrategias que

permita reducir la rotaciéon de personal e incrementar la satisfaccion laboral.

Palabras claves: Rotacion de personal — satisfaccién laboral
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Abstract

This thesis entitled Staff turnover and job satisfaction of administrative workers in the
company Eulen Acciona SAC, had the objective of establishing the relationship between the
variables job turnover and job satisfaction of the workers of the aforementioned company. For
this result, the scientific method was used with a quantitative approach, correlational level,
basic type, likewise, a population size and confirmed sample of 70 subjects were considered,
since the study was census; The questionnaire was used as a research instrument and the survey
as a data collection technique. In addition, it was found that 44.3% (31) of the workers have
low and very low turnover levels, likewise 50% (35) of them feel dissatisfied with their work,
on the two variables based on the evaluation of its dimensions. The investigation concluded
that the existing relationship is significant (rs=0.986) between job turnover and job satisfaction
in the company Eulen Acciona SAC. Given this, it is recommended that the company should
consider the results obtained in this investigation to subsequently design strategies that reduce
staff turnover and increase job satisfaction.

Keywords: Staff turnover — job satisfaction
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Capitulo 1

Planteamiento del Problema

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

En la actualidad, la rotacién de personal es un gran desafio que enfrenta los
ejecutivos y/o responsables de la gestion del personal, debido al dinamismo y
complejidad de medio externo en el cual operan las organizaciones; uno de los
riesgos a la que siempre esta expuesta las empresas es la fluctuacion de personal, lo
cual atenta contra la satisfaccion de los mismos, la productividad y la gestion del
conocimiento en general (Zaballa et al., 2021).

Asimismo, se ha visto que los cambios acelerados que suceden alrededor nuestro
y que influyen en forma decisiva en una organizacion laboral logran que los
conocimientos se transformen en un factor de gran relevancia estratégica para
desarrollar estos. Las actuales circunstancias se encausan a que las organizaciones a
diario sean mas ingeniosas y novedosas, listas para potenciar y convertir en real

ventaja competitiva a los trabajadores. Es por esto que, diferentes teoricos y
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conocedores, estiman que el potencial humano es el mas importante valor en una
organizacion, por esto, se transforma en una meta para la directiva y los expertos que
estan a cargo de llevar correctamente el proceso que logre resultados importantes en
el aspecto social y econdémico.

Por tanto, en base a lo expuesto en el parrafo anterior es indiscutible afirmar que
conseguir el éxito organizacional va depender de la calidad de trabajo de sus
miembros méas que cualquier otro recurso que posee dicha organizacion. En ese
sentido, la rotacion de personal o también denominado fuga de talento es un
problema que va en contra del éxito organizacional. De acuerdo al estudio realizado
por LiveCareer encontr6 que a nivel mundial el 29% de los profesionales renunciaré
a su trabajo actual, y el 41% de la fuerza laboral estan buscando nuevas
oportunidades de empleo para el afio 2022 (La Republica, 2022).

De igual manera, en Colombia en estos Gltimos dos afios impactado por la
pandemia Covid-19, esta experimentando niveles altos de fuga de talento, de acuerdo
a lo mencionado por la directora de la Federacion Colombiana Gestion Humana
(Acrip) sefala que la organizaciones colombianas sufriran una rotacion del 70%
anual, lo cual les provocard un costo altisimo en productividad; asimismo, esto
quivaldria a una pérdida econémica de 20% del salario anual del personal fugado
(La Republica, 2022).

Asi como en Colombia, otros paises en latinoamérica tambien estan
experimentando un problema similar, por lo que, se enfocan en disefiar programas
de beneficio para el trabajador, de modo que puedan aumentar la producvidad en los
mismos. Estos programas estan orientados a mejorar el salario emcional, flexibilidad

en las horas de trabajo, planes de carrera y de salud (Zaballa et al., 2021).
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El Per(, es uno de los paises de toda latinoamerica con mayor indice de rotacion
laboral, con un promedio aproximadamente de 20%, dicho puntaje esta por encima
de la media de la region (10.9%), cifras reveladas de acuerdo al informe de PWC
(Esan Business, 2019). Las causas que originan este problema en nuestro pais puede
ser diversos, sin embargo, las que comunmente se ve cuando el trabajador no
satisface alguna necesidad relacionada a su vida profesional, desequilibrio entre las
espectativas, mejor oferta de empleo o problema de indole personal/profesional.

La empresa Eulen-Acciona S.A.C. es una organizacién dedicada a la prestacion
de servicios para el sector publico; mediante la observacién directa se detecté que
con frecuencia los trabajadores del &rea administrativo toman la decisién de
renunciar y buscar otra oportunidad laboral, debido a planes de compensacion poco
apropiados (salarios que no compensan a los esfuerzos), funciones no definidas, mal
trato de la jefatura, comunicacion informal, formas de evaluacion de desempefio
laboral inapropiadas y falencias en el proceso de seleccion, este Gltimo, ha provocado
que el personal contratado dificilmente se adapta al puesto que ocupa, ya que se hizo
una mala seleccién del personal (candidato elegido no cumple con lo requerido en el
puesto). Adicional aello, se pudo observar en el tiempo transcurrido, fuga de talentos
claves de la empresa, por la inadecuada comunicacion formal, debido en parte a que
no existen politicas claras ni manuales de procedimientos establecidos que fomenten
las buenas précticas de comunicacion.

Ademas, se ha visto que centralizan toda la gestion en la alta gerencia, lo cual
genera insatisfaccion en el personal, por lo que, suelen ser poco participativos entre
departamentos, es decir, la mayoria de las decisiones son tomadas por la gerencia
general, lo que muestra baja confianza por parte de la jefatura hacia los trabajadores

de bajo mando, todo esto hace que dicho trabajador se sienta sin autonomia para
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tomar decisiones y siente estar sometido a una burocracia extrema. Asi como
también, se ha evidenciado que el trabajador se siente insatisfecho por los espacios
fisicos mal distribuidos, ya que no le permite el correcto ejercicio de sus funciones,
lo que da como resultado condiciones no Optimas para el cumplimiento de las metas
y objetivos.

Por otro lado, también se ha observado que la empresa no suele reconocer a sus
trabajadores por su esfuerzo, y ain peor no se esmeran en implementar politicas o
normativas que promuevan la promocion interna (ascensos) de sus trabajadores de
acuerdo a sus méritos, en efecto a ello, muchos de los trabajadores se sienten poco
valorados y prefieren retirarse de ella.

En este escenario, es oportuno desarrollar el estudio sobre rotacion de personal
y satisfaccion laboral de los trabajadores del &rea administrativa de la Empresa
Eulen-Acciona SAC ubicada en el Distrito de Los Olivos, Lima en el afio 2022, el
cual proporcionard informacion suficiente para llevar acabo la presente
investigacion, y, tomar accion y revertir la actual decision en beneficio de la
organizacion.

1.2. Delimitacién del Problema
1.2.1. Delimitacién Espacial
La investigacion se llevd a cabo en la empresa Eulen-Acciona SAC,
ubicado en Calle Santa Elvira, Manzana B, lote 12, Urbanizacion Villasol en
el distrito de Los Olivos, Lima.
1.2.2. Delimitacion Temporal
La investigacion se delimitd temporalmente por extraer datos e

informacidn durante el periodo julio de 2022 al mes de abril del afio de 2023.
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1.2.3. Delimitacion Conceptual

Rotacion de Personal.

Es aquella “fluctuaciéon de personal entre una organizacion y su
ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la organizacion
y el ambiente se determina por el volumen de personas que ingresan y salen
de la organizacion” (Chiavenato, 2007, p. 116).

Satisfaccion Laboral.

“Es aquel conjunto de actitudes generales y positivos del personal
empleado hacia su propio trabajo, la cual es resultado de la evaluacion de sus
caracteristicas” (Robbins y Judge, 2009, p.31).

1.3. Formulacion del Problema
1.3.1.Problema General

¢Cual es la relacion que existe entre rotacion de personal y satisfaccion
laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona
SAC, Lima - 2022?

1.3.2. Problemas Especificos

PE 1

¢Cudl es la relacion que se da entre trato de la jefatura y satisfaccion
laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona
SAC, Lima - 2022?

PE 2

¢Cual es la relacion que se da entre seleccion de personal y satisfaccion
laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona

SAC, Lima - 2022?
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PE 3

¢Cuél es la relacion que se da entre desempefio del personal y
satisfaccion laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-
Acciona SAC, Lima - 2022?

1.4. Justificacion
1.4.1. Justificacion Social

Esta investigacion aporté mediante los resultados y conclusiones que se
obtuvieron; sumado a ello, la toma de decision y acciones que se ejecutd por
parte de la direccion ejecutiva de la empresa Eulen S.A.C., contribuyd con
soluciones acertadas a los problemas actuales y futuras que aqueja a los
colaboradores, de modo que se pueda lograr la felicidad en los mismos,
sentimiento de superacion y el rendimiento en su area de trabajo, con lo que se
sentira a gusto de trabajar en la empresa, evitando la rotacién de personal;
asimismo, se aportd a la generacion de estrategias que promuevan el bienestar
social del trabajador, lo cual se manifestd a través del grado de satisfaccion
laboral que presentan los mismos, en efecto, se mejoro las relaciones con los

clientes internos directos y clientes externos indirectos.

1.4.2. Justificacion Tedrica
Esta investigacion se justifica tedricamente, puesto que fortalece el
conocimiento existente sobre la rotacion de personal y satisfaccion laboral;
centra la mirada en la medicion de la rotacion de personal y sus causas en
empresas especialmente del sector servicios, y como esta se relaciona con la
satisfaccion del trabajador; ambas variables se respaldan tedricamente por

diversos autores expertos en el tema, y fueron verificadas estadisticamente.
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Como resultado se obtuvo un nuevo conocimiento cientifico, el cual estarad a

disposicion para estudiantes o futuros investigadores interesados en el tema.

1.4.3. Justificacion Metodologica

El presente estudio utilizé la metodologia mas adecuada que permitio
generar un conocimiento valido y confiable, la cual servird de base para otros
trabajos de investigacion que abordan el tema, ya que se indaga a traves del
método cientifico, situaciones que pueden ser investigadas por la ciencia.
Ademas, se aporté con dos instrumentos de investigacion (cuestionario 1:
rotacion de personal y cuestionario 2: satisfaccion laboral) validados y
confiables, que podran ser utilizados para la medicion de dichas variables en

organizaciones del rubro de servicios.

1.5. Objetivos
1.5.1.Objetivo General
Establecer cual es la relacion que existe entre rotacion de personal y
satisfaccion laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-
Acciona SAC, Lima — 2022.
1.5.2. Objetivos Especificos
OE1
Identificar cual es la relacién que se da entre trato de la jefatura y
satisfaccion laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-
Acciona SAC, Lima — 2022.
OE?2
Fijar cual es la relaciébn que se da entre seleccion de personal y
satisfaccion laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-

Acciona SAC, Lima — 2022.
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OE 3
Conocer cudl es la relacion que se da entre desempefio del personal y
satisfaccion laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-

Acciona SAC, Lima — 2022.
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Capitulo 11
Marco Teorico
2.1.Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Internacionales

(Paredes, 2020) en su investigacion sobre Satisfaccion laboral y rotacion
de personal en una empresa Comercial de Seguros, para optar el grado de
Magister en Gestion del Talento Humano por la Universidad Técnica de
Ambato, Ecuador, tuvo como objetivo general “Realizar un diagnostico de los
factores que existen en la satisfaccion laboral para el mejoramiento del
rendimiento de los trabajadores del area comercial de seguros” (p.19);
asimismo, los resultados al cual llegé es la siguiente:

En base a un enfoque mixto, utilizé métodos y técnicas que corresponden
al enfoque cualitativo como entrevistas, imagenes, observaciones, historias de
vida, entre otros; por otro lado, en el enfoque cuantitativo utilizo el anélisis
estadistico, cuestionarios validados, otros. Asimismo, la poblacion estuvo
conformado por 100 sujetos de estudio, por el tamafio reducido se vio
favorable trabajar con una muestra censal, por tanto, se aplico las encuestas al

total de la poblacion, y se tuvo las siguientes conclusiones: se encontré que el
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nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores en las areas comerciales de las
empresas de seguros es bajo, debido a que no son tomados con la importancia
suficiente en la toma de decisiones en la empresa (sensacion de no contribuir
al cumplimiento de objetivos organizacionales), poco esfuerzo en el desarrollo
profesional, la asignacion de recursos, supervision y motivacion. Asimismo,
se verifico que la satisfaccion laboral esta estadisticamente relacionada con la
rotacion de personal a un nivel negativo alto, por lo que, se encontrd niveles
bajos de satisfaccion en los trabajadores lo que recae en niveles altos de
rotacion.

(Selenne, 2018) en su investigacion titulada Clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de la empresa Flor Encanto Cia. Ltda,
sustentado para optar el titulo de Psicologa Industrial por la Universidad
Central del Ecuador, tuvo como objetivo general “determinar el clima
organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral debido a los diferentes
problemas que se han presentado en la empresa” (p.16). Para lograr dicho
objetivo se utiliz6 la metodologia siguiente:

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, utiliz6
los métodos deductivo, inductivo y estadistico; asimismo, su poblacién estuvo
delimitado por 70 sujetos, que constituye a su vez la muestra (censal). Como
conclusion se tuvo lo siguiente: Se encontr6 que el clima organizacional
influye de forma directa en la satisfaccion de los trabajadores de la empresa
Flor Encanto Cia. Ltda., ademéas se evidencio que existe un buen clima
organizacional en dicha empresa (adecuado), en efecto los colaboradores

demostraron tener un alto grado de satisfaccion con su centro de trabajo; por
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lo tanto, también se puede decir que si el clima organizacional es pésimo, el
nivel de satisfaccion del personal seré bajo.

(Nufiez, 2020) en su investigacion titulada Clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la Empresa Systemarket,
sustentado para optar el titulo profesional de Ingeniero Comercial por la
Universidad Nacional de Chimborazo, Ecuador, tuvo como objetivo central
“determinar la incidencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa Systemarket” (p.21). Para el lograr el
objetivo planteado se utilizé la siguiente metodologia:

El estudio utilizé el método hipotético deductivo, se enfocd a ser una
investigacién de tipo documental, de campo y descriptiva; el disefio fue no
experimental y de corte transversal, el tamafio de la poblacién estuvo
constituida por 10 trabajadores, por ser un tamafio pequefio se utilizd la
muestra censal. Como conclusién se obtuvo que existe una relacion
significativa (r=0.997) entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la empresa ya mencionada, lo cual nos indica que
mientras el trabajador experimenta un buen clima organizacional entonces sus
niveles de satisfaccion se incrementara en la misma proporcion.

(Benalcazar, 2020) en su tesis Satisfaccion laboral y desempefio de
personal en la empresa Luminex Resources, sustentado para optar el grado de
Maestro en Desarrollo del Talento Humano por la Universidad Andina Simon
Bolivar, Quito, tuvo como objetivo general “realizar la evaluacion de
desempefio al personal, medir la satisfaccion laboral e identificar si existe
relacion entre ambas variables” (p.13), para lo cual utiliz6 la metodologia

siguiente:
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El enfoque del estudio fue cuantitativo, de nivel descriptivo —
correlacional, disefio no experimental transversal, asimismo, se trabajo con 48
personas que forman parte de la empresa, siendo esta un nimero reducido se
utilizd la muestra censal a quienes se les encuesto, ya que el instrumento de
recoleccion de datos fue el cuestionario estructurado. Como conclusion se
obtuvo que la satisfaccion de personal de ambos sexos de la empresa se da en
un nivel alto, puesto que solo el 8% demuestran estar insatisfechos; asimismo,
respecto al desempefio de personal se ha encontrado que la mayor parte de los
trabajadores de la empresa tienen un buen desenvolvimiento y solo una cifra
reducida 29% tienen un desempefio bajo, especialmente esto sucede en
personal que llevan laborando mas de 2 afios. Ademas, se identifico que existe
una relacioén directa y significativa entre satisfaccion y desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Luminex.

(Buendia, 2017) en su tesis denominado Satisfaccion laboral y rotacién
de personal del departamento de ventas en una empresa comercial de Quito,
sustentado para optar el titulo profesional de Psicdloga con mencion
Organizacional por la Escuela de Psicologia, Ecuador, tuvo como objetivo
general “Analizar la relacion entre satisfaccion laboral y la rotacion de
personal del departamento de ventas de una empresa comercial” (p.19), para
lo cual emple6 la metodologia siguiente:

El estudio serd descriptivo con un enfoque cualitativo y cuantitativo,
debido a ello los datos se acopiaran sin ninguna medicion numerica; ademas,
la poblacion estuvo constituida por el total de trabajadores del departamento
de ventas de la empresa ya mencionada, y para la muestra fue extraida diez

colaboradores que estan trabajando méas de un afio. Se concluye que, la
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satisfaccion de los trabajadores se relaciona con la rotacion de personal, dicha
relacion se da a un nivel negativo medio, lo cual indica que en cierta medida
si existe altos niveles de satisfaccion en los trabajadores la rotacion de personal
sera saludable para la empresa. Sin embargo, existe variables como
productividad y ausentismo que guardan relacion con la satisfaccion de los
trabajadores, por ello relacion entre las variables de estudio se da a un nivel
negativo medio.
2.1.2. Antecedentes Nacionales

(Acufia y Arista, 2020) en su tesis titulado Satisfaccion laboral y
rotacion de personal en una empresa de seguridad del Norte del Pais,
sustentado para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion
por la Universidad Privada del Norte, Per(, cuyo objetivo se basd en
“determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion del personal
de una empresa de Seguridad del Norte del Pais” (p.08), para lograr con el
objetivo planteado se utilizé la metodologia siguiente:

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, con diseio no
experimental, transeccional y de nivel correlacional, para el acopio y anélisis
de datos, utiliz6 una muestra de 60 colaboradores, quienes participaron
voluntariamente en las encuestas; para lo cual se utiliz6 el cuestionario con
escala de SL-SPC para medir el nivel de satisfaccion laboral y, por otro lado,
se empled la escala de Jacobs y Roodt para medir la rotacion de personal.
Finalmente, el estudio concluye en que un 40% de total de los trabajadores
presentan insatisfaccion con sus labores, y la rotacion de los colaboradores se
da a un 36.7%; ademas, se identificoO que existe relacion significativa (rs=-

0.642) entre ambas variables, dicha relacion corresponde a ser negativa
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considerable, lo cual significa mientras los colaboradores se sientan
satisfechos con sus labores el nivel de rotacion de personal se mantendra en
niveles bajos.

(Ruiz M., 2019) en su tesis denominado Satisfaccion laboral y Rotacion
de personal en la Unidad de Gestion de una Institucion Educativa, sustentado
para optar el titulo profesional de Licenciada en Administracién de Empresas
por la Universidad de Huanuco, Perti, cuyo objetivo consistié en “determinar
de qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con la rotacion de personal
en la Unidad de Gestion de una L.E.” (p.12), para lo cual empleo la metodologia
siguiente:

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo, de
disefio no experimental, asimismo, el tamafo poblacional estuvo constituida
por 97 colaboradores entre contratados y nombrados, y la muestra determinada
fue 50 sujetos, quienes participaron en las encuestas. Por Gltimo, concluye en
que la satisfaccion laboral se relaciona de forma inversa con la rotacion de
personal, ya que el 52% de los trabajadores no se sientes satisfechos por la
poca estabilidad que les brinda la institucién, ademas, se identificé que el
indice de rotacion de personal es el 80% en estos Gltimos meses. Ademas, se
encontrd que el 48% de los empleados se sienten insatisfechos por las
recompensas y/o remuneracion injusta, ya que no va acorde a las actividades
que realiza.

(Pérez, 2018) en su investigacion titulada Satisfaccion laboral y rotacion
de personal en la plaza organica de una Casa de estudios superior, sustentado
para optar el grado de Maestro en Gestion Pablica por la Universidad Cesar

Vallejo, Lima, cuyo objetivo se baso en “establecer la relacion existente entre
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la satisfaccion laboral y la rotacion de personal nombrado y contratado de una
Casa de estudios superior” (p.41), para el cual se emple6 la metodologia que a
continuacion se detalla.

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo —
correlacional, no experimental de corte transversal, siendo asi, se emple¢ el
cuestionario como instrumento para la recoleccion de datos, y las encuestas
que fue aplicada a un total de 58 trabajadores quienes forman parte de la
muestra censal. Como conclusién se obtuvo que las recompensas justas se
relacionan de forma significativa (r=0.441, p=-0.000) con la rotacion de
personal, lo que hace posible afirmar que mientras las recompensas son las
maés adecuadas Y justas para el trabajador entonces la rotacion del personal se
vera disminuido. Ademas, se hall6 que las condiciones de trabajo se relacionan
de manera significativa (r=-0.402) con la rotacion de personal en la Casa de
estudios superior de Madre de Dios, lo que significa en cierta medida cuando
mejor sea las condiciones de trabajo menor sera los niveles de rotacion de
personal.

(Schaefer y Salazar, 2018) en su tesis titulado Satisfaccion laboral y
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en una empresa de
combustible, sustentado para optar el titulo profesional de licenciado en
Administracion por la Universidad San Ignacio de Loyola, Lima, cuyo
objetivo consistio en “determinar si la satisfaccion laboral se relaciona con el
desempefio de los trabajadores administrativos de la empresa comercial”
(p.33), para lo cual tuvo en cuenta la metodologia siguiente:

El estudio por su finalidad corresponde a ser de nivel correlacional, con

enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y transversal; por tanto, utilizd
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una muestra de 181 trabajadores de un total de 341 que viene a ser el tamafio
poblacional, sobre la muestra determinada se aplicO las encuestas para el
acopio de datos. Como conclusion se obtuvo que la relacion existente entre
satisfaccion laboral y desmepefio laboral es significatica (p=0.000), con lo cual
se ha pudo demostrar que a mayor sea la satisfaccion de los colaboradores
mejor sera su desempefio laboral en sus puestos de trabajo.

(Alvarado y Moscoso, 2020) en su investigacion sobre Capacitacion y
satisfaccion laboral del personal administrativo de teleoperadores de Call
Centers, sustentado para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion por la Universidad San Ignacio de Loyola, Lima, cuyo
objetivo consistio en “determinar la relacion entre la capacitacion laboral y la
satisfaccion laboral del personal de teleoperadores de call centers” (p.26), para
lo cual utilizo la siguiente metodologia.

Se utilizé un enfoque cuantitativo, debido a que se paso en la recoleccion
de datos y procesamiento del mismo para la comporbacion de las hipotesis,
por su finalidad fue de nivel correlacional de disefio no experimental de corte
transversal; asimismo, la poblacién estuvo constituida por 200 colaboradores
quienes tambien formaron parte de la muestra (muestra censal) con la finalidad
de obtener mayor significancia de los resultados. Como conclusion se obtuvo
que la capacitacion laboral tiene una estrecha relacion con la satisfaccion del
trabajador, en base a ello se afirma que si la empresa se preocupa en promover
el darrollo de habilidades y conocimientos de sus mienbros orientado a los

objetivos, la satisfaccion de estos aumentaria en la misma proporcion.



2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Rotacion de Personal

La Organizacion y su Ambiente.
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Como se sabe las organizaciones operan como un sistema abierto, puesto

que se caracteriza por el constante flujo de recursos para generar resultados

propuestos. Por un lado, las organizaciones importan diversos recursos y

energia del ambiente externo, entre estos tenemos: Materias primas,

financiamiento, agua, energia eléctrica, pedidos de clientes, informacion,

empleados, equipos, entre otros. Por otro lado, la organizacion exporta al

ambiente externo el resultado final de sus operaciones y procesos de

transformacion en forma de bienes, servicios, desperdicios, entrega a clientes,

informacion, ganancias, materiales usados, basura, equipos en desuso que

deben reemplazarse, empleados, entre otros (Chiavenato, Administraciéon de

recursos humanos, 2007). En efecto se genera una relacion entre ellas, la cual

se presenta graficamente a continuacion:

Figura 1

Relacion entre la organizacion y su medio externo
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-Materia prima
-Técnologia
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-Producto final
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-Personal
-Desechos, etc.

- J

Nota: La figura representa la interaccién de la organizacién con su medio

externo (sistema abierto). Elaboracién propia en base a (Chiavenato,

Administracion de recursos humanos, 2007).
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Entre los recursos que importa la organizaciéon y lo que exporta, debe
existir un flujo equilibrado para mantener las operaciones y procesos de
transformacion de forma ideal (bajo control y satisfactorios). Si encaso los
insumos y/o recursos importados fueran mayores a las salidas, lo que sucedera
en la organizacion es el congestionamiento de los procesos, se existencia
excesiva de los resultados se almacena y se paralizan. En caso contrario, si los
insumos de entrada son menores a las salidas, la organizacion carecera de
recursos para la transformacion y reducird los niveles de produccién. Sin
embargo, si las entradas como las salidas de los recursos se mantienen en
constante equilibrio, la organizacion contara con los insumos suficientes para
la transformacion y para ser exportados al ambiente externo.

No obstante, entre esta relacion también se encuentra la fluctuacién del
personal, entre los que ingresan y salen de la organizacion, a esto se llama
relacion entre el mercado de RH y el mercado de trabajo.

Interaccién entre el Mercado de RH y el Mercado de Trabajo.

Para entender que relacién existe entre el mercado de recursos humanos
y el mercado de trabajo, primero se explicara en que consiste cada una de ellas.
Por un lado, el mercado de recursos humanos consiste en aquel conjunto de
individuos (candidatos reales y potenciales) aptos para el trabajo en un
momento y lugar determinado; en cuanto al mercado de trabajo podemos decir
que esta constituido por todas las organizaciones (empresas, instituciones, etc.)
que brindan oportunidades de empleo (Cuesta, 2010).

En vista que estos dos grupos son mercados, pues funcionan de esa
forma, por lo que, se puede ver la variacion de ofertas y demandas de empleos

y recursos humanos, para ello existe cuatro casos: (1) cuando existe una baja
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oferta de empleos y baja oferta de recursos humanos como resultado se
obtendra un minima interaccion entre el mercado de trabajo y el mercado de
recursos humanos y se veré la recesién econémica; (2) en caso que exista baja
oferta de empleos y una elevada oferta de recursos humanos provocara poca
interaccion entre el MT y MRH, ademas se reflejard problemas de recesion y
desempleo; (3) cuando existe una elevada oferta de empleos y una elevada
oferta de recursos humanos, en efecto se vera una intensa interaccion entre el
MT y MRH, desarrollo econémico y absorcion de personal; finalmente, (4) en
el caso de que exista una elevada oferta de empleos y baja oferta de recursos
humanos, consecuentemente se vera poca interaccion entre el MT y MRH, y
empleo pleno.

Estos cuatro casos se muestran graficamente a continuacion:

Figura 2
Interaccion entre el mercado de RH y el mercado de trabajo
Df?.r‘ta Elevada oferta de empleos Elevada oferta de empleos
Baja oferta de recursos humanos Elevada oferta de recursos humanos
=} Poca interaccion entre MT (mercado de Intensa interaccion entre MT y MRH
m .
9 trabajo) y MRH (mercado de Desarrollo econémico y absorcion de
= recursos humanos). personal
1]
o Pleno empleo
S
o Baja oferta de empleos Baja oferta de empleos
s Baja oferta de recursos humanos Elevada oferta de recursos humanos
Minima interaccion entre MT y MRH Poca interaccion entre MT y MRH
L] Recesion econémica Recesion y desempleo
Demanda
Demanda #® ® Oferta
Mercado de RH

Nota: Entre los cuatro cuadrantes existe un punto medio (punto de equilibro)
de interaccion de los mercados (MRH y MT). (Chiavenato, 2007, p. 117)

De acuerdo a la figura anterior, si nos ubicamos en el primer cuadrante,
donde se caracteriza por una intensa interaccion entre el mercado de trabajo y

el mercado de recursos humanos, esto es visto desde un micro enfoque como
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sintoma de una alta rotacion de personal en las organizaciones, lo cual tiene
ventajas y desventajas para la misma.

Rotacién de Personal y su Clasificacion.

Al hablar de rotacion de personal nos referimos a aquella fluctuacion de
personas que ingresan y salen (voluntaria o involuntaria) de una organizacion
(Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2007). Para mantener un
equilibrio entre ellas, es fundamental que dicha organizacion disefie
mecanismos de control sobre ellas, esta se logra a través de la

retroalimentacion o feedback.

Figura 3
Rotacién de Personal
Realimentacion
de datos
Comparacion
Media Control Medio
ambiente ambiente
Recursos )
—e Ingresgps ~——® humanos —————=® SGepparaciones ————*@

Nota: Las separaciones del personal puede ser de forma voluntaria o
involuntaria. (Chiavenato, 2007, p. 118)

Las organizaciones estan expuestas a un proceso continuo y dindmico de
entropia negativa para mantener su integridad y persistir en el mercado; es
decir, que pierden energia y recursos, por lo cual necesitan alimentarse de méas
energia y recursos para mantener un equilibrio entre las mismas. La rotacion
es el flujo de entradas y salidas de individuos de una organizacion, las entradas
compensan las salidas, lo cual significa que, para cada salida del personal
corresponde la contratacion de uno nuevo como reemplazo. Por lo tanto, el

flujo de salidas que pueden ser separaciones, despidos y/o jubilacion, se debe
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compensar con un flujo proporcional y equivalente de entradas (contratar
nuevos trabajadores) (Chiavenato, 2009).

Como se explico todo estd en funcion a las salidas o separaciones del
personal, entendemos por separaciones cuando un trabajador deja de ser parte
de una organizacion; por tanto, las separaciones se clasifican en lo siguiente:

Separacion por iniciativa del trabajador. Consiste basicamente en la
decision de renunciar por parte del trabajador, ya sea por motivos personales
y/o profesionales, lo cual conlleva a culminar la relacién contractual con la
organizacion. La decision de separarse depende de dos aspectos: (1) la primera
esta relacionado al grado de satisfaccion del empleado con su organizacion, y
la (2) segunda esti relacionado a otras oportunidades atractivas que el
trabajador encuentra en el mercado de trabajo (Chiavenato, 2009).

(Robbins y Coulter, 2005) ante este tipo de separacion lo denomina
rotacion voluntaria, es decir, cuando el trabajador renuncia a la organizacion
concientemente. Esto puede ser debido a multiples motivos, pero si es
frecuente, es sintoma de que existe alguna falencia en la organizacion que
provoca la salida del trabajador, entre estas razones puede ser los siguientes:
(a) remunracion o el plan de compensacion que maneja la prganizacion, (b)
ambiente laboral, (c) excesiva exigencia laboral y por ultimo (d) estructura
organizacional poco adecuada para el buen desemvolvimiento del trabajador.

Separacion por iniciativa de la organizacion. Sucede cuando la
organizacion toma la decision de separar a su personal de la organizacion
(despido), generalmente esto se da para poder sustituirlo por otro que sea mas
adecuado para el puesto, para remediar problemas de una mala seleccion o para

reducir fuerza laboral. Las modificaciones en los disefios de puestos provocan
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transferencias, duplicidad de tareas, modificacion en las horas de trabajo, etc.
Por tanto, para minimizar el impacto de esos cambios en la organizacién se
debe realizar lo siguiente: recortar las horas extras, congelar las admisiones de
personal, el trabajo en casa y especialmente el reciclaje profesional a través de
un entrenamiento continuo e intensivo (Chiavenato, 2009).

Sobre este tipo de separacion, (Robbins y Coulter, 2005) sefiala que es
aquella salida del trabajador por motivos que desconoce 0 son ajenos a su
voluntad, es decir, es por decisién de la organizacion, como la jubilacion, el
despido, reubicacion, entre otros.

Causas de la Rotacién de Personal.

Para (Chiavenato, 2007) la rotacion de personal mas que una causa es un
efecto de ciertos facctores internos y externos de la organizacion que influyen
a la actitud y el comportamiento del trabajador; lo cual significa, la rotacion
va depender en mayor o menor medida de ciertos factores, las cuales son las
siguientes:

En cuanto a los factores externos tenemos:

v’ Situacion de la oferta y demanda de los recursos humanos en el

mercado.

v Coyuntura econémica

v' Situacion en el mercado de trabajo (oportunidades de empleo, etc.)

Asimismo, entre los factores internos de la rotacion tenemos:

v' Politica salarial
v" Politica de prestaciones sociales de la organizacion
v Formas de supervision sobre los trabajadores

v Oportunidades de crecimiento profesional
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v’ Las relaciones humanas dentro de la organizacion

v Condiciones ambientales de trabajo

v" Cultura organizacional

v" Politicas en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal

v" Politica disciplinaria de la organizacion

v Formas de evaluacion de desempefio

v' Politicas organizacionales

Indice de la Rotacion de Personal.

Al hablar de indice de rotacion de personal se basa en el volumen de
ingresos (contratacion de personal) y separaciones (salida) de los trabajadores
disponibles de la organizacion en un periodo determinado y en términos
porcentuales. Existen cuatro formulas matematicas para poder determinar el
indice de rotacién, el uso de cada una de ellas va depender de la finalidad que
tiene la organizacion (lo que quiere medir) (Chiavenato, 2007).

Primer Caso. Cuando se desea medir el indice de rotacion de personal

para la planeacién de recursos humanos, se emplea la siguiente formula:

A+D 100

Indice de rotacién de personal =

PE

Donde:
A=Admisién de personas (entradas)
D=Desvinculacion (separaciones por iniciativa del personal o la organizacion)
PE=Promedio del personal contratado

El resultado de esta ecuacion es el indice de rotacion expresado en
términos porcentuales que circulan en la organizacion en relacion al promedio

del personal contratado en el periodo calculado.
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Segundo Caso. Cuando se desea analizar las salidas del personal y sus
causas, en la ecuacion del indice de rotacion solo se considera separaciones de
personal y no las admisiones (entradas), ya sea por iniciativa de la organizacion

o de los trabajadores, la formula es la siguiente:

Dx100

Indice de rotacion de personal = PE

Tercer Caso. Se da cuando se desea analizar solo las salidas del personal
por iniciativa del trabajador y no aquellas que son por decision de la
organizacion. En ese sentido, se podrd evaluar solo las salidas que son
consecuencias de las actitudes y/o conductas del trabajador.

Cuarto Caso. Es cuando se desea analizar la rotacion por departamentos
o divisiones, la cual también es denominada subsistema, debe haber un calculo
propio del indice de rotacion de personal, para ello se utiliza la siguiente

formula:

A+D
T R+T

Indice de rotacién de personal =

PE

Donde:

R=Recepcion de trabajadores por transferencia

T=Transferencias de otros subsistemas

Este indice refleja en flujo interno de los trabajadores mediante los
distintos subsistemas de la organizacion.

Dimensiones de la Rotacion de Personal.

Esta primera variable rotacion de personal se estudiara entorno a sus tres

dimensiones, las cuales se detallaran a continuacion:
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D1. Trato de la Jefatura. Consiste en aquella conducta que muestra el
lider o jefe frente a sus trabajadores bajo su mando; el buen o mal trato va
depender de ciertas caracteristicas de la personalidad que posee el lider, como:
respeto, adaptabilidad, empatia, autoconocimiento, entre otros (Cuesta, 2010).

Asimismo, el autor manifiesta algunas conductas de la jefatura que
promueve el buen trato, entre ellas tenemos:

v/ Comunicacion respetuosa, clara, formal y fluida respecto a los

objetivos, las funciones, otros, por parte de la jefatura (lider)

v Promover el dialogo ante conflictos

v" Reconocimiento de los esfuerzos y logros de los trabajadores,

felicitdndoles privado y publicamente.

v’ El trato por parte de la jefatura es con respecto

v' Actitud colaborativa y de apoyo por parte de la jefatura, etc.

D2. Seleccion de Personal. La seleccion es una etapa fundamental
dentro del proceso de la gestion del talento humano, la cual consiste en elegir
al mejor candidato para el puesto disponible con la finalidad de mantener e
incrementar la eficiencia y el desenvolvimiento en sus labores. En tal sentido,
la seleccion persigue la solucién de dos problemas bésicos:

v Adaptacion de la persona en el trabajo.

v’ Efectividad de la persona en el puesto.

No obstante, de acuerdo a lo referido por (Chiavenato, 2007) existen dos
formas de seleccion. (1) la seleccién como proceso de comparacion, la cual
consiste en comparar los criterios de la organizacion (requisitos del puesto por
ocupar) con el perfil de los candidatos que se prensentan. En la siguiente

imagen se ve claramente como se realiza la comparacion.
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Figura 4

Seleccidn de personal como comparacion

X Y
Especificaciones de puestos Caracteristicas del candidato
r ) ( )
Lo que requiere el puesto Lo que ofrece el candidato
A J - A
f . . . . N s — — ~
Analisis y descripcion de puestos Técnicas de seleccion para
para determinar los quisitos que el identificar los requisitos personales
puesto exige a su ocupante ) | para ocupar el puesto deseado.

Nota. Se somete a comparacion entre la “X” y la “Y” con las caracteristicas
descritas debajo de ellas. (Chiavenato, 2009)

Seguido a ello, (2) la seleccion como proceso de decision, este tipo de
seleccion se basa en aquellas técnicas y método para elegir al candidato que
mejor responderd al puesto; una vez que se haya realizado la comparacion
entre los requisitos del puesto y el perfil de los candidatos, seguramente habra
muchos candidatos que si cumplen o se adecuan a lo exigido por el puesto
disponible, para ello, se utilizaran técnicas y método de seleccion para
continuar con la evaluacién y elegir al mejor candidato para cubrir la plaza.
Como se sabe quién finalmente toma la decisién de la seleccion es el
departamento solicitante, para ello se admite tres modelos de comportamiento:
(@) Modelo de colocacion. Es cuando hay solo un candidato y una sola

vacante, en este caso dicho candidato debe ser elegido sin mas tramites.
(b) Modelo de seleccion. Se da cuando hay varios candidatos y una sola

vacante.



46

(c) Modelo de clasificacion. Es cuando hay varias vacantes y varios
candidatos. En un enfoque mas amplio, ya que se realiza la comparacion
de requisitos del puesto y perfiles del candidato hasta agotar las vacantes,
no solo eso, también utilizan otras formas de evaluacion como son los
siguientes:

v Tecnicas de seleccién, entre la mas comin tenemos la entrevista de

seleccion, examenes de suficiencia, etc.

v Modelos de seleccién

D3. Desempefio del Personal. Es evidente que el desempeiio del
personal es el resultado mas importante que aporta al cumplimiento de
objetivos organizacionales. Por ello, muchas organizaciones se preocupan por
la evaluacion del desempefio, este tltimo se define como “la apreciacion
sistematica de cdmo se desempefia una persona en un puesto y de su potencial
de desarrollo” (Robbins y Judge, 2009, p. 220). Asimismo, para evaluar el
desenvolvimiento de los trabajadores se utilizan diversos procedimientos que
se conocen con distintos nombres como evaluacién de méritos, evaluacion de
empleados, informe de avance, entre otros.

Por otro lado, a quienes se les atribuye la responsabilidad de la
evaluacion de desempefio va depender de la politica de RH que adopte la
organizacion, puede ser: (a) el gerente, (b) la propia persona, (c) el individuo
y el gerente, (d) el equipo de trabajo, (e) el area de RH y por ultimo (f) la
comision de evaluacion (Chiavenato, 2007).

Ademas, el autor sefiala que los métodos que han demostrado mas
efectividad en la evaluacion de desempefio son: (1) Método de escalas gréaficas,

(2) Método de eleccion forzada, (3) Método de investigacion de campo, (4)
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Método de incidencias criticos y (5) el método mixto. Las organizaciones se
preocupan por realizar la evaluacion de desempefio de forma exitosa, ya que
existe infinidad de beneficios tanto para la organizacion, para el trabajador y
para el gerente de RH.

v" Beneficios para la organizacion: evaluar su potencial humano a corto,
mediano y largo plazo, y definir cuanto es el aporte de cada
trabajador, identificar personal que necesita rotarse y/o
perfeccionarse, mejorar su politica de RH a través de oportunidades
de crecimiento profesional.

v Beneficios para el gerente de los RH: medir el desempefio y el
comportamiento de los trabajadores, proporcionar medidas para
mejorar el desempefio del personal y finalmente comunicar a los
trabajadores que conocer sobre su desempefio es muy importante.

v Beneficio para el trabajador: Permite conocer las reglas del juego,
Conocer las expectativas de su jefe, asi como los puntos fuertes y
débiles de si mismo, conocer las medidas que ayudaran a mejorar su
desempefio y finalmente, permite hacer una autocritica de su

desarrollo y desempefio laboral.

2.2.2. Satisfaccion Laboral
Una funcién esencial del departamento de Recursos Humanos en las
organizaciones a nivel del mundo, es crear las mejores condiciones laborales
para mantener al personal empleado satisfecho; sin embargo, no es el Unico
factor que impacta en ella, sino hay otros factores como: la felicidad y

confianza, desarrollo y crecimiento profesional, compensacion o retribucion,



48

entre otros. Estos factores a lo largo del tiempo fueron siendo mas consistentes,
por lo que, es preciso desarrollar los antecedentes de la satisfaccion laboral.

Antecedentes de la Satisfaccion laboral.

Desde un enfoque empirico, a lo largo del tiempo se han identificado
ciertas variables que impactan en la satisfaccion en el trabajo. En general, estas
variables se localizan en el mismo empleado, la situacion o contexto en el que
desarrolla su trabajo y finalmente en el propio trabajo. En cuanto al mismo
empleado se encuentra variables como la edad, la antigiiedad en el trabajo,
sexo, nivel de educacion, etnicidad, estatus laboral, origen de procedentes
(rural o urbano) y etnicidad; asimismo, respecto a la situacion o circunstancia
de labores se encontraron caracteristicas como: remuneracion, formas de
supervision, ambigliedad en las labores, conflictos suscitados en el puesto,
involucramiento, ambiente laboral y estructura; y por ltimo, el propio trabajo
contiene aspectos relevantes como: el logro, autonomia, oportunidades de
crecimiento profesional, el esfuerzo y los recursos (Galaz, 2003).

Figura 5
Antecedentes de la Satisfaccion laboral

( )\

(- Edad, Antiguidad, |
) genero, nivel de
En el trabajor estudio y origen etnico

| J | /|

- Sueldo, Seguridad
Antecedentes de la La situacion o laboral, Supervisor,
satisfaccion circunstancias ambiguedad, conflicto
LY Nivel ocupacional )

( )\ ( )

El trabajo mismo y
participacién

El propio trabajo

| J | /|

Nota: dentro de los antecedentes de la satisfaccion laboral se estudiaron tres

aspectos. Elaboracion personal en base al libro de (Galaz, 2003)
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Antecedentes de la Satisfaccién Relacionados en el Trabajador. Entre
estos tenemos:

Edad, se ha visto que una persona joven (menores a 20 afios) tienen una
satisfaccion laboral alta, sin embargo, al pasar los siguientes 10 la satisfaccion
disminuye, y posteriormente se incrementa hasta llegar a una edad de
jubilacién. Asi como también, de forma general la satisfaccion en el trabajo
aumenta con la edad (Locke, 1976 como se citd en Galaz, 2003).

La antigliedad y fase de trayectoria, esto esta bastante relacionado a lo
anterior, dado que se dijo si un trabajador tiene mayor antigiiedad o afios de
dedicacion al trabajo en una determinada organizacion la satisfaccion
incremente.

El género, en las organizaciones se contratan personal de ambos sexos,
sin embargo, desde hace mucho tiempo las mujeres sufrido en permanecer u
ocupar cargos de importancia dentro de ellas, este hecho es un factor clave que
origina la insatisfaccion laboral frente a los hombres (varones).

El origen étnico, este aspecto es relevantes en cuanto a la satisfaccion,
puesto que se ha demostrado en muchas ocasiones a nivel mundial que
mayormente el personal con origenes indigenas o similares dificilmente se
sientes satisfechos en su centro de labores respecto al personal que tienen otros
origenes.

El nivel educativo, consiste basicamente en el grado de instruccién que
tiene el trabajador, a su desarrollo de habilidades y conocimientos. Un
trabajador competente para un puesto, logra obtener buenos resultados y ello

hace que se sienta satisfecho con lo que se ocupa.
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Antecedentes de la Satisfaccion Relacionado a la Situacion. Son
aquellos aspectos relacionados al contexto donde labora el trabajador (Galaz,
2003):

El sueldo, salario o una contraprestacién inadecuada al personal
empleado genera el descontento, en efecto la insatisfaccion; a lo largo del
tiempo, este es un factor que en cierta medida determina cuan satisfecho esta
un trabajador. Muchas empresas se esfuerzan en recompensar bien a sus
colaboradores para evitar el descontento, ademas, consideran que es una forma
de incentivar al personal para obtener mejores resultados de su trabajo.

La seguridad laboral, tal como se expresa seguridad en el trabajo que se
basa en aquel conjunto de elementos y medidas que implemente la
organizacion para prevenir riesgos y/o evitar accidentes, enfermedades, otros
que darien a los colaboradores. Este aspecto es importante para mantener a los
trabajadores satisfechos y motivados.

La supervision, este término es usado no de la forma adecuada, motivo
por el cual, es vista como una forma de perjudicar al trabajador, cuando en
realidad es dirigir y brindar apoyo a aquellos trabajadores que estan bajo su
responsabilidad.

Ambiguedad y conflicto, un ambiente de trabajo conflictivo y con
problemas interpersonales o similares ocasiona un sentimiento de frustracion,
desanimo y descontento en el trabajador, esto conlleva a la insatisfaccion, es
porque ello que este aspecto es relevante en el desarrollo de estrategias para

incrementar la satisfaccion laboral.
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Antecedentes de la Satisfaccion Relacionado al Trabajo Mismo. Ahora
bien, asi como las anteriores existe aspectos de la satisfaccion que estan
relacionados al trabajo mismo (Galaz, 2003), entre ellas tenemos:

El trabajo en si, aunque no parezca la labor que cumple el colaborador
es un aspecto clave en la satisfaccion laboral, puesto que cuando un trabajador
se desenvuelve bien y realiza un trabajo de calidad, se sentira orgullo de si
mismo y en efecto se mostrara muy satisfecho.

Participacion, consiste en la aportacién de un colaborador a cumplir con
los objetivos organizaciones o también se puede definir como aquel
involucramiento del trabajador en los equipos de trabajo para alcanzar los
resultados deseados. Por tanto, el hecho de mantenerlos involucrados o
participen activamente genera en ellos un sentimiento se ser importantes para
la organizacion y ello genera satisfaccion.

Teorias de la Satisfaccion Laboral.

(Canizares, 2011) sefiala que a lo largo del tiempo se ha desarrollado
distintas teorias que pretenden explicar la satisfaccion laboral; no obstante,
solo dos de ellas lograron dicho objetivo, por lo que, a continuacidn, se explica
cada una de ellas:

Teoria de Higiene Motivacional de Herzberg. Esta teoria se basa
especialmente en que el hombre posee dos categorias distintas de necesidades
que acttan de forma independiente entre ellas y que incide en la conducta del
trabajador.

Una de ellas se le llama factores motivacionales o de satisfaccion, las
cuales son inherentes al empleo, es decir, estos elementos son motivo de

felicidad y se centran en el contenido del trabajo, entre ellas tenemos:
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v" Ellogro

v"Identificacion del logro

v El empleo propiamente dicho

v" Compromiso o involucramiento

v Desarrollo o evolucion

Por otra parte, los elementos que no estan, son motivo de inconformidad
a estos se le denomina factores de higiene o insatisfactorios, lo cual es externo
a las labores, entre estas tenemos:

v Regimenes de la empresa y gestion

v"Inspeccion

v Vinculos entre personas

v' Situaciones del trabajo

v Sueldo

v Condicién de vida

v' Estabilidad

Teoria de la Discrepancia de Locke. En cuanto a esta teoria, podemos
decir la satisfaccion laboral es la condicion de emociones placenteras que es
consecuencia de la valorizacion de la labor realizada, esto favorece la
obtencion del valor laboral. Igualmente, la insatisfaccion laboral es una
situacion emotiva desagradable, viene del reconocimiento de la labor como
desalentadora u obstruccion de la culminacion de los valores laborables. El
estar satisfecho o insatisfecho con el trabajo viene de la valoracion que realiza
el empleado al comparar sus capacidades con la apreciacion que le brinda su
empleo. Por esta razon, se determina la condicion dinamica de las capacidades

que difieren de individuo a individuo, igual que el rango de capacidades que
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cada persona tiene. Un estudio satisfaccion o insatisfaccion laboral es la
resultante entre el nivel de la divergencia valor-apreciacion y la relevancia
concerniente al valor para la persona (Castafio, 2005).

Factores que Determinan la Satisfaccion Laboral.

Entre los factores que conducen a la satisfaccion de los colaboradores
incluyen un “trabajo desafiante, tareas interesantes, recompensas equitativas,
supervisién competente y carrera profesional gratificante” (Cejas et al., 2012,
p.106). Sin embargo, los trabajadores permanecen laborando en una
organizacion por el plan de compensacion y/o remuneraciones justas
proporcionales a sus esfuerzos, capacidades y habilidades de los mismos.

Asimismo, entre otros factores que estimulan la satisfaccion laboral en
el trabajador son las condiciones de trabajo favorable, compafieros
cooperadores, apoyo Y orientacién del jefe o lider, etc. (Robbins, 1998).

Para (Castafo, 2005) existen factores fundamentales que inciden en la
satisfaccion de los trabajadores, por lo que, manifiesta lo importante que es
para las organizaciones tomar precauciones al respecto y tener en cuenta lo
siguiente:

v’ Tratar de que el personal empleado no tenga exigencia mayor 0 menor
a sus capacidades

v" Los trabajadores deben ser asignados a los puestos de acuerdo a sus
capacidades y preferencias.

v Promover la promocidn y/o posibilidades de ascensos profesionales.

v' Crear y mantener un buen ambiente de trabajo.
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Todo ello, con la finalidad de que el personal empleado pueda sentirse
satisfecho con sus labores y con todo lo relacionado a ella, en cuanto ocurra
esto, dichos trabajadores percibiran lo siguiente:

v La oportunidad de crecer y desarrollarse profesionalmente dentro de

la organizacion.

v Permite lograr la realizacion profesional

v Confianza en lo que decide el jefe

v Comprension del trabajador en como se evalla el desempefio y lo
beneficioso que es para si mismo.

Ventajas de Contar con Trabajadores Satisfechos.

Un trabajador satisfecho es méas productivo que uno insatisfecho, tal vez
para muchos directivos de las organizaciones invertir en mantener a su
personal felices no es relevante, sin embargo, no es asi, es todo lo contrario,
ya que las ventajas para las organizaciones son a corto y largo plazo, entre las
mas evidenciadas son las siguientes:

v' Se incrementa el nivel de compromiso del trabajador con su
organizacion.

v’ El trabajador se preocupa por el éxito de la organizacion y se esfuerza
al 100% por obtener buenos resultados.

v Los trabajadores no tienen razones para buscar otras oportunidades,
por el contrario, aportan al maximo para no ser retirados de la
organizacion.

v Un trabajador satisfecho trata de minimizar los errores y estan
orientados a realizar un trabajo de calidad.

v' El personal estara mas motivado y activo.



55

Dimensiones de la Satisfaccion Laboral.

D1. Satisfaccién con los Salarios y Beneficios. Consiste en aquel nivel
de agrado del trabajador respecto a los salarios y demas beneficios otorgados
por la organizacion. Para muchos autores las compensaciones o retribuciones
ya sean econdmicos 0 no son muy indispensables para incrementar la
satisfaccion de los colaboradores (Galaz, 2003).

De acuerdo a lo manifestado por (Chiavenato, Administracion de
recursos humanos, 2007) el salario representa “una de las transacciones mas
complicadas, pues cuando una persona acepta un puesto se compromete a una
rutina diaria, a un sistema estandarizado de actividades y a una amplia gama
de relaciones interpersonales dentro de una organizacién, a cambio del cual
recibe un salario” (p.56). Asimismo, el autor indica que la formas mas
apropiadas y justas de remunerar a una persona son de la siguiente manera:

v" Remunerar a cada trabajador en relacion al puesto que ocupa, es decir,
de acuerdo a la responsabilidad que tiene dicho trabajador, esta es la
forma mas comun aplicado por muchas organizaciones.

v Recompensar de acuerdo a su desempefio y esfuerzo, es decir, por los
resultados que demuestra el trabajador, el cumplimiento de metas y
objetivo.

Asi como también, el autor sefiala que existen otros beneficios que al
trabajador le corresponde por ley, entre ellas tenemos a los planes de
prestaciones y de seguridad social. Entre ellas tenemos:

v" Durante el ejercicio del puesto, como gratificaciones, seguros,

premios de produccién, entre otros.
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Fuera del puesto, pero dentro de la organizacion, cafeteria, transporte,
ocio, entre otros.
Fuera de la empresa, pero dentro de la comunidad, como actividades

de recreacion y comunitarias, entre otros.

Profundizando més respecto a los planes de prestaciones y seguridad

social, se clasifica de acuerdo a su exigencia y a su naturaleza (Chiavenato,

Administracion de recursos humanos, 2007).

En primer lugar, respecto a su exigencia, son aquellos que la

organizacion le corresponde por ley otorgar a los trabajadores ya se por

seguridad social o por acuerdo entre sindicatos, estas son:

v

v

v

Aguinaldo
Vacaciones

Vivienda

Prima de antigliedad
Prima vacacional
Ayuda por maternidad

Horas extras

Por otro lado, tenemos aquellas prestaciones superiores a la ley o

adicionales, son aquellas que la organizacion otorga por generosidad hacia sus

trabajadores, entre ellas tenemos:

v

v

Gratificaciones

Seguro de vida colectivo
Alimentos

Transporte

Préstamos
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v’ Gastos médicos, entre otros.
En segundo lugar, respecto a su naturaleza, se divide en dos prestaciones
econdmicos y extraeconémicas.

Figura 6

Prestaciones de acuerdo a su naturaleza

1) 2 )

/ /

PRESTACIONES PRESTACIONES

ECONOMICAS EXTRAECONOMICAS
Alimentos

Aguingldo Gastos médicos

Vacaciones Servicio social

Vivienda Club o agrupacion

Ayuda para jubilacion gremial

Gratificaciones Seguro de vida en grupo

Planes de préstamo Trnasporte

Horario flexible

Nota: Las prestaciones extraeconémicas son opcionales para las
organizaciones. (Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2007).

D2. Satisfaccion con las Promociones y el Reconocimiento. Las
promociones internas y los reconocimientos son formas de premiar a los
trabajadores por su esfuerzo y mérito, por ello, estos son estimulantes claves
para la satisfaccion de los mismos (Galaz, 2003).

En cuanto a las promociones, desde el punto de vista como factor de la
satisfaccion del personal trae grandes beneficios tanto para la organizacién y
el trabajador, entre ellas tenemos los siguientes:

v Adaptacion rapida
v" Reduccién de la fuga de talentos

v Ahorro de recursos (monetarios y no monetarios)
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v Mayores niveles de satisfaccion en los trabajadores
v Nuevos retos para los trabajadores (desarrollarse profesionalmente)
v Incremento de la productividad
Respecto al reconocimiento podemos decir que este es un elemento
crucial para hacer sentir felices a los trabajadores, ya que reconocer a un
personal empleado de forma verbal o escrita genera en ellos una sensacion de
alegria y estimulo de felicidad. No solo ello, también genera otros beneficios
como:
v Mejor desenvolvimiento de los trabajadores.
v Ayuda a reducir los niveles de frustracion del colaborador
v" Impacta positivamente en la cultura organizacional
Ademas, de acuerdo a lo sefialado por (Galaz, 2003) existen diversas
formas de como reconocer al trabajador, por ello, lo clasifica de la siguiente
manera:
v Reconocimiento a la persona
v Reconocimiento a las buenas practicas
v Reconocimiento al esfuerzo
v Reconocimiento al cumplimiento de metas
Asimismo, describe algunas ideas de como reconocer a los trabajadores
para estimular su felicidad.
v' Brindarle mas autonomia
v’ Apreciacién verbal o escrita en publico (elogiar sus méritos)
v" Tiempo libre sorpresa
v" Jornada de bienestar (charlas sobre salud fisica, emocional y mental

con profesionales expertos en ese campo)
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D3. Satisfaccion con las Condiciones de Trabajo.

Esta dimension se refiere al nivel de conformidad que siente los
trabajadores en relacion a las condiciones de trabajo brindada por la
organizacion (Galaz, 2003). Al hablar sobre condiciones laborales, de acuerdo
a lo referido por (Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2007) se
divide en tres grandes grupos, tal como se muestra en la siguiente figura:

Figura 7

Clasificacion de las Condiciones de Trabajo

Condiciones fisicas y/o
— ambientales (iluminacion, ruido,
temperatura)

Condiciones de tiempo (periodos
de descansos, horas laborales)

|__|Condiciones sociales (organizacion
informal, relaciones, estatus, etc.)

CONDICIONES DE TRABAJO

Nota: los tres tipos de condiciones son cruciales para la satisfaccion de los
trabajadores. (Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2007)
Asimismo, para (Galaz, 2003) las siguientes son caracteristicas méas
importantes de las condiciones de trabajo:
v" Seguridad, es el nivel con el que el colaborador percibe seguridad
en el ambiente de trabajo.
v’ Estética, se refiere al grado en el que el colaborador percibe

limpieza, orden interno, entre otros, dentro de su entorno laboral.
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v Higiene, se basa especialmente en el grado en que el trabajador
percibe la existencia de condiciones ambientales como temperatura,
humedad, ruido, etc. Que dificulta su salud y/o perjudica a la
concentracion y actividad laboral en general.

v Ergonomia, se basa en que el disefio de los medios de trabajo y su
ubicacion se ajustan a los requerimientos psicologicos del
colaborador.

2.3. Marco Conceptual (de las variables y dimensiones)
2.3.1.Rotacién de Personal

Es aquella “fluctuacién de personal entre una organizaciéon y su

ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la organizacion
y el ambiente se determina por el volumen de personas que ingresan y salen

de la organizacion” (Chiavenato, 2007, p. 116).

D1. Trato de la Jefatura.

Consiste en aguella conducta que demuestra el lider o jefe hacia los
trabajadores bajo su cargo, en ese sentido, el buen o mal trato por parte de la
jefatura va depender de ciertas caracteristicas de la personalidad (Cuesta,
2010).

D2. Seleccion de Personal.

Es el proceso de elegir al candidato adecuado para el puesto adecuado,
es decir, se basa en seleccionar al mejor candidato reclutado para el puesto
disponible con la finalidad de mantener e incrementar la eficacia y el
rendimiento del personal, asimismo, maximizar la efectividad de la

organizacion (Chiavenato, 2007).
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D3. Desempefio del Personal.
Consiste en la “combinacion de la eficacia y la eficiencia en la
realizacion de las labores del personal empleado, con lo cual contribuye al

desarrollo y éxito organizacional” (Robbins y Judge, 2009, p. 43).

2.3.2. Satisfaccion Laboral

“Es aquel conjunto de actitudes generales y positivos del personal
empleado hacia su propio trabajo, la cual es resultado de la evaluacion de sus
caracteristicas” (Robbins y Judge, 2009, p.31).

Se refiere a la “actitud general de un individuo hacia su trabajo, es decir,
es el resultado que interesa a muchos gerentes porque es mas probable que los
empleados satisfechos se presenten a trabajar y permanezcan en una
organizacion” (Robbins y Coulter, 2005, p. 343).

D1. Satisfaccion con los Salarios y Beneficios.

Consiste en aquel nivel de agrado que tiene un trabajador respecto a los
salarios y deméas beneficios otorgados por la organizacién. Esta bastante
relacionado a los planes de compensacién y/o remuneracion que perciben los
trabajadores, siendo este un punto clave que determina la satisfaccion del
mismo (Galaz, 2003).

D2. Satisfaccion con las Promociones y el Reconocimiento.

Es el grado de conformidad que tiene el trabajador respecto a las
promociones y/o reconocimientos realizados por la organizacion. Ambas son
formas de estimular la satisfaccion del personal (Galaz, 2003).

D3. Satisfaccion con las Condiciones de Trabajo.

Se refiere a aquella actitud positiva por parte de los trabajadores respecto

a su entorno y condiciones laborales proporcionados por la organizacion. Este
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Gltimo es considerado como uno de los factores fundamentales para promover

la satisfaccion del personal (Galaz, 2003).
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Capitulo 111
Hipotesis
3.1.Hipotesis General
Existe relacion significativa entre rotacion de personal y satisfaccion laboral de

los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona SAC, Lima — 2022,

3.2. Hipdtesis Especificos

HE 1

Existe relacion significativa entre trato de la jefatura y satisfaccién laboral de los
trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona SAC, Lima — 2022.

HE 2

Existe relacion significativa entre seleccion de personal y satisfaccion laboral
de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona SAC, Lima —
2022.

HE 3

Existe relacion significativa entre desemperio del personal y satisfaccion laboral
de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona SAC, Lima —
2022.

3.3. Variables
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Tabla 1
Operacionalizacion de variables
VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
V1. Es aquella “fluctuacion de La evaluacion de esta variable e Comunicacion
Rotacién de personal entre una fue en base a sus tres Tratode lajefatura e Carga laboral
personal organizacion y su dimensiones: trato de la e Empatiay comprension
ambiente; en otras jefatura, seleccion y e Motivacion
palabras, el intercambio de desempefio del personal. A e Rigidez
personas entre la partir de estas se formularén o Formas de supervision
organizacion y el ambiente  quince indicadores que  geleccién de e Evaluacion curricular
se determina por el posteriormente daran lugar a . . Ordinal
; personal e Entrevistas de seleccion
volumen de personas que los items que formaran parte .
ingresan y salen de la del cuestionario que permitira o Testde personal@ad_
organizacion” (Chiavenato, establecer la relacién que . ¢ Pruebas_qe ConOCIm'entP
2007, p. 116). existe entre  rotacion de Desempefio del . Evaluaglon de q?sempeno
personal con la satisfaccion Personal * Retroalimentacion
laboral. e Cumplimiento de sus labores con efectividad
e Muestra resultados
e Asume retos
V2. “Es aquel conjunto de La evaluacion de esta variable Satisfaccion con los Recompensas justas
Satisfaccion  actitudes  generales 'y fue en base a sus tres salariosy Sistema de retribucién complementaria (gratificacién, cts., otros)
laboral positivos  del  personal dimensiones: satisfaccién con beneficios Incentivos laborales
empleado hacia su propio los salarios y beneficios, con Oportunidades de formacion profesional
trabajo, la cual es resultado las  promociones 'y el Flexibilidad en el horario de trabajo
de la evaluacion de sus reconocimiento, y, con Ias  gatisfaccion con las Reconocimiento por parte de su supervisor
caracteristicas” (Robbins y condiciones de trabajo. A partir promociones y el Reconocimiento por parte de sus compafieros
Judge, 2009, p.31). de estas se formularan quince reconocimiento Si . .
- istema de promociones y traslado de destino .
indicadores que Ordinal

posteriormente dardn lugar a
los items que formaran parte
del segundo cuestionario que
permitira establecer la relacion
que existe entre rotacion de
personal con la satisfaccién
laboral.

Satisfaccion con las
condiciones de
trabajo

Oportunidades de promocion a un puesto mejor

Ascenso justo

Condiciones ambientales (iluminacién, temperatura, ruido, etc.)
Distribucion de los espacios de trabajo

Mobiliarios, material técnico y sanitario

Servicio de limpieza e higiene

Mantenimiento de equipos
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Capitulo IV
Metodologia
4.1.Método de Investigacion

La investigacion cientifica se concibe como un conjunto de procesos
sistematicos y empiricos que se aplican al estudio de un fendmeno; es dinamica,
cambiante y evolutiva. Se puede manifestar de tres formas: cuantitativa, cualitativa
y mixta. Esta ultima implica combinar las dos primeras. Cada una es importante,
valiosa y respetable por igual. (Hernandez et al., 2014). En base a esta teoria la
presente investigacion corresponde a ser un estudio cientifico, con enfoque
cuantitativo, ya que se “utilizara la recoleccion de datos para probar las hipotesis con
base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, con el fin de establecer pautas
de comportamiento o probar teorias” (p.04)

Nuestra investigacion esta basada en el método cientifico. EI método cientifico
es un método de investigacion usado principalmente en la produccion de
conocimiento en las ciencias. Debe basarse en lo empirico y en la medicidn, y estar
sujeto a los principios especificos de las pruebas de razonamiento. Tiene la
capacidad de poder repetir un determinado experimento, en cualquier lugar y por

cualquier persona. Toda proposicién cientifica tiene que ser susceptible de ser
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falsada o refutada. Esto implica que se podrian disefiar experimentos, que, en el caso
de dar resultados distintos a los predichos, negarian la hipotesis puesta a prueba.
(Gomez, 2012)
Tipo de Investigacion

La presente investigacion corresponde a ser de tipo bésica, ya que se caracteriza
“por originarse en un marco tedrico y permanecer en él y su finalidad es incrementar
los conocimientos cientificos, pero sin contrastarlos con ningin aspecto practico”
(Gomez, 2012, p.58). En ese sentido, el estudio solo tiene fines de generar un nuevo
conocimiento cientifico que sera de gran aporte a la comunidad cientifica, mas no
busca la aplicacion del conocimiento para la solucién de un problema.
Nivel de Investigacion

La investigacion corresponde al nivel correlacional, ya que tiene como finalidad
establecer el grado de relacion o asociacion no causal existente entre dos 0 mas
variables. Se caracterizan porque primero se miden las variables de forma individual
y luego, mediante pruebas de hipdtesis correlacionales y la aplicacion de técnicas
estadisticas, se estima la correlacion. (Hernandez et al., 2014)
Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion se define como los métodos y técnicas elegidos por
un investigador para combinarlos de una manera razonablemente l6gica para que el
problema de la investigacion sea manejado de manera eficiente. El disefio de
investigacion es una guia sobre “como” llevar a cabo la investigacion utilizando una
metodologia particular. Cada investigador tiene una lista de preguntas que necesitan
ser evaluadas. (Arias, 2012)

Por lo tanto, de acuerdo a la definicion anterior, la presente investigacion se

alineara al disefio no experimental de corte transversal. Serd no experimental, ya que
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se llevara acabo el estudio sin la manipulacién intencional de las variables, sino se
observaran en su ambiente natural; asimismo, seré de corte transversal, debido a que
la recoleccion de los datos se realizard en un solo momento y en un tiempo
determinado. (Hernandez et al., 2014)

A continuacion, se presenta graficamente el disefio no experimental para

estudios correlacionales:

Donde:
M = Muestra.
01 = Observacion variable 1 (Rotacion de personal).
02 =0Observacion variable 2 (Satisfaccion Laboral).
Poblacion y Muestra
4.5.1.Poblacién
Para delimitar la poblacion de estudio, es preciso definir
conceptualmente. La poblacion “es un conjunto completo de elementos que
poseen un parametro comun entre si”. (Gomez, 2012)
En tal sentido, la poblacion estuvo conformada por 70 trabajadores
administrativos de la Empresa Eulen-Acciona S.A.C. ubicada en el distrito de
Los Olivos, Lima. Seguidamente se presentara la distribucion de la poblacién

por puesto de trabajo.
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Tabla 2

Distribucion de la poblacion por puesto de trabajo

Z
o

Descripcion Cantidad

Gerente general
Gerente de logistica
Gerente de proyecto
Gerente de RRHH
Gerente de sistemas
Gerente de contabilidad

Gerente de Ssoma

© 00 N oo o b~ W N e

Asistentes sociales
Coordinadores

[EEN
o

Asistentes de RRHH

Asistentes de sistemas

(o S = S =
w N

1

1

1

1

1

1

1

Gerente de sensibilizacion 1
2

5

5

5

Asistentes de logistica 5
5

[EEN
M~

Asistente de sensibilizacion
Asistente administrativo 35
TOTAL 70

Nota: La cantidad de trabajadores pertenecen al area

[EEN
(S

administrativa. Elaboracidn personal en base a la informacidn
proporcionada por la empresa Eulen Acciona S.A.C.
4.5.2.Muestra

Una muestra es la parte méas pequefia del total, es decir, un subconjunto
de toda la poblacion. Cuando se realizan encuestas, la muestra son los
miembros de la poblacién que son invitados a participar en el rellenado del
cuestionario. Dicho de manera sencilla, una muestra es un subgrupo o
subconjunto dentro de la poblacion, que puede ser estudiado para investigar
las caracteristicas o el comportamiento de los datos de poblacion. (Gomez,

2012)
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Debido a que el tamafio de la poblacién es pequefio se utilizara el total
del tamafio poblacional para su evaluacion, es decir, en el proceso de la
encuesta participaran los 70 trabajadores administrativos de la Empresa Eulen-
Acciona SAC ubicada en el distrito de Los Olivos, Lima.

4.5.3. Muestreo

Como indica (Hernandez et al., 2014) el muestreo se basa en la forma de
seleccionar los elementos de la muestra de toda la poblacion, para lo cual existe
dos tipos de seleccion, por un lado la probabilistica donde cada elemento de la
poblacion tiene la misma probilidad de ser elegido; y por otro lado, la no
probabilista mé&s que probabilidad se basa en las caracteristicas de la
investigacion para ser elegidos.

En tal sentido, la muestra determinada fue censal, motivo por el cual no
se utiliz6 ninguna de la formas de muestreo, ya que no es necesario la seleccién
de los elementos de la muestra de toda la poblacion, porque el 100% de los
sujetos de dicha poblacién fueron sometidos a evaluacion.

4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
4.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos

La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta. En la
investigacién social, la encuesta se considera en primera instancia como una
técnica de recogida de datos a través de la interrogacion de los sujetos cuya
finalidad es la de obtener de manera sistematica medidas sobre los conceptos
que se derivan de una problematica de investigacion previamente construida.

(Gomez, 2012)
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4.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos

El instrumento de recoleccion de datos empleado fue el cuestionario. Un
cuestionario es el instrumento estandarizado que se emplea para la recogida de
datos durante el trabajo de campo de algunas investigaciones cuantitativas,
fundamentalmente, las que se llevan a cabo con metodologias de encuestas.
(Gomez, 2012)

El instrumento de la primera variable rotacion de personal estuvo
conformado por 15 items, cada uno de los cuales tiene 05 alternativas de
respuesta. Las alternativas corresponden al tipo Likert y son: Siempre (5), Casi
siempre (4), Algunas veces (3), Muy pocas veces (2) y Nunca (1). Este
instrumento que midid la rotacion de personal estuvo disefiado en base a sus
tres dimensiones: trato de la jefatura, seleccion de personal y desempefio del
trabajador.

Para el segundo instrumento de la variable satisfaccion laboral estuvo
conformado por quince items, cada uno de los cuales tiene 05 alternativas de
respuesta. Las alternativas corresponden al tipo Likert: Total Acuerdo (5), De
Acuerdo (4), Indeciso (3), En Desacuerdo (2), Total Desacuerdo (1). Este
instrumento que midio la satisfaccion laboral estuvo disefiado en base a sus
tres dimensiones: Satisfaccion con los salarios y beneficios, satisfaccion con
las promociones y el reconocimiento, y, por ultimo, satisfaccion con las
condiciones de trabajo.

Nivel de Confiabilidad de los Instrumentos. La confiabilidad del
instrumento (cuestionario) es el grado en el que este produzca resultados
consistentes y coherentes, es decir, en que su aplicacion reiterada en un mismo

sujeto en diferentes momentos produce resultados iguales (Ruiz, 2013).
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En seguida, se presenta el baremo de interpretacion del estadistico que
se utilizd para hallar el nivel de confiabilidad de los instrumentos.
Tabla 3

Baremo para interpretar la confiabilidad - Alfa de Cronbach

Rango Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Nota: La confiabilidad minima aceptado se da en un nivel alto (rango 0.61 a
0.80). (Ruiz C., 2013)

Numero de Casos Procesados. Se realizd una prueba piloto, donde
participaron 15 sujetos (trabajadores administrativos de la empresa Eulen -
Acciona), tal como se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 4

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vaélido 15 100,0
Excluido? 0 0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Confiabilidad Instrumento 1 Cuestionario Rotacion de personal. El
estadistico Alfa de Cronbach obtenido para el primer instrumento se muestra

en la siguiente tabla:
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Tabla b

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

911 15
Nota: EI numero de elementos son los 15 items que conforma el cuestionario.

El coeficiente hallado es de a=0.911, este valor se encuentra entre el 0.81
a 1.00, con ello podemos afirmar que el nivel de confiabilidad para el primer
cuestionario sobre rotacion de personal es muy alto, es decir, es procedente
para su aplicacion en la muestra real.

Confiabilidad del Instrumento 2 Cuestionario Satisfaccién Laboral.
De igual manera, en caso del segundo instrumento, el coeficiente Alfa de
Cronbach arrojado por el Spss v26 se muestra en la tabla siguiente:
Tabla 6

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,898 15
Nota: EI numero de elementos son los 15 items que conforma el cuestionario.

El coeficiente encontrado es de a=0.898, este valor se encuentra entre el
0.81 a 1.00, de acuerdo al baremo de interpretacion del alfa de Cronbach, el
nivel de confiabilidad para el segundo cuestionario sobre satisfaccion laboral
es muy alto, es decir, es procedente para su aplicacion en la muestra real.
4.7. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos
Técnicas de Procesamiento.
Para el procesamiento de datos se efectu6 usando la hoja de célculo Excel en su

Gltima version y el programa estadistico SPSS version 26.
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Técnicas de Andlisis de Datos.

Andlisis Descriptivo. Se realizaron tablas de frecuencias y porcentajes por
variables y dimensiones con sus respectivos gréficos, las cuales facilitaron para su
descripcion e interpretacion de los resultados.

Andlisis Inferencial. Se realizo el coeficiente de correlacion méas conveniente
para el contraste de hipotesis, en este caso el mas recomendable es el Coeficiente rho
de Spearman (pruebas no paramétricas), ya que se analizara variables con escala de
medicién ordinal, ademas, los elementos de la muestra estan ordenados por rangos.
Aspectos Eticos de la Investigacion

En la presente investigacion, se tuvo muy en cuenta el respeto, confidencialidad,
y veracidad de la informacion proporcionada por la empresa, la identidad de los
encuestados, clientes o cualquier otra persona relacionada con la investigacion.
Ademas, se recibid la autorizacion formal por parte del representante de la empresa
Eulen-Acciona S.A.C. para la realizacién del presente estudio.

Por otro lado, se cumplid y respetd todo lo dispuesto en los reglamentos de
investigacion tanto de la universidad y de la facultad, reglamento de grados y titulos,
y otros establecidos por la Universidad Peruana los Andes; asimismo, la redaccion

se alined al estilo APA, la cual es exigido para investigaciones como la nuestra.
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Capitulo V
Resultados
Para el desarrollo del presente capitulo, se realizo el trabajo de campo mediante la
aplicacion del cuestionario, que tuvo como finalidad la recoleccion de datos de los trabajadores
administrativos de la empresa Eulen Acciona SAC. La data obtenida fue organizada mediante
el programa Excel y procesada por el programa estadistico Spss v26, donde se empleo la
estadistica en sus dos niveles: Nivel descriptivo mediante la utilizacion de tablas y figuras,
donde se presentaron los resultados de forma resumida de las variables y sus dimensiones en
el siguiente orden: primera variable rotacion de personal y sus dimensiones trato de la jefatura,
seleccion del personal y desempefio laboral; segunda variable satisfaccion laboral y sus
dimensiones satisfaccion con los salarios y beneficios, satisfaccién con las promociones y el
reconocimiento, finalmente satisfaccion con las condiciones de trabajo. Asimismo, el nivel
inferencial a través de la utilizacién del coeficiente de correlacién rho de Spearman para
establecer la asociacion que existe entre las variables de estudio y de esa forma verificar las
hipétesis (general y especificas) planteadas.
En ese sentido, a continuacién, se presenta los resultados, descripcion y analisis del

mismo.



5.1. Descripcion de Resultados

5.1.1. Resultados de la Variable Rotacién de Personal

variable rotacion de personal y sus dimensiones.

Tabla 7

Rotacion de personal en la Empresa Eulen-Acciona

75

En seguida, se presenta los resultados descriptivos sobre la primera

Escala Porcentaje

Escala inicial final Frecuencia Porcentaje acumulado
Véalido  Nunca Muy bajo 15 21,4 21,4

Muy pocas Bajo 16 22,9 44,3

veces

Algunas veces Medio 11 15,7 60,0

Casi siempre Alto 14 20,0 80,0

Siempre Muy alto 14 20,0 100,0

Total 70 100,0

Nota: Resultados arrojados por el Spss v26 mediante la aplicacion del cuestionario.

Figura 8

Rotacion de personal en la Empresa Eulen-Acciona

Porcentaje

25

20

MNunca Muy pocas veces

Algunas veces

Rotacién_personal

Casi siempre

Siempre

Nota: Tabla 7
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Interpretacion. Como se observa en la tabla 7 y figura 8, sobre la
rotacion de personal se identificd que del total de sujetos encuestados un 21.4%
(15) manifiestan que existe niveles muy bajos de rotacion de personal,
asimismo, un 22.9% (16) expresan que existe bajos niveles, mientras que un
15.7% (11) sefialan que existe pero en un nivel medio, por otro lado un 20%
(14) indicaron que existe niveles altos y por altimo, el 20% (14) afirman que
la rotacién se da en niveles muy altos. En base a todo lo descrito, se deduce
que la empresa Eulen — Acciona SAC presenta niveles de rotacion de personal
bajos y muy bajo, sin embargo, vemos otra cifra significativa que indica la
existencia de altos niveles de rotacion, esto se debe a los diversos factores
internos asociados al trato y la experiencia del trabajador en la empresa.
Tabla 8

Trato de la jefatura en la Empresa Eulen-Acciona

Escala Porcentaje

Escala inicial final " Erocuencia  Porcentaje  acumulado
Vélido Nunca Pésimo 26 37,1 37,1

Muy pocas Malo 11 15,7 52,9

veces

Algunas veces  Regular 10 14,3 67,1

Casi siempre Bueno 18 25,7 92,9

Siempre Excelente 5 7,1 100,0

Total 70 100,0

Nota: Resultados arrojados por el Spss v26 mediante la aplicacion del cuestionario.
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Figura 9

Trato de la jefatura en la Empresa Eulen-Acciona
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Nota: Tabla 8

Interpretacion. Segun a lo apreciado en la tabla 8 y figura 9, sobre el
trato de la jefatura, del total de encuestados se encontré que un 37.1% (26)
afirman que el trato que reciben por parte de sus jefes es pésimo, mientras que
un 15.7% (11) indican que es malo, asimismo, un 14.3% (10) manifiestan que
es regular, por otro lado, un 25.7% (18) revelan que es bueno y por altimo,
solo un 7.1% (5) sefialan que es excelente. En base a toda esta descripcion se
deduce que la mayoria de los trabajadores administrativos de la empresa Eulen
— Acciona SAC perciben un trato pésimo por parte de su jefe inmediato o
superior, lo cual es indicio de malestar o incomodidad en los mismos. Ademas,
en base a estos resultados se puede afirmar que el trato pésimo por parte de la
jefatura hacia sus subalternos puede generar descontento de estos y a la larga

optan por renunciar a su puesto de trabajo y retirarse de la empresa.



Tabla 9

Seleccion de personal en la Empresa Eulen-Acciona
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Escala Porcentaje

Escala inicial final  Frecuencia  Porcentaje acumulado
Véalido Nunca Muy mala 7 10,0 10,0

Muy pocas Malo 16 22,9 32,9

veces

Algunas Regular 20 28,6 61,4

veces

Casi siempre Bueno 8 11,4 72,9

Siempre Excelente 19 27,1 100,0

Total 70 100,0

Nota: Resultados arrojados por el Spss v26 mediante la aplicacion del cuestionario.

Figura 10

Seleccidn de personal en la Empresa Eulen-Acciona
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Interpretacion. De acuerdo a la tabla 9 y figura 10 se puede apreciar

lo siguiente:

Del total de encuestados, se encontrd que el 10% (7) de estos manifiestan

que el proceso de seleccion de personal que realiza la empresa donde laboran

es muy mala, mientras que un 22.9% (16) indican que es malo, asimismo, un

28.6%(20) revelan que es regular, por otro lado, un porcentaje pequefio del

11.4% (8) expresan que es bueno y por ultimo un 27.1% (19) afirman que es

excelente. En base a esta descripcion se deduce que la seleccion de personal

que realiza la empresa Eulen — Acciona SAC es regular, es decir, no esta

logrando seleccionar al personal idoneo para cubrir un puesto o una plaza, esto

provocaria muchas dificultades en el desenvolvimiento del trabajador.

Tabla 10

Desempefio laboral de los trabajadores en la Empresa Eulen-Acciona

Escala final Porcentaje

Escala inicial Frecuencia  Porcentaje acumulado
Valido Nunca Pésimo 2 2,9 2,9

Muy pocas Malo 25 35,7 38,6

veces

Algunas veces Regular 11 15,7 54,3

Casi siempre Bueno 11 15,7 70,0

Siempre Excelente 21 30,0 100,0

Total 70 100,0

Nota: Resultados arrojados por el Spss v26 mediante la aplicacion del cuestionario.
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Figura 11

Desempefio laboral de los trabajadores en la Empresa Eulen-Acciona

40

30

20

Porcentaje

10
‘
o —— LT ULl .
MNunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

Desemperio_laboral

Nota: Tabla 10

Interpretacion. De acuerdo a la tabla 10 y figura 11, se puede a preciar
lo siguiente:

Del total de encuestados sobre el desempefio laboral, se encontré que
solo un 2.9 % (2) manifiestan tener un pésimo desemperfio laboral, mientras
que un 35.7% (25) revelan que su desempefio es malo, sin embargo, un 15.7%
(11) expresan que es regular, y otra cifra similar 15.7% (11) consideran que es
bueno, finalmente un 30% (21) sefialan que es excelente. En base a estas
afirmaciones se deduce que la mayoria de los trabajadores administrativos de
la empresa Eulen — Acciona SAC tienen un mal desempefio laboral, lo cual
significa que dichos trabajadores no estan respondiendo a las exigencias del

puesto que ocupan dentro de la empresa.



5.1.2. Resultados de la Variable Satisfaccion laboral
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Asimismo, se presenta los resultados descriptivos sobre la segunda

variable satisfaccion laboral y sus tres dimensiones.

Tabla 11

Satisfaccion laboral de los trabajadores en la Empresa Eulen-Acciona

Escala final Porcentaje

Escala inicial Frecuencia  Porcentaje acumulado
Vélido Total, Muy 17 24,3 24,3

desacuerdo insatisfecho

En desacuerdo Insatisfecho 18 25,7 50,0

Indeciso Neutral 13 18,6 68,6

De acuerdo Satisfecho 15 21,4 90,0

Total, de Muy 7 10,0 100,0

acuerdo Satisfecho

Total 70 100,0

Nota: Resultados arrojados por el Spss v26 mediante la aplicacion del cuestionario.

Figura 12

Satisfaccion laboral de los trabajadores en la Empresa Eulen-Acciona
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Interpretacion. Respecto a la tabla 11 y figura 12, se puede apreciar lo
siguiente:

De un total de 70 trabajadores encuestados sobre la satisfaccion laboral
en la Empresa Eulen — Acciona SAC, se encontré que el 24.3% (17)
manifiestan que se sienten muy insatisfechos, asimismo, el 25.7% (18) revelan
sentirse insatisfechos, mientras que, el 18.6% (13) tienen un posicion neutral,
sin embargo, el 21.4% (15) sefialan sentirse satisfechos, y por altimo, solo el
10% (7) consideran sentirse muy satisfechos. Por tanto, en base a estas
afirmaciones se puede deducir que la mayoria de los trabajadores
administrativos de la empresa ya mencionada se sienten insatisfechos
laboralmente, esto debido a ciertos factores como la compensacion al
trabajador, reconocimientos, ascensos, entre otros.
Tabla 12
Satisfaccion de los trabajadores con los salarios y beneficios en la Empresa

Eulen-Acciona

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje acumulado
Vélido Total, Muy 14 20,0 20,0
desacuerdo insatisfecho
En desacuerdo Insatisfecho 18 25,7 45,7
Indeciso Neutral 15 21,4 67,1
De acuerdo Satisfecho 16 22,9 90,0
Total, de Muy 7 10,0 100,0
acuerdo Satisfecho
Total 70 100,0

Nota: Resultados arrojados por el Spss v26 mediante la aplicacion del cuestionario.



83

Figura 13

Satisfaccion de los trabajadores con los salarios y beneficios en la Empresa Eulen-
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Nota: Tabla 12

Interpretacion. En cuanto a la tabla 12 y figura 13, se puede apreciar lo
siguiente:

De un total de 70 trabajadores encuestados sobre la satisfaccidn con los
salarios y beneficios, se encontrd que el 20% (14) de estos expresan que se
sienten muy insatisfechos, mientras que el 25.7% (18) manifiestan sentirse
insatisfechos, asimismo, el 21.4% (15) muestran una posicién neutral al
respecto, sin embargo, el 22.9% (16) sefialan sentirse satisfechos y por ultimo,
solo el 10% (7) revelan que se sienten muy satisfechos. Con todo ello, podemos
deducir que la mayoria de los trabajadores administrativos de la empresa Eulen
— Acciona SAC se sienten insatisfechos con los salarios y beneficios
percibidos, debido a que la empresa no cuenta con un plan de incentivos justo,

pocas oportunidades de crecer profesionalmente, entre otros.



Tabla 13
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Satisfaccion de los trabajadores con las promociones y reconocimientos en la

Empresa Eulen-Acciona

Escala final Porcentaje

Escala inicial Frecuencia Porcentaje  acumulado
Vélido Total, Muy 30 42,9 42,9

desacuerdo insatisfecho

En desacuerdo Insatisfecho 11 15,7 58,6

Indeciso Neutral 8 11,4 70,0

De acuerdo Satisfecho 14 20,0 90,0

Total, de Muy 7 10,0 100,0

acuerdo Satisfecho

Total 70 100,0

Nota: Resultados arrojados por el Spss v26 mediante la aplicacion del cuestionario.

Figura 14

Satisfaccion de los trabajadores con las promociones y reconocimientos en la

Empresa Eulen-Acciona
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Interpretacion. Como se observa en la tabla 13 y figura 14 sobre la
satisfaccion con las promociones y reconocimientos en la Empresa Eulen-
Acciona SAC, se encontrd lo siguiente:

De un total de 70 trabajadores administrativos encuestados, el 42.9%
(30) consideran sentirse muy insatisfechos, mientras que el 15.7% (11) sefialan
que se siente insatisfechos, por otro lado, el 11.4% (8) manifiestan estar en una
posicion neutral, sin embargo, el 20% (14) revelan sentirse satisfechos y por
altimo, el 10% (7) expresan que se siente muy satisfechos. Por tanto, en base
a todo lo descrito anteriormente se puede deducir que la mayoria de los
trabajadores administrativos de la empresa mencionada se sienten muy
insatisfechos con las promociones y reconocimientos.

Tabla 14
Satisfaccion de los trabajadores con las condiciones de trabajo en la Empresa

Eulen-Acciona

Escala final Porcentaje

Escala inicial Frecuencia  Porcentaje acumulado
Vélido Total, Muy 17 24,3 24,3

desacuerdo insatisfecho

En desacuerdo  Insatisfecho 9 12,9 37,1

Indeciso Neutral 12 17,1 54,3

De acuerdo Satisfecho 20 28,6 82,9

Total, de Muy 12 17,1 100,0

acuerdo Satisfecho

Total 70 100,0

Nota: Resultados arrojados por el Spss v26 mediante la aplicacion del cuestionario.
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Figura 15

Satisfaccion de los trabajadores con las condiciones de trabajo en la Empresa

Eulen-Acciona
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Interpretacion. Como se puede apreciar en la tabla 14 y figura 15 sobre
la satisfaccion con las condiciones de trabajo en la Empresa Eulen-Acciona
SAC, se obtuvo lo siguiente:

Del un total de 70 trabajadores encuestados, se encontrd que el 24.3%
(17) expresan que se sienten muy insatisfechos, sin embargo, el 12.9% (9)
sefialan sentirse insatisfechos, mientras que el 17.1% (12) tienen una posicion
neutral al respecto, asimismo el 28.6% (20) afirman sentirse satisfechos y por
ualtimo, el 17.1% (12) consideran estar muy satisfechos. Por tanto, con todo lo
descrito anteriormente se deduce que la mayoria de los trabajadores
administrativos de la empresa ya mencionada se sienten satisfechos con las
condiciones de trabajo, lo cual significa que la empresa se esfuerza en brindar
comodidad para el trabajador mediante una buena distribucion de espacio de
trabajo, buenas condiciones ambientales, limpieza y equipos en Optimas

condiciones para trabajar.
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5.2. Contraste de Hipotesis
Para la verificacion de las hipdtesis de utilizé el coeficiente de correlacion rho
de Spearman, siendo esta la mas recomendada para medir correlaciones entre dos
variables con escala de medicion ordinal. En tal sentido, para la interpretacion de los
resultados se empled el baremo de interpretacion que corresponde al coeficiente
utilizado, la cual se presenta a continuacion:

Tabla 15

Baremo de interpretacion - rho de Spearman (rs)

Valor Significado
+/-0.81a1.00 Correlacion positiva y negativa perfecta
+/-0.61a0.80 Correlacion positiva y negativa muy fuerte
+/-0.41a0.60 Correlacion positiva y negativa fuerte
+/-0.21a0.40 Correlacion positiva y negativa moderada
+/-0.01a0.20 Correlacion positiva y negativa débil

0.00 No existe correlacion entre las variables

Nota: Los valores que se acercan a +1 o -1 indica la existencia de correlacion muy
intensa entre las variables. (Hernandez, 2014)
5.2.1.Contraste de la Hipotesis General
Hipotesis General.
Existe relacion significativa entre rotacion de personal y satisfaccion
laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona

SAC, Lima —2022.
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Tabla 16

Correlacion entre rotacion de personal y satisfaccion laboral

Correlaciones

Rotacion de Satisfaccion

personal laboral

Rho de Rotacion de Coeficiente de 1,000 986"
Spearman personal correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70

Satisfaccion ~ Coeficiente de 986" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

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

Interpretacion. Segun la tabla 16, el coeficiente rho de Spearman
obtenido es rs=0.986 a un nivel de significancia del 0.01 (bilateral) (p=0.000),
ademas, de acuerdo al baremo de interpretacion la relacién que existe es
positiva perfecta.

Formulacion de Hipétesis Estadistica.

Ho: No existe relacion significativa entre rotacion de personal y satisfaccion
laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona
SAC, Lima — 2022.

Ha: Existe relacion significativa entre rotacion de personal y satisfaccion
laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona
SAC, Lima — 2022.

Regla General. Para probar la hipotesis se utilizé la regla general, la
cual se presenta a continuacion:

v" Si p valor < 0.05 se rechaza la Ho.

v" Si p valor > 0.05 no se rechaza la Ho.
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Si reemplazamos los valores obtenidos, p valor =0.000 < 0.05, entonces

se rechaza la Hipotesis nula (Ho).

Conclusién Estadistica. Con los resultados presentados en lineas

anteriores, se puede decir que existe evidencia estadistica suficiente para

rechazar la Ho, y afirmar que existe relacion significativa entre rotacion de

personal y satisfaccion laboral de los trabajadores Administrativos en la

Empresa Eulen-Acciona SAC, asimismo, dicha relacion es positiva perfecta.

5.2.1.Contraste de las Hipétesis Especificas

Hipétesis Especifica 1.

Existe relacion significativa entre trato de la jefatura y satisfaccion

laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona

SAC, Lima - 2022.

Tabla 17

Correlacion entre trato de la jefatura y satisfaccion laboral

Correlaciones

Trato de
la Satisfaccion
jefatura laboral
Rhode  Trato de la jefatura Coeficiente de 1,000 912"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Satisfaccion laboral Coeficiente de 912" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion. De acuerdo a la tabla 17, el coeficiente rho de Spearman
obtenido es rs=0.912 y p valor =0.000, es decir, el coeficiente calculado se da
a un nivel de significancia del 0.01 (bilateral), asimismo, segun el baremo de
interpretacion presentado anteriormente la relacion que existe entre trato de la
jefatura y satisfaccion laboral es positiva perfecta.

Formulacion de Hipdtesis Estadistica.

Ho: No existe relacion significativa entre trato de la jefatura y satisfaccion
laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona
SAC, Lima — 2022.

Ha: Existe relacién significativa entre trato de la jefatura y satisfaccion laboral
de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona SAC,
Lima — 2022.

Regla General. Para probar la hipétesis planteada se empled la regla
general, la cual se presenta a continuacion:

v Si p valor < 0.05 se rechaza la Ho.
v" Si p valor > 0.05 no se rechaza la Ho.

De igual manera, si reemplazamos los valores obtenidos, p valor =0.000
< 0.05, entonces se rechaza la Hipdtesis nula (Ho).

Conclusion Estadistica. Con los resultados presentados en lineas
anteriores, se puede decir que existe evidencia estadistica suficiente para
rechazar la Ho, y afirmar que existe relacion significativa entre trato de la
jefatura y satisfaccion laboral de los trabajadores Administrativos en la
Empresa Eulen-Acciona SAC, ademaés, la relacion antes mencionada es

positiva perfecta.
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Hipotesis Especifica 2.

Existe relacion significativa entre seleccion de personal y satisfaccion
laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona
SAC, Lima —2022.

Tabla 18

Correlacion entre seleccion de personal y satisfaccion laboral

Correlaciones

Seleccion  Satisfaccio

de personal n laboral

Rho de Seleccion de Coeficiente de 1,000 ,948™
Spearman personal correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 70 70

Satisfaccion Coeficiente de ,948™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

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

Interpretacion. Como se aprecia en la tabla 18, el coeficiente rho de
Spearman obtenido es rs=0.948 y p valor =0.000, ademas, el coeficiente
calculado se da a un nivel de significancia del 0.01 (bilateral), asimismo,
segun el baremo de interpretacién presentado anteriormente la relacion que
existe entre seleccion de personal y satisfaccion laboral es positiva perfecta.

Formulacion de Hipdtesis Estadistica.

Ho: No existe relacién significativa entre seleccidn de personal y satisfaccion
laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona

SAC, Lima — 2022.
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Ha: Existe relacion significativa entre seleccion de personal y satisfaccion
laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona
SAC, Lima — 2022.

Regla General. Para probar la hipétesis planteada se empled la regla
general, la cual se presenta a continuacion:

v" Si p valor < 0.05 se rechaza la Ho.

v" Si p valor > 0.05 no se rechaza la Ho.

De la misma forma, si reemplazamos los valores obtenidos, p valor
=0.000 < 0.05, entonces se rechaza la Hipotesis nula (Ho).

Conclusion Estadistica. En base a los resultados obtenidos, se puede
decir que existe evidencia estadistica suficiente para rechazar la Ho, y afirmar
que existe relacion significativa entre seleccion de personal y satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos en la Empresa Eulen-Acciona
SAC, ademés, se verificd que la relacion antes mencionada es positiva

perfecta.
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Hipétesis Especifica 3.

Existe relacion significativa entre desempefio del personal y satisfaccion
laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona
SAC, Lima —2022.

Tabla 19

Correlacion entre desempefio del personal y satisfaccion laboral

Correlaciones

Desempefio  Satisfaccion

laboral laboral

Rho de Desempefio  Coeficiente de 1,000 837
Spearman del personal correlacién

Sig. (bilateral) : ,000

N 70 70

Satisfaccion Coeficiente de 837 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

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

Interpretacion. Como se observa en la tabla 19, el coeficiente rho de
Spearman obtenido es rs=0.837 y p valor =0.000, asimismo, el coeficiente
calculado se da a un nivel de significancia del 0.01 (bilateral). Segln el
baremo de interpretacion presentado en la tabla 15, la relacion que existe entre
desempefio del personal y satisfaccion laboral es positiva perfecta.

Formulacion de Hipdtesis Estadistica.

Ho: No existe relacion significativa entre desempefio del personal y
satisfaccion laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa

Eulen-Acciona SAC, Lima — 2022.
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Ha: Existe relacion significativa entre desempefio del personal y satisfaccion
laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona
SAC, Lima —2022.

Regla General. Para la toma de decisién se emple6 la regla general
estadistica, la cual se presenta a continuacion:

v" Si p valor < 0.05 se rechaza la Ho.
v" Si p valor > 0.05 no se rechaza la Ho.

Para este caso, también reemplazaremos los valores obtenidos y quedaria
de la siguiente forma: p valor =0.000 < 0.05, por tanto, se rechaza la Hipotesis
nula (Ho).

Conclusion Estadistica. En base a los resultados obtenidos, se puede
decir que existe evidencia estadistica suficiente para rechazar la Ho, y afirmar
que existe relacion significativa entre desempefio del personal y la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos en la Empresa Eulen-
Acciona SAC, asi como también, se verificd que dicha relacion es positiva

perfecta.



95

Anélisis y Discusion de los Resultados

Todos los resultados presentados en el capitulo anterior, serdn analizados y discutidos
por otros investigadores que estudiaron el tema, para ello, es necesario no perder de vista el
objetivo general de la investigacion que consistio en establecer cuél es la relacion que existe
entre rotacion de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos en la
Empresa Eulen-Acciona SAC, Lima — 2022.

La investigacion tuvo limitantes en el acceso a la informacion sobre la unidad de
andlisis. Sin embargo, se acopio los datos necesarios para llevar acabo la investigacion; el
cuestionario fue el instrumento utilizado para el trabajo de campo, la cual fue sometido a una
evaluacion de confiabilidad mediante el coeficiente de alfa de Cronbach, obteniéndose un
grado de confiabilidad muy para ambos instrumentos (cuestionario rotacion de personal tuvo
como resultado 0=0.911 y cuestionario satisfaccion laboral 0=0.898), por lo que se declar6
procedente para su aplicacion en la muestra real.

En cuanto a los resultados mas significativos de la primera variable rotacion de
personal, se identifico que, de los 70 trabajadores encuestados, un 44.3% (31) denota que la
empresa Eulen -Acciona SAC presenta niveles de rotacion de personal bajos y muy bajo, esto
se debe a los diversos factores internos asociados al trato y la mala experiencia del trabajador
en dicha empresa.

Asimismo, respecto a sus dimensiones, del total de sujetos encuestados (70
trabajadores); para la primera dimension trato de la jefatura, se identifico que un 37.1% (26)
de estos perciben un trato pésimo por parte de su jefe inmediato o superior, lo cual es indicio
de malestar o incomodidad en los mismos; en tanto para la segunda dimension seleccion de
personal, se hall6 que un 28.6%(20) de los sujetos expresa que la seleccion de personal que
realiza laempresa Eulen — Acciona es regular, es decir, no esta logrando seleccionar al personal

idoneo para cubrir la plaza convocada; por ultimo, para la tercera dimension desempefio del
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personal se identificod que un 35.7% (25) de los sujetos expresan que tienen un mal desempefio
laboral, lo cual significa que dichos trabajadores no estan respondiendo a las exigencias del
puesto que ocupan dentro de la empresa.

En cuanto a los resultados para la segunda variable satisfaccion laboral, se identificd
que, de los 70 sujetos sometidos a estudio, un 50% (35) de estos manifiesta que se sienten
insatisfechos en su centro de trabajo, esto debido a ciertos factores como la compensacion o
retribucion al trabajador, reconocimientos, ascensos, entre otros.

De la mismo forma, respecto a las dimensiones de estudio, en base a la muestra extraida
de 70 sujetos; para la primera dimension satisfaccion con los salarios y beneficios, se identifico
que un 45.7% (32) de estos expresa sentirse insatisfechos con los salarios y beneficios
percibidos, debido a que la empresa no cuenta con un plan de incentivos justo, pocas
oportunidades de crecer profesionalmente, entre otros; para la segunda dimension satisfaccion
con las promociones y reconocimientos, un 42.9% (30) manifiesta que se sienten muy
insatisfechos con las formas de promover al trabajador y los reconocimientos no es por
meritocracia; finalmente, para la tercera dimensién satisfaccion con las condiciones de trabajo,
un 28.6% (20) de los trabajadores expresa que se sienten satisfechos con las condiciones de
trabajo, lo cual significa que la empresa se esfuerza en brindar comodidad para el trabajador
mediante una buena distribucion de espacio de trabajo, buenas condiciones ambientales,
limpieza y equipos en éptimas condiciones para trabajar.

Los resultados anteriores dieron lugar a la contrastacion de la hipdtesis general
planteada que consistio en la verificacion de que existe relacion significativa entre rotacion de
personal y satisfaccion laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-
Acciona SAC, como ya se ha demostrado segun la prueba de correlacion bajo el coeficiente
Rho de Spearman, se establecié que el nivel de significancia dictamina que la hipdtesis es

verdadera (sig. p. = 0.000 < a= 0.05), ademas, se ha revisado que la relacion existente se da a
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un nivel positivo perfecto (rs=0.986), por tanto, se puede afirmar que la rotacion de personal
se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral. Al respecto, (Paredes, 2020) en su
investigacion sobre Satisfaccion laboral y rotacion de personal, llega a un resultado diferente,
donde sefiala que la satisfaccion laboral esta estadisticamente relacionada con la rotacion de
personal a un nivel negativo alto, por lo que, se encontrd niveles bajos de satisfaccion en los
trabajadores lo que recae en niveles altos de rotacion

También, (Buendia, 2017) en su estudio sobre Satisfaccion laboral y rotacién de
personal, llega a un resultado diferente al nuestro, donde revela que la satisfaccion de los
trabajadores se relaciona con la rotacion de personal, dicha relacion se da a un nivel negativo
medio, lo cual indica que en cierta medida si existe altos niveles de satisfaccion en los
trabajadores la rotacion de personal serd saludable para la empresa. Sin embargo, existe
variables como productividad y ausentismo que guardan relacion con la satisfaccién de los
trabajadores.

De igual manera, para cumplir con el primer objetivo especifico que consistié en
identificar cual es la relacién que se da entre trato de la jefatura y satisfaccion laboral de los
trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona SAC, se procedié a la
contrastacion de la primera hipotesis especifica, que se basé en verificar si existe relacion
significativa entre trato de la jefatura y satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la empresa mencionada, como ya se ha comprobado de acuerdo a la prueba
de correlacion bajo el coeficiente Rho de Spearman, se establecié que el nivel de significancia
dictamina que la hipdtesis es verdadera (sig. p. = 0.000 < a= 0.05), ademas, se ha revisado que
la relacion existente se da a un nivel positivo perfecto (rs=0.912), en base a ello, se puede
afirmar que el trato de la jefatura se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral. En
su estudio que guarda relacion al nuestro fue desarrollado por (Nufiez, 2020) sobre Clima

organizacional y la satisfaccion laboral, llega a un resultado similar, revela que existe una
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relacion significativa (r=0.997) entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa, lo cual nos indica que mientras el trabajador experimenta un buen
clima organizacional entonces sus niveles de satisfaccion se incrementara en la misma
proporcion.

Asimismo, para cumplir con el segundo objetivo especifico que consistio en fijar cual
es la relacion que se da entre seleccion de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores
Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona SAC, se tuvo que verificar la segunda hipétesis
especifica, si existe relacion significativa entre seleccion de personal y satisfaccion laboral de
los trabajadores Administrativos de la empresa ya mencionada, como ya se ha verificado
segun la prueba de correlacion bajo el coeficiente Rho de Spearman, se estableci6 que el nivel
de significancia dictamina que la hipodtesis es verdadera (sig. p. = 0.000 < o= 0.05), asi como
también, se ha revisado que la relacion existente entre las variables se da a un nivel positivo
perfecto (rs=0.948), en base a ello, se puede afirmar que la seleccion de personal se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral. No se encontraron estudios que discutan o
refuercen a los resultados descritos.

Finalmente, para cumplir con el tercer objetivo especifico que consistio en conocer cudl
es la relacion que se da entre desempefio del personal y satisfaccién laboral de los
trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona SAC, se verifico la tercera
hipotesis especifica, si existe relacion significativa entre desempefio del personal y satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la empresa antes mencionada, como ya se ha
contrastado mediante la prueba de correlacion bajo el coeficiente Rho de Spearman, se
identifico que el nivel de significancia dictamina que la hipotesis es verdadera (sig. p. = 0.000
< a=0.05), ademas, se ha revisado que la relacion existente entre las variables se da a un nivel
positivo perfecto (rs=0.837), en base a ello, se puede afirmar que el desempefio del personal se

relaciona significativamente con la satisfaccion laboral. En relacion al resultado, (Benalcazar,
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2020) llega a un resultado similar al nuestro, donde sefiala que existe una relacion directa y
significativa entre satisfaccion y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa.
Ademas, encontr6 que la satisfaccion del personal de ambos sexos de la empresa se da en un
nivel alto, puesto que solo el 8% demuestran estar insatisfechos; asimismo, respecto al
desempefio de personal se ha encontrado que la mayor parte de los trabajadores de la empresa
tienen un buen desenvolvimiento y solo una cifra reducida 29% tienen un desempefio bajo,

especialmente esto sucede en personal que llevan laborando mas de 2 afios.
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Conclusiones
Con los resultados obtenidos y analizados se logré cumplir con los objetivos (general y

especificos) de la investigacion, llegando a las conclusiones siguientes:

1. En cuanto al objetivo general de la investigacion, se afirma que existe relacion
significativa (rs=0.986, p<0.05) entre rotacion de personal y satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos en la empresa Eulen-Acciona SAC. Asi como también, se
reviso que la relacién existente entre las variables se da a un nivel positivo perfecto, es
decir, es una relacion directa, en base a ello podemos decir, mientras los niveles de
rotacion de personal se mantengan controlado, la satisfaccion laboral en los trabajadores
se incrementara.

2. Respecto al primer objetivo especifico, se denota que, existe relacion significativa
(rs=0.912, p<0.05) entre trato de la jefatura y satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos en la empresa Eulen-Acciona SAC. Ademas, se reviso que la relacion
existente se da a un nivel positivo perfecto, es decir se trata de una relacién directa; por
tanto, se afirma que, mientras mejor sea el trato del jefe hacia sus subalternos, la
satisfaccion laboral de los mismos se verd impactado de forma positiva.

3. En cuanto al segundo objetivo especifico, se encontré que existe relacion significativa
(rs=0.948, p<0.05) entre seleccién de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos en la Empresa Eulen-Acciona SAC, ademaés, se verifico que la relacion
antes mencionada es positiva perfecta, es decir, corresponde a ser una relacion directa;
por tanto, se afirma que, mientras mejor sea el proceso de seleccion de personal, la
satisfaccion laboral de los trabajadores se fortalecera.

4.  Finalmente, respecto al tercer objetivo especifico, se hall6 que existe relacion
significativa (rs=0.837, p<0.05) entre desempefio del personal y la satisfaccion laboral

de los trabajadores administrativos en la Empresa Eulen-Acciona SAC, asi como
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también, se verificd que dicha relacion es positiva perfecta, es decir, se trata de una
relacion directa; por lo tanto, se afirma que, mientras mejor sea el desempefio del

trabajador, la satisfaccion laboral del mismo se incrementaré considerablemente.
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Recomendaciones
Se podré aceptar que la rotacion laboral se encuentra vinculada directamente con la
satisfaccion laboral, establecer una estrecha relacion y medios de inter funcionamiento
estructural de los objetivos planificados, como también los indicadores, el motivar e
incentivar al colaborador proporciona satisfaccion laboral lo que reduciré una rotacion
laboral.
Se sugiere retroalimentar al personal en todos los niveles de forma permanente para
mejorar la relacion entre la jefatura y la satisfaccion laboral de los trabajadores, con el
objetivo de obtener resultados positivos en la ejecucion de los procesos diarios, y con
ello esta se debe de mantener y con mejoras para satisfaccion de ambas partes.
Adecuar una politica en la clasificacion de seleccion de personal en relacion a la
satisfaccion de los colaboradores en beneficio de la organizacion. Con el objetivo de
mejorar la productividad con las capacidades y competencias que se requiere en el
personal optimo
Se recomienda que la organizacion, realice inspecciones continuas para mejorar el
desempefio laboral y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos en la
Empresa Eulen-Acciona SAC, asi como también, verificar que dicha relacion sea
positiva perfecta, para obtener el mejor desempefio del trabajador, la satisfaccion

laboral del mismo se incrementara considerablemente.
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Titulo: Rotacion de Personal y Satisfaccion Laboral de los trabajadores Administrativos en la Empresa Eulen-Acciona SAC, Lima - 2022

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLE

DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢Cudl es la relacidon que existe
entre rotacién de personal y
satisfaccion  laboral de los
trabajadores Administrativos en
la Empresa Eulen-Acciona SAC,
Lima - 2022?

Establecer cual es la relacién que
existe entre rotacion de personal y
satisfaccion  laboral de los
trabajadores Administrativos en
la Empresa Eulen-Acciona SAC,
Lima —2022.

Existe relacién significativa entre
rotacion de personal y satisfaccién
laboral de los trabajadores
Administrativos en la Empresa
Eulen-Acciona SAC, Lima — 2022.

PE 1

¢Cudl es la relacion que se da
entre trato de la jefatura y
satisfaccion  laboral de los
trabajadores Administrativos en
la Empresa Eulen-Acciona SAC,
Lima - 20227

PE 2

¢Cudl es la relacion que se da
entre seleccion de personal y
satisfaccién  laboral de los
trabajadores Administrativos en
la Empresa Eulen-Acciona SAC,
Lima - 2022?

PE 3

¢Cudl es la relacién que se da
entre desempefio del personal y
satisfaccion  laboral de los
trabajadores Administrativos en
la Empresa Eulen-Acciona SAC,
Lima - 2022?

OE1

Identificar cual es la relacion que
se da entre trato de la jefatura y
satisfaccion  laboral de los
trabajadores Administrativos en
la Empresa Eulen-Acciona SAC,
Lima —2022.

OE 2

Fijar cual es la relacion que se da
entre seleccién de personal vy
satisfaccion  laboral de los
trabajadores Administrativos en
la Empresa Eulen-Acciona SAC,
Lima —2022.

OE 3

Conocer cual es la relacién que se
da entre desempefio del personal
y satisfaccion laboral de los
trabajadores Administrativos en
la Empresa Eulen-Acciona SAC,
Lima —2022.

HE 1

Existe relacion significativa entre
trato de la jefatura y satisfaccion
laboral de los trabajadores
Administrativos en la Empresa
Eulen-Acciona SAC, Lima — 2022.
HE 2

Existe relacién significativa entre
seleccion de personal y satisfaccion
laboral de los trabajadores
Administrativos en la Empresa
Eulen-Acciona SAC, Lima — 2022.
HE 3

Existe relacion significativa entre
desempefio  del  personal vy
satisfaccion ~ laboral de los
trabajadores Administrativos en la
Empresa Eulen-Acciona SAC, Lima
—2022.

V1. Rotacidn de
personal

D1. Trato de la jefatura

D2. Seleccion de
personal

D3. Desempefio del
personal

V2. Satisfaccion
laboral

D1. Satisfaccion con
los salarios y beneficios

D2. Satisfaccion con
las promociones y el
reconocimiento

D3. Satisfaccion con
las condiciones de
trabajo

Método general:

Meétodo cientifico,

Enfoque cuantitativo

Tipo de investigacion:

Basica.

Nivel de investigacion:
Correlacional

Disefio de investigacion: No
experimental de corte transversal

r
\ |

07
Donde:
M: muestra
O: variable
R: relacion
Poblacion: Conformado por 70
trabajadores administrativos de la
empresa Eulen Acciona S.A.C.
Muestra: Censal
Instrumento: Cuestionario
Técnicas de procesamiento y
analisis de datos: Programas
Excel y Spss v26
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
V1. Es aquella “fluctuacion de | La evaluacion de esta variable e Comunicacion
Rotacion de personal entre una | serd en base a sus tres | Trato de lajefatura e Carga laboral
personal organizacion y su | dimensiones: trato de la e Empatia y comprension
ambiente; en otras | jefatura, seleccion y e Motivacién
palabras, el intercambio de | desempefio del personal. A e Rigidez
personas entre la | partir de estas se formularan o Formas de supervision
organizacion y el ambiente | quince indicadores que ["Seleccion de e Evaluacion curricular
se determina por el | posteriormente daran lugar a personal e Entrevistas de seleccion Ordinal
volumen de personas que | los items que formaran parte .
ingresan y salen de la | del cuestionario que permitira o Testde personahgiad_
organizacion” (Chiavenato, | establecer la relacién que _ hd PrUEbaS_de conocimiento
2007, p. 116). existe entre rotacién de | Desempefio del e Evaluacion de desempefio
personal con la satisfaccion | Personal e Retroalimentacion
laboral. e Cumplimiento de sus labores con efectividad
e Muestra resultados
e Asume retos
V2. “Es aquel conjunto de | La evaluacion de esta variable | Satisfaccion conlos | e Recompensas justas
Satisfaccion | actitudes  generales 'y | sera en base a sus tres | salariosy e Sistema de retribucién complementaria (gratificacion, cts., otros)
laboral positivos  del  personal | dimensiones: satisfaccion con | beneficios e Incentivos laborales
empleado hacia su propio | los salarios y beneficios, con e Oportunidades de formacion profesional
trabajo, la cual es resultado | las  promociones vy el o Flexibilidad en el horario de trabajo
de la evaluacion de sus | reconocimiento, y, con las saricfaccion con las | » Reconocimiento por parte de su supervisor
caracteristicas” (Robbins y | condiciones de trabaJQ.Apgrtlr promociones y el « Reconocimiento por parte de sus comparieros
Judge, 2009, p.31). de estas se formularan quince | roconocimiento Sist q . traslado de desti
indicadores que * Sistema de promociones y traslado de destino ordinal
posteriormente daran lugar a . Oportumgiades de promocion a un puesto mejor
e Ascenso justo

los items que formaran parte
del segundo cuestionario que
permitiré establecer la relacion
que existe entre rotacion de
personal con la satisfaccion
laboral.

Satisfaccion con las
condiciones de
trabajo

Condiciones ambientales (iluminacién, temperatura, ruido, etc.)
Distribucién de los espacios de trabajo

Mobiliarios, material técnico y sanitario

Servicio de limpieza e higiene

Mantenimiento de equipos
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Variable Dimensiones Indicadores items Respuesta
e Comunicacion 1. Sujefe o lider se esfuerza en mantener una buena comunicacion
e Carga laboral 2. Lacarga laboral asignada por su jefe o lider es razonable
D1: Trato de la | * Empatia'y comprension 3. Su jefe o lider es empético y muestra comprension en distintas situaciones
jefatura o Motivacién 4. Eltrato que brinda el jefe o lider es motivador y/o alentador.
o Formas de supervision 5. Considera que la forma de supervision que opta su jefe o lider es la correcta
¢ Rigidez 6. Eltrato de su jefe o lider es rigido y/o autoritario. 1 = Nunca
e Evaluacién curricular 7. Laevaluacion curricular se realiza con efectividad e imparcialidad. 2 = Muy pocas
V1: Rotacion D2: Seleccion | e Entrevistas de seleccion 8. Considera que la entrevista de seleccion es utilizada de la mejor manera por la empresa. veces
de personal de personal e Test de personalidad 9. Laempresa utiliza test de personalidad en el proceso de seleccion 3 = Algunas veces
¢ Pruebas de conocimiento 10. Laempresa utiliza pruebas de conocimiento en el proceso de seleccién 4 = Casi siempre
e Evaluacion de desempefio 11. Las formas de evaluacion de desempefio son efectivas. 5 = Siempre
¢ Retroalimentacion 12. La retroalimentacion le ayuda a corregir errores.
D3.
e Cumplimiento de sus labores 13. Considera que cumple sus labores con eficiencia y eficacia.
Desempefio
con efectividad
laboral
o Muestra resultados 14. Considera que alcanza resultados sorprendentes y satisfactorios.
e Asume retos 15. Le gusta asumir nuevos retos
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V2:

Satisfaccion

laboral

D1.
Satisfaccion
con los salarios

e Recompensas justas

16.

El plan de compensacién de la empresa es justo.

e Sistema de retribucion

17.

La empresa tiene un sistema de retribucion complementaria como gratificaciones, cts., etc.

y beneficios complementaria (gratificacion,
cts., otros)
e Incentivos laborales 18. Laempresa cuenta con un plan de incentivos laborales atractivos.
e Oportunidades de formacion 19. Laempresa ofrece oportunidades de formacion profesional
profesional
o Flexibilidad en el horario de 20. Laempresa brinda flexibilidad en el horario de trabajo
trabajo
¢ Reconocimiento por parte de su 21. Sus esfuerzos y méritos son reconocidos de forma privado y publicamente por su supervisor
_ supervisor
.DZ' L e Reconocimiento por parte de 22. Sus esfuerzos y cooperacion son reconocidos por sus compafieros de trabajo.
Satclcs);alc;:;on sus comparieros
promociones y e Sistema de promociones y 23. Laempresa cuenta con un sistema de promociones (ascensos) y traslado de destino
el traslado de destino

reconocimiento

e Oportunidades de promocion a
un puesto mejor

24,

Tiene oportunidades de promocion (ascensos) a un puesto mejor dentro de la empresa.

e Ascenso justo

25.

Los ascensos son realizados de manera justa y de acuerdo a los méritos

D3:
Satisfaccion
con las
condiciones de
trabajo

e Condiciones ambientales
(iluminacion, temperatura,
ruido, etc.)

26.

La empresa cuenta con buenas condiciones ambientales (iluminacién, temperatura, ruido,

etc.)

o Distribucién de los espacios de
trabajo

217.

La empresa tiene muy bien distribuido los espacios de trabajo

e Mobiliarios, material técnico y
sanitario

28.

La empresa cuenta con mobiliarios adecuados, material técnico y sanitario disponibles.

e Servicio de limpieza e higiene

29.

La empresa cuenta con un buen servicio de limpieza e higiene

e Mantenimiento de equipos

30.

La empresa se preocupa por realizar mantenimiento constante a los equipos tecnologicos

1 =Total

desacuerdo

2=En

Desacuerdo

3 = Indeciso

4 =D e acuerdo

5 =Total de

acuerdo
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Anexo 4. Instrumento de Investigacion
CUESTIONARIO ROTACION DE PERSONAL

Estimado colaborador:

Estamos realizando un estudio con el fin de mejorar algunos aspectos de interés comun de
la empresa. Su opinién es muy importante, por lo que le agradecemos, lea cuidadosamente
cada proposicién y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor refleje su
punto de vista respecto a lo que se plantea en cada item. Esta encuesta es an6nima, no
escriba su nombre, ni la firme. Los resultados los mantendremos en reserva. Conteste todas
las proposiciones. Tenga en cuenta que no hay respuestas buenas ni malas.

Conteste de acuerdo a la siguiente categoria:

1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas Algunas veces Casi siempre Siempre
Veces
N° Item 1] 2 3 | 4
V1: Rotacion de personal
D1: Trato de la jefatura
1 Su jefe o lider se esfuerza en mantener una buena comunicacion
2 La carga laboral asignada por su jefe o lider es razonable
3 Su jefe o lider es empético y muestra comprension en distintas situaciones
4 El trato que brinda el jefe o lider es motivador y/o alentador.
5 Considera que la forma de supervision que opta su jefe o lider es la correcta
6 El trato de su jefe o lider es rigido y/o autoritario.
D2: Seleccion de personal
7 La evaluacidn curricular se realiza con efectividad e imparcialidad.
Considera que la entrevista de seleccion es utilizada de la mejor manera por la
empresa
9 La empresa utiliza test de personalidad en el proceso de seleccion
10 | Laempresa utiliza pruebas de conocimiento en el proceso de seleccion
D1: Desempefio del personal
11 | Las formas de evaluacion de desempefio son efectivas.
12 | Laretroalimentacion le ayuda a corregir errores.
13 | Considera que cumple sus labores con eficiencia y eficacia.
14 | Considera que alcanza resultados sorprendentes y satisfactorios.

15

Le gusta asumir nuevos retos
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CUESTIONARIO SATISFACCION LABORAL

Estimado colaborador:

Estamos realizando un estudio con el fin de mejorar algunos aspectos de interés comun de
la empresa. Su opinion es muy importante, por lo que le agradecemos, lea cuidadosamente
cada proposicion y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor refleje su
punto de vista respecto a lo que se plantea en cada item. Esta encuesta es andnima, no
escriba su nombre, ni la firme. Los resultados los mantendremos en reserva. Conteste todas
las proposiciones. Tenga en cuenta que no hay respuestas buenas ni malas.

Conteste de acuerdo a la siguiente categoria:

1

2

3

4

5

Total,
desacuerdo

En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Total, de
acuerdo

NO

item 1| 2 3 4

V1: Satisfaccion laboral

D1: Satisfaccion con los salarios y beneficios

El plan de compensacién de la empresa es justo.

La empresa tiene un sistema de retribucion complementaria como gratificaciones,
cts., etc.

La empresa cuenta con un plan de incentivos laborales atractivos.

La empresa ofrece oportunidades de formacion profesional

g~ W N~

La empresa brinda flexibilidad en el horario de trabajo

D2: Satisfaccion con las promociones y el reconocimiento

Sus esfuerzos y méritos son reconocidos de forma privado y publicamente por su
supervisor

Sus esfuerzos y cooperacion son reconocidos por sus compafieros de trabajo.

La empresa cuenta con un sistema de promociones (ascensos) y traslado de destino

©| 00| N O

Tiene oportunidades de promocion (ascensos) a un puesto mejor dentro de la
empresa.

Los ascensos son realizados de manera justa y de acuerdo a los méritos

D3: Satisfaccion con las condiciones de trabajo

11

La empresa cuenta con buenas condiciones ambientales (iluminacion, temperatura,
ruido, etc.)

12

La empresa tiene muy bien distribuido los espacios de trabajo

13

La empresa cuenta con mobiliarios adecuados, material técnico y sanitario
disponibles.

14

La empresa cuenta con un buen servicio de limpieza e higiene

15

La empresa se preocupa por realizar mantenimiento constante a los equipos
tecnoldgicos
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Anexo 5. La Data de Procesamiento de Datos
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37

36
38

41

47

47

45

45

45

57
63
54
65
58
55
54
62

72
66
58
56
54
63
72
66
58

17
16
17
17
18
18
17
17
17
20
20
16
23
22
20

16
22
23
23
22
20

16
22
23
23
22

11
11
10
10

10
10
16
12

16
16
14
12

14
19
17

16
14
12

14
19
17

16

12
12
13
16
18
18
18
18
18
27
27
26
26
20
21

26
26
30
26
20
22
26
27

30
26
20

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49
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V2: Satisfaccion laboral

Total

32
30
40

47

48

54
57

59
45

25
26

27

24
23
24
23
25
25
23
29
28
31

27

28
25

Sub
total

11

13
17
16
18
18
21

16

10

10

11

10

15

14

13

12

Satisfaccion con las condiciones de
trabajo

11

Sub
total

11

14
16
16
18
19
19
15

10

10

10

Satisfaccion con las promociones y el
reconocimiento

Sub
total

10
12
13

14
16
18
20
19

14

11

11
10

Satisfaccion con los salarios y
beneficios

1

Sujetos

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20

21

22
23
24
25
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28
32

38
37

36
36
37

46

52

44
54

47

44
43

53
60
54
47

45

43

52

60
o4

47

45

43

52
62

48

11
12
11
14
14
13
12
16
17
17
23
15
19
16
19
22
16
16
19
16
17

22
19
16
18
19
20
20
18

10
11

10
12
11
13
19
15
12
16

18
20
17
17

16
20
18
16
15
12
15
19
18

10
16
14
12
11
14
17
16
12
19
16
16
18
16
18
21

14
17
18
19
18
17
15
12
12
17
23
12

26

27

28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
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47

45

61

52

43

42

31

31

31

33
35
37

34
35
33
31

16
14
20
17
16
13

14
16
15
15
14
14

18
16
20
18
14
15
12

13
15
21

17
13
14
12
14
14
10
11
15
10
12
11
13

55
56

57

58
59

60
61

62
63
64
65
66
67

68
69
70




120

Anexo 6: Consentimiento Informado

Lima, 08 de agosto de 2022

SOLICITO: Consentimiento para la aplicacion de los instrumentos de investigacion

Ingeniero:

Adolfo Riofric Vargas tﬂh:ﬂ)%‘ﬁlﬂéﬁ @HC‘C‘IJI'E
Consorcio Eylen Acciona 3.A.C. A A e L L

| | 08 AUG 2022
ATEMNCION: Jefatura de la Oficina de Recursos Humanos RE C E P C I D N

NO ES SENAL DE CONFORMIDAD

Investigadoras: Juana Paola Quifiones Rios
Rosa Inés Tello Pireta,

Cordialmente solicitamos su autorizacion para la participacion de los trabajadores administrativos
de la empresa EULEM- ACCIOMA SAC en el proyecto de investigacion titulado: Rotacion de Personal
y satisfaccion Laboral de los trabajadores Administrativos en la empresa ELULEN-ACCIOMNA SAC —
2022 que tiene por ocbjetive determinar la relacidn que existe entre la rotacion de personal y
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la empresa EULEM-ACCIONA 2022, Para
lo cual es necesaria la participacion de la opinidn de los trabajadores administratives de su
institucion, por lo que se solicita su consentimiento informado.

8i usted acepta la peticion, se necesitara la informacion pertinente al proyecto de investigacion, la
cual se realizard mediante el método cuantitativo, utilizando la técnica encuesta, con la aplicacian
de cuestionarios, asi también se tormaran evidencias tales como fotografias. Dicha actividad durara
aproximadamente un par de horas, durante una semana vy serd realizada de manera presencial a
los participantes durante la jornada laboral.

Cabe recalcar que su participacidn no estard expuesta de ninguna manera hacia algln riesgo o
dafio fisico, ni psicolégico, tanto para usted como también para quienes participen del estudio.

Los datos recogidos seran de cardacter andnimo y privado, los cuales se mantendran en absoluta
confidencialidad utilizados solo para la investigacidn. Las investigadoras serdan guienes asuman la
responsabilidad de los datos, que posteriormente serdn desechados una vez cumplido su
propdsito.

Los costos del estudio también son asumidos por las inwestigadoras, cabe recalcar que esta
investigacion no invalucra algdn beneficio economico.

Si en caso tuviera preguntas sobre la gjecucion de la toma de informacion, puede realizar los
cuestionamientos necesarios.

Desde ya se agradece su participacion.

= J e o L
'\-\.._,."-‘-."‘:.I =i
v

JUANA PAOLA QUINOMES RIOS RS54 INES TELLO PIRETA
DMl 25331811 DNl 08344593
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Lima, 10 de agosto del 2022
CARTA MULTIPLE M.2 007-2022-IRH / EASALC

A - SRTA. JUANA PAOLA QUINONES RIOS
SRTA. ROGA IMES TELLO PIRETA

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE ESTA INSTITUCION
REF : Escrito solicitando consentimiento para la aplicacion de los instrumentos de investigacion
De mi especial consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a ustedes para saludarlas cordialmente, al mismo tiempo aprovecho
la oportunidad para manifestarle lo siguiente:

Que, mediante el documento de la referencia, solicitando autorizacion para la participacion de los
trabajadores administrativos de esta institucion en el proyecto de investigacion titulado: “Rotacion
de Personal y satisfaccion Laboral de los trabajadores Administrativos en la empresa EULEN-
ACCIOMNA SAC—2022".

Al respecto, le informo que se acepta su solictud, autorizando el permiso para aplicar |a encuesta
gue sea necesaria a los trabajadores administrativos de esta institucion, asimismo, se otorga el
consentimiento parta la toma fotografica, todo ello, a partir del 11 al 17 de agosto del presente
afio, en el horario de 03:00 pm a 06:00 pm.

Es todo cuanto informo a Usted para conocimiento y fines pertinentes

Atentaments,

Lozsno Rokdan
R arLIrrE HRTaAnos

mﬂl’““
7 RCCEOmA el Bl

i

Aw. Replblica de Argentinag 2458 Urb. Indusinal Conde Lima - Lima - Lima
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Anexo 7: Evidencias de la Aplicacion del Cuestionario

G VEOLIa
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