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RESUMEN

El estudio "Satisfaccion laboral y fidelizacion de los colaboradores de la Empresa
CEMACO S.R.L, Huancayo - 2022" examina la relacién entre la satisfaccion
laboral y la fidelizacion de los empleados en el sector de venta de materiales de
construccion en Huancayo durante 2022. Destaca por su enfoque en factores clave
para retener al personal y mejorar la competitividad empresarial. Asimismo, el
estudio adoptdé un enfoque cuantitativo, con un alcance correlacional y un disefio
no experimental. La muestra de la investigacion estuvo compuesta por 20
trabajadores de la empresa analizada. Se utilizaron cuestionarios para la recoleccion
de datos. Los resultados revelaron una correlacion positiva y significativa (0.710)
entre las variables principales dentro de la empresa CEMACO S.R.L., en la ciudad

de Huancayo, 2022, segun el estadistico rho de Spearman.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, fidelizacién de trabajadores, Carga laboral,

Remuneracion
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ABSTRACT

The study "Labor Satisfaction and Employee Loyalty at CEMACO S.R.L,
Huancayo - 2022" investigates the relationship between job satisfaction and
employee loyalty in the construction materials sales sector in Huancayo during
2022. It stands out for its focus on key factors for retaining personnel and enhancing
business competitiveness. Additionally, the study adopted a quantitative approach,
with a correlational scope and a non-experimental design. The research sample
comprised 20 workers from the analyzed company. Questionnaires were used for
data collection. The results revealed a positive and significant correlation (0.710)
between the main variables within the company CEMACO S.R.L., in the city of

Huancayo, 2022, according to Spearman's rho statistic.

Keywords: Job satisfaction, Employee loyalty, Workload, Compensation.
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INTRODUCCION

El estudio sobre "Satisfaccion laboral y fidelizacion de los colaboradores de
la Empresa CEMACO S.R.L, Huancayo - 2022" determina la relacién entre la
satisfaccion laboral y la fidelizacion de los colaboradores en una empresa de venta
de materiales de construccién en Huancayo durante el afio 2022. Este estudio cobra
importancia en el ambito empresarial, proporcionando una comprension profunda
sobre el confort y la satisfaccion laboral, aspectos esenciales para la retencion del
personal y la mejora de la competitividad empresarial.

El primer capitulo se centra en el planteamiento del problema, describiendo
detalladamente la situacion problematica que enfrenta la empresa, estableciendo
claramente los limites y la formulacion del problema. También justifica la
necesidad de llevar a cabo la investigacion y define con precision los objetivos a
alcanzar a través del estudio.

En el segundo capitulo, se desarrolla el marco tedrico. Este segmento abarca
un analisis exhaustivo de los antecedentes del problema, proporcionando una base
teorica solida y un marco conceptual que sirven como pilares para el desarrollo de
la investigacion. Este marco teérico es crucial para entender el contexto y las
variables involucradas en la satisfaccion laboral y la fidelizacion de los
colaboradores.

El tercer capitulo se dedica a la presentacion de las hipétesis y la definicion

de las variables. En esta seccion, se detallan las hipotesis de investigacion que guian
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el estudio, asi como las variables que se analizan. Esto proporciona una direccion
claray concisa sobre lo que se pretende investigar y sobre las posibles conclusiones
a las que se puede llegar.

El cuarto capitulo aborda la metodologia empleada en la investigacion,
especificando en detalle el tipo, nivel y disefio de investigacion utilizados, asi como
informacion sobre la poblacion y la muestra estudiada. Ademas, se describen las
técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion de datos y las estrategias para
el analisis de estos. Este capitulo también incluye una discusion sobre los aspectos
éticos relacionados con la realizacion de la investigacion.

El quinto capitulo se enfoca en los aspectos administrativos necesarios para
la ejecucién del estudio, delineando los detalles de planificacion y los recursos
requeridos, asi como otras consideraciones logisticas importantes para la
implementacién efectiva de la investigacion.

Finalmente, la seccién de conclusiones incluye las referencias bibliogréficas
y los anexos pertinentes. Estos elementos proporcionan un respaldo adicional a la
informacion y los hallazgos presentados en el estudio, complementando la
investigacion y ofreciendo una visién méas amplia sobre el tema abordado.

Este estudio representa una contribucion significativa en el ambito de la
gestion de recursos humanos, especialmente en lo que respecta a las practicas
laborales en Huancayo. Los hallazgos obtenidos ofrecen perspectivas valiosas sobre
la relacion entre la satisfaccion laboral y la fidelizacion de los colaboradores,

aspectos fundamentales para el éxito y la sostenibilidad empresarial.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1-Descripcién de la Realidad problematica

La fidelizaciéon de colaboradores y satisfaccion laboral son componentes
cruciales para el triunfo de una organizacion. Durante los ultimos afios, hubo un
creciente interés en estos aspectos debido a su impacto en la eficacia, eficiencia y
productividad del personal, y en el éxito empresarial (Bakker y Demerouti, 2017).

A nivel global, las empresas enfrentan el desafio de retener empleados y
mantener altos niveles de satisfaccion laboral. Segun Gallup (2023), solo el 23% de
empleados en todo el mundo estdn comprometidos en su trabajo, indicando una
brecha entre la praxis de administracion y las necesidades de los trabajadores. La
insatisfaccion laboral puede llevar a problemas de rotacion y baja productividad.
Deloitte (2020) destaca que mantener empleados satisfechos y comprometidos es
un desafio importante para los lideres de Recursos Humanos.

En el contexto peruano, la situacién es similar. Segun un sondeo de
satisfaccién laboral nacional a cargo de la Consultora Ackermann International en
2020, solo el 24% de los empleados en Per se sienten felices en su trabajo.

Ademas, la tasa de rotacion laboral en el pais es alta, alcanzando un promedio del
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20,7% segun el estudio de Indicadores Saratoga de PricewaterhouseCoopers. Esto
es dimensionalmente mayor al promedio latinoamericano del 10,9%.

La empresa CEMACO S.R.L. de Huancayo no es una excepcion a estos
desafios. A pesar de su presencia solida en el mercado, la empresa ha enfrentado
problemas de fidelizacion y satisfaccion laboral. Esto se refleja en una alta rotacién
de empleados y niveles bajos de compromiso y satisfaccion reportados por los
empleados.

Por lo tanto, surge la pregunta: “¢Cudl es la relacion entre la satisfaccion
laboral y la fidelizacion de los colaboradores en CEMACO S.R.L., Huancayo
2022?” Esta investigacion se propone responder a esta pregunta, analizando en
detalle las dimensiones de satisfaccion laboral y la fidelizacion de los trabajadores,
y ofreciendo recomendaciones para mejorar estos aspectos en la empresa.

Por lo tanto, la pregunta que surge es: “;Cual es la relacion entre la
satisfaccion laboral y la fidelizacion de los colaboradores de la empresa CEMACO
S.R.L, Huancayo 2022?” Esta investigacion buscara responder a esta pregunta,
explorando en profundidad las dimensiones mencionadas para proporcionar
recomendaciones para mejorar estos aspectos en la empresa.
1.2.-Delimitacion del Problema

Tocante a la delimitacion espacial, el alcance de este estudio abarcara a los
empleados de la compafiia Cemaco S.R.L. ubicada en Huancayo. Con relacion a la
delimitacion temporal, la presente se realizard durante el afio 2022. Finalmente, en
cuanto a la delimitacién conceptual, la investigacion se centrara en el estudio de
dos variables: satisfaccion laboral y la fidelizacion de los trabajadores en una

organizacion.
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1.2.1.-Delimitacién Espacial

El espacio geografico especifico de nuestro estudio se sitla en la Provincia
de Huancayo. El foco de atencion se dirigird a los empleados de la compaifiia
Cemaco S.R.L., basandose en las problematicas previamente identificadas.
1.2.2.-Delimitacién Temporal

La investigacion se centrara en los datos y acontecimientos del afio 2022.
1.2.3.-Delimitacién Conceptual

Esta investigacion abordara temas relacionados a la satisfaccion laboral y la
fidelizacion.
1.3.-Formulacioén del Problema
1.3.1.-Problema General

¢Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y la fidelizacion de los

colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo 2022?

1.3.2.-Problemas Especificos
1. ¢Cual es la relacién entre el trabajo y carga laboral y la fidelizacion de

los colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo 20227

2. ¢Cual es la relacion entre el nivel de remuneracion o salario y la
fidelizacion de los colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L,
Huancayo 2022?

3. ¢Cudl es la relacion entre las relaciones laborales y la fidelizacién de los
colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo 2022?

4. ¢Cuél es la relacién entre las oportunidades de promocién y la
fidelizacion de los colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L,

Huancayo 2022?
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5. ¢Cudl es la relacion entre la supervision y la fidelizacion de los
colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo 2022?

1.4.-Justificacion
1.4.1.-Social

Esta se enfoca en analizar la relacion entre la satisfaccion laboral y la
fidelizacion de los trabajadores en el ambito empresarial, con énfasis en el sector
comercial y la industria de la construccion. Los hallazgos de este estudio se
utilizardn como base para desarrollar pautas que promuevan practicas beneficiosas
para el ambiente y la cultura organizacional. La relevancia social de esta proviene
del valor de comprender la interaccion entre dichas variables, factores cruciales en
el entorno empresarial actual. La satisfaccion laboral es esencial para lograr el
retenimiento de aquello que poseen buenas aptitudes y habilidades, el rendimiento
organizacional y el bienestar de los empleados. Por lo tanto, es esencial comprender
esta relacion y buscar oportunidades de mejora. Mediante un mayor conocimiento
en este campo, sera posible implementar estrategias que fortalezcan la retencion del
talento y fomenten un entorno laboral mas positivo y productivo.
1.4.2.-Tebrica

El fin principal de la presente es analizar en profundidad la satisfaccion
laboral y la fidelizacion de los colaboradores, asi mismo explorar la correlacion
entre estas. Se pretende enriquecer el conocimiento tedrico de estas variables y sus
dimensiones, del mismo modo establecer un punto de referencia para
investigaciones futuras. Para lograrlo, se utilizaran diversas teorias, en particular la
Teoria de Herzberg y el Modelo de las determinantes, como marcos tedricos solidos

para el analisis. Ademas, esta investigacion contribuira al corpus de conocimiento
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existente al explorar estas teorias en el contexto especifico de la empresa Cemaco
S.R.L,, lo cual enriquecera la comprension de estas dindmicas en el ambito de las
organizaciones peruanas.
1.4.3.-Metodoldgica

Con el propdsito de alcanzar los fines planteados, el presente proyecto de
investigacion ha visto por conveniente identificar la correlacion entre la satisfaccion
laboral y la fidelizacion de los colaboradores; para lograrlo, se desarrollaran
instrumentos de recoleccién de datos confiables, como encuestas y escalas
validadas de satisfaccion laboral y fidelizacion. Por tal, la presente se llevara
utilizando un enfoque cuantitativo y disefio no experimental y correlacional, lo que
permitira recopilar datos empiricos y analizar las correlaciones entre dichas
variables de interés. Los resultados obtenidos serdn de gran utilidad para orientar
las politicas y praxis de administracion de recursos humanos, tanto en la empresa
Cemaco S.R.L. como en otras organizaciones similares.
1.5.-Objetivos
1.5.1.-Objetivo General

O.G.- Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la fidelizacion
de los colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo 2022.
1.5.2.-Objetivos Especificos
e O.E.1.- Determinar la relacion entre el trabajo y carga laboral y la fidelizacion

de los colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo 2022.
e O.E.2.- Determinar la relacion entre el nivel de remuneracion o salario y la
fidelizaciéon de los colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo

2022.
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O.E.3.- Determinar la relacién entre las relaciones laborales y la fidelizacién
de los colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo 2022.

O.E.4.- Determinar la relaciéon entre las oportunidades de promocion y la
fidelizacion de los colaboradores de laempresa Cemaco S.R.L, Huancayo 2022
O.E.5.- Determinar la relacion entre la supervision y la fidelizacién de los

colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo 2022.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1.-Antecedentes
2.1.1.-Antecedentes Internacionales

En el &mbito internacional es posible mencionar el trabajo realizado por
Tierradentro (2018), donde se tuvo por finalidad la proposicién de un plan de
estimulos emocionales con un enfoque de fidelizacion de los colaboradores. La
metodologia utilizada tuvo un caracter mixto, ya que manejaba datos cualitativos,
asi como cuantitativos. La poblacién se compuso por 71 colaboradores de la
empresa, de lo cual se escogié a 59 para componer a la muestra. Se utilizaron
encuestas virtuales para la recoleccion de datos. Las conclusiones obtenidas a partir
de los datos recolectados indican que en la empresa cuenta con fortalezas
considerables en cinco de las categorias abordadas, las cuales se definieron segun
la bibliografia referente al tema de investigacion. Resaltando sobre todo la
importancia de ejecutar acciones en relacion con la fidelizacion de colaboradores
en temas relacionados como la comunicacion, promover eventos deportivos, entre

otros.
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Quintero y Betancur (2018) en su articulo de investigacion tuvo por objetivo
establecer un modelo de salario emocional para fidelizar a los colaboradores de la
empresa en la busqueda de promover una organizacion con mayor competitividad.
La metodologia utilizada se basd en un analisis empirico analitico, utilizando el
método deductivo, con anélisis estadistico de tipo explicativo — predictivo. Las
conclusiones de la investigacion permiten indicar que un modelo de salario
emocional deberia de ser considerado por todas las empresas, ya que permiten
determinar una relacion entre satisfaccién y productividad. Por otro lado, la
definicion de politicas de salario emocional en las empresas permitiria disminuir
los niveles de insatisfaccion laboral, incapacidades médicas, desmotivacion, entre
otras.

Patifio (2019) en su trabajo de investigacion tuvo por objetivo disefiar un
plan de fidelizacion para los colaboradores que prestan servicios a los clientes de la
empresa Comercial Nutresa fomentando el bienestar social laboral y la calidad de
vida laboral, en busqueda de la conservacion y optimizacion en el ambito laboral
de las condiciones que puedan favorecer el desarrollo integral de los colaboradores.
La investigacion realizada carece de metodologia, lo cual puede ser corroborado al
revisar las referencias bibliograficas que mencionan a la presente investigacion. Las
conclusiones indican que los factores reconocimiento y motivacion en la
organizacion permiten influir en la predisposicion de los colaboradores, ya que
tienden a ser mas responsables a fin de alcanzar los objetivos propuestos por la
organizacion, disminuyendo otros costos generados por la desmotivacion o bajo

desempefio. En esta linea de argumento, es necesario promover el desarrollo
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personal de los colaboradores a fin de que la organizacidon cuente con una mayor
fuerza de trabajo de gran eficacia.

Naranjo (2020) en su trabajo de investigacion plante6 como objetivo
establecer la influencia de procesos de gestién humana con la fidelizacion de los
colaboradores en un ambito organizacional que pretende aportar a la gestion
humana promoviendo la permanencia del personal en las organizaciones. La
presente investigacion nace a partir de la pregunta: ;Cémo se puede promover la
retencion y fidelizacion del talento humano en una organizacion a través de la
gestion humana? La metodologia usada esta basada siguiendo el proceso de revision
documental, de corte transversal y de enfoque deductivo. Los resultados de la
investigacion permiten identificar cuatro ejes teméticos que implica el tema de
estrategia de gestion humana, fidelizacion y retencion del talento humano dentro de
las organizaciones. Los ejes identificados fueron la importancia de la gestion del
talento humano, impacto en la rotacion de personal, motivacion de los empleados,
y retencion y fidelizacion del talento humano dentro de las empresas. En este
sentido, las conclusiones de la investigacion sefialan que se deben de implementar
estrategias que permitan identificar los factores de talento humanos que sean
fundamentales para permitir que las organizaciones puedan ser sostenibles y
competitivas con el paso del tiempo.

En su investigacion, Castellanos (2021) tuvo como objetivo desarrollar una
estrategia de fidelizacion para los empleados del departamento administrativo de
Copetran, Cooperativa Santandereana de Transportadores Ltda., con un enfoque
especifico en mejorar su motivacion laboral. La metodologia de investigacion

adopté un enfoque descriptivo y empled un cuestionario. La muestra estuvo
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conformada por 24 colaboradores, tanto del sexo masculino como femenino, con
edades comprendidas entre los 18 a 60 afios, y con experiencia laboral que oscila
entre 1y 16 afios dentro de la organizacion. Los hallazgos revelaron que los factores
mas influyentes para la motivacion laboral fueron identificados como objetivos,
metas y el clima organizacional general, los cuales fueron apoyados por el 70,8%
de los encuestados. El reconocimiento de logros y responsabilidades también surgio
como factores significativos. En conclusién, los métodos seleccionados para la
motivacion laboral demostraron ser efectivos para retener a los empleados en areas
administrativas, incluyendo coordinacion financiera, tesoreria, contabilidad, cartera
nacional e impuestos.
2.1.2.-Antecedentes Nacionales

En el ambito nacional es posible mencionar el trabajo realizado por Llano
(2019), donde se tuvo por objetivo establecer la influencia que tiene el clima laboral
en la satisfaccion laboral de los trabajadores del area de ventas de la empresa
AUTOPLAN EAFC en su filial ubicada en Cajamarca. Para lograr este objetivo se
hizo uso de una metodologia de tipo descriptivo correlacional, de disefio no
experimental, de corte transversal, método deductivo y una poblacién de 7
vendedores que laboran en el area de ventas de la empresa mencionada
anteriormente. Para los resultados de esta investigacion se aplicaron dos
cuestionarios, que fueron respondidos por la poblacion del estudio, los cuales
indican que en la empresa no existe un clima laboral adecuado y que los
trabajadores no se sienten del todo satisfechos. Posteriormente, al comprobarse las
hipdtesis planteadas se puede llegar a la conclusion de que el clima laboral influye

significativamente en la satisfaccion laboral, y de manera analoga las dimensiones



28

pertenecientes al clima laboral influyen significativamente en la satisfaccion
laboral.

Salvatierra (2019), en su tesis tuvo como objetivo determinar la influencia
gue presenta la satisfaccion laboral en la productividad de los colaboradores de la
empresa de Viajes Muchik, Trujillo — 2019. La investigacién basa su metodologia
en un estudio de tipo correlacional, disefio no experimental, contando con una
poblacion de 72 colaboradores, y una muestra de 70 colaboradores. Para obtener
los resultados se utilizd como instrumento encuestas para medir el nivel de
satisfaccion laboral; los datos de productividad laboral fueron obtenidos por la
empresa. El resultado indica que existe una relacion causal significativa entre las
variables de satisfaccion laboral y productividad laboral de los colaboradores de la
empresa estudiada, este resultado se demostro a partir de la realizacion de la prueba
de Spearman (Rho = 0.848). La conclusion de la investigacion es que se pudo
comprobar que la existencia de influencia significativa entre las variables
estudiadas, afirmando que a mayor satisfaccion laboral existira mayor
productividad laboral.

Garcia y Reyes (2021), desarrollaron su tesis con el objetivo explorar la
conexién entre los factores motivacionales y la satisfaccion laboral en docentes de
una institucion educativa ubicada en el distrito de Salas Guadalupe de Ica. Los
investigadores emplearon un enfoque descriptivo basico, utilizando un disefio no
experimental y correlacional. Un total de 37 docentes participaron en el estudio,
completando tanto el cuestionario de Factores Motivacionales como el cuestionario
de satisfaccion laboral docente. Los hallazgos indicaron correlaciones estadisticas

significativas entre los factores motivacionales y la satisfaccion laboral. Ademas,
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el estudio revel6 que los factores motivacionales estaban relacionados tanto con la
calidad de vida como con el desempefio laboral. También se encontrd que la
satisfaccidn laboral estaba asociada tanto con factores higiénicos como con factores
motivacionales. Estos resultados respaldan la hipétesis y enfatizan la importancia
de la motivacion para fomentar la satisfaccion laboral duradera entre los docentes.

Lucen (2022) en su investigacion tuvo por finalidad establecer la manera en
la que se relaciona la gestion del talento humano con la fidelizacion de los
trabajadores en la Caja Huancayo para el periodo del afio 2018. Para ello se hizo
uso del método cientifico, tipo de investigacion aplicativo, de nivel correlacional,
disefio no experimental y de corte transversal. La poblacion se compuso por 35
colaboradores de la empresa. Se utilizaron encuestas y cuestionarios para la
recoleccion de datos. Las conclusiones indican que existe una relacion positiva
fuerte entre la gestion del talento humano y la fidelizacion de los colaboradores de
la Caja Huancayo, debido a que el estadistico Rho de Spearman hallado fue de
0,773. Por ultimo, entre las recomendaciones brindadas por la investigacion, se
sefiala que es necesario los altos cargos de la empresa en cuestion otorguen un
mayor énfasis a la Gestion del Talento Humano en las diferentes areas de la
empresa, a fin de poder impulsar las motivaciones de los colaboradores, buscando
un nivel de fidelizacion alto con la empresa.

Salazar (2022) en su trabajo de investigacion tuvo por objetivo determinar
la relacion entre la satisfaccion laboral en la fidelizacion del personal administrativo
de la empresa Liderman en su sede ubicada en Chorrillos para el periodo de 2021.
Para ello basé su investigacion con un disefio no experimental, de tipo transversal.

La poblacidon estuvo conformada por todo el personal administrativo de la empresa,
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tomando como muestra un total de 130 colaboradores. Para la recoleccion de datos
se hizo uso del instrumento conocido como cuestionario con la escala de Likert,
validada por el Alfa de Cronbach, mediante el programa estadistico SPSS. Los
resultados nos permiten corroborar que existe una correlacion positiva entre las
variables estudiadas y sus dimensiones, con un coeficiente de Spearman
determinado como moderado. Como conclusion el estudio resalté que, a mayores
beneficios como el equilibrio salarial, el personal se sentird mas identificado y
fidelizado con la empresa para la que labora, demostrando un mayor desempefio
laboral.
2.1.3.-Antecedentes Regionales y Locales

Ramos y Zamudio (2020) realizaron un estudio con el objetivo de examinar
el impacto del endomarketing en la motivacion laboral y proponer un programa de
actividades para KLM Group SAC, esta investigacion empled un enfoque
explicativo para analizar fendmenos especificos, utilizando un disefio de
investigacion aplicada y una metodologia no experimental. El principal método de
recopilacion de datos empleado fue una técnica de encuesta, aplicado a 24
empleados de la empresa. Los hallazgos del estudio revelaron una asociacion
positiva entre el endomarketing y la motivacion laboral entre los empleados de
KLM Group SAC Esto fue respaldado por el analisis estadistico, el cual demostro
que el 46.5% de la variacion en la motivacion laboral se puede atribuir al
endomarketing, mientras que la variacion restante es influenciada por otras
variables no examinadas. En conclusion, se espera que el apoyo de los directivos
de la empresa a las iniciativas de endomarketing tenga un impacto favorable en la

motivacion de los empleados y, posteriormente, mejore la productividad.
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Dionisio y Roméan (2020) en su investigacion tuvieron como objetivo
ilustrar la correlacion y las disparidades entre la felicidad y el compromiso entre los
trabajadores del sector Retail, especificamente en Supermercados en Huancayo. La
investigacion emple6 un enfoque deductivo, especificamente de caracter aplicado,
con un nivel descriptivo-correlacional, y un disefio no experimental, transaccional
o transversal. El estudio incluy6 a 72 participantes Los hallazgos revelaron que el
58% de los trabajadores experimentd un alto nivel de felicidad en relacion con el
sentido de la vida, el 53% expreso satisfaccion con su vida y realizacion personal,
y el 51% report6 un alto nivel de felicidad en general. En términos de compromiso
laboral, los empleados mostraron un nivel moderado de dedicacion (75%), vigor
(76%) y absorcion (76%). En conclusion, no se observaron disparidades entre la
felicidad y las variables mencionadas. Ademas, no se identificé influencia de estas
variables sobre los niveles de compromiso laboral (engagement), ni se estableci6
relacion entre ellas.

En su estudio, Granados (2022) pretendi6 establecer una conexidn entre las
condiciones de empleo y el nivel de satisfaccion del personal de la IE Juan Mé&ximo
Villar - Jauja en 2020. La metodologia de investigacion emple6 un enfoque
cientifico, especificamente investigacion basica, y utiliz6 un disefio no
experimental, transversal y correlacional. Se utilizaron estadisticas descriptivas e
inferenciales para analizar la relacion entre las variables investigadas y probar las
hipdtesis. La poblacion de estudio estuvo conformada por 50 trabajadores de la
institucion educativa, y se emple6 un método de muestreo por conveniencia,
resultando en una muestra censal. Los resultados del estudio revelaron una relacion

directa entre las condiciones ambientales y la satisfaccion laboral, asi como entre la
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climatologia condiciones y satisfaccion laboral. Ademas, se establecié una relacién
directa entre las condiciones sociales y la satisfaccion laboral. En conclusion, existe
una relacion directa entre las condiciones laborales y la satisfaccion en la IE Juan
Maximo Villar - Jauja en el afio 2020.

En su estudio, Chavez et al. (2023) se plantearon como objetivo explorar la
conexién entre la remuneracion laboral y la retencion del talento humano entre los
trabajadores de Minera Explo Drilling Pert Colquijirca - 2022, empresa contratista.
La investigacion emple6 una metodologia cientifico-deductiva, especificamente un
enfoque basico, no experimental, correlacional con un disefio transversal. Los datos
se recopilaron a través de una encuesta de cuestionario administrada a los 131
empleados. Los hallazgos indican una asociacion significativa entre la
compensacion laboral y la retencion del talento humano en Explo Drilling Peru
Colquijirca, con un nivel de significacion (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del
95%. En consecuencia, se puede concluir que existe una correlacion positiva pero
débil, es decir que aumentar la remuneracion laboral conduce a una mejora en la
retencion del talento humano entre los colaboradores de Explo Drilling Peru
Colquijirca, la empresa contratista minera.
2.2.-Bases Tedricas o Cientificas

2.2.1.-Satisfaccién laboral
2.2.1.1.-Definicion.

Con respecto a la definicion de satisfaccion laboral, segin Robbins y Judge
(2019), se define como el nivel de placer y gratificacion que experimentan los
individuos tras una evaluacion interna de su propio trabajo. Esta evaluacion esta

influenciada por factores como el entorno laboral, las oportunidades de crecimiento
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profesional, la compensacion, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y las
relaciones con colegas y superiores. De acuerdo con los autores, la satisfaccion
laboral tiene un impacto significativo en el bienestar psicolégico y la productividad
de los empleados, y puede determinar su actitud hacia el trabajo, entendida como el
estado emocional surgido de su experiencia laboral.

En esta misma linea de argumentacién, Mora y Mariscal (2019) mencionan
que, la satisfaccién laboral es un comportamiento que promueve a las personas el
establecimiento de un vinculo de actuacién activa y promueve un comportamiento
directamente proporcional al desempefio en el centro de laburo de cada
componente. Debido a ello, esta forma parte de la gestion de recursos humanos ya
que el aporte de cada componente humano es una parte importante en la
composicion organizacional y el cumplimiento de los objetivos de la corporacién
se vincula directamente con la satisfaccion laboral logrado por el trabajador; a causa
de ello, las organizaciones deben de preocuparse por la participacion activa de todos
sus trabajadores eliminando el pensamiento y papel de jefe y sustituyéndola por ser
un lider reconocido por el equipo humano. Este debe desarrollar una mentalidad de
dinamismo, creatividad y participacion activa de la organizacion, ello permitira que
el cumplimiento de las metas y objetivos planteados se cumplan con idoneidad.

Asimismo, de acuerdo con Riggio y Johnson (2022), la satisfaccién laboral
se refiere a la sensacion de contento, satisfaccion y felicidad que experimentan los
individuos en su trabajo; esta evaluacion subjetiva se basa en factores como las
recompensas, el ambiente laboral, las relaciones con colegas y supervisores, y las
oportunidades de crecimiento; ademas, resaltan que la satisfaccion laboral es

fundamental para el bienestar y la calidad de vida laboral; por otro lado, la
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insatisfaccion laboral puede generar consecuencias negativas, como un bajo

rendimiento, falta de compromiso y un aumento en la rotacién de personal.
2.2.1.2.-Teorias de la satisfaccion laboral.

Acerca de la conducta originada por los colaboradores como causa de la
satisfaccion laboral, de las relaciones formadas en el trabajo y del nivel de
motivacion, se han formulado diversas teorias acerca de la satisfaccion laboral. En
el presente trabajo de investigacion se procedera a describir las dos teorias que

mayor aporte han generado para el desarrollo de modelos de satisfaccién laboral.
2.2.1.2.1. Teoria de los dos factores

Planteada por Herzberg et al. (1967), determina que la insatisfaccion y la
satisfaccion laboral simbolizan dos fendmenos muy ajenos entre si en la conducta
laboral. Este modelo plantea que el colaborador de una organizacion dispone de dos
grupos de necesidades. EIl primero grupo de necesidades esté referido al ambiente
fisico y psicoldgico del trabajo, conocido también como necesidades higiénicas;
mientras que el segundo grupo se refiere al contenido mismo de la carga laboral,
conocida como necesidades de motivacion. Al satisfacer las necesidades higiénicas,
el trabajador dejara de sentirse insatisfecho, pero tampoco se encontrara satisfecho,
es decir es posible que se encuentre en un estado neutral; de lo contrario, al no
satisfacer esta necesidad el colaborador se sentira insatisfecho. La teoria plantea
que el colaborador podré sentirse satisfecho en su puesto laboral sélo cuando se

cubran sus necesidades de motivacion.
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Figura 1.

Influencia de los factores de motivacion en la satisfaccion laboral
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La figura 1 indica de manera grafica que al cubrirse las necesidades
higiénicas el colaborador puede llegar a estar en un estado neutro de satisfaccion,
mientras que, al cubrirse los factores motivacionales, el colaborador puede llegar a

sentir satisfaccion laboral.
2.2.1.2.2. Modelo de las determinantes de la satisfaccién laboral

Teoria propuesta por Lawler (1973), resalta la importancia entre
expectativas y recompensas, desde diferentes perspectivas y aspectos laborales. El
autor plantea la afirmacion de que el vinculo entre la expectativa y la recompensa
producen satisfaccion laboral, mientras que la falta de recompensa produce
insatisfaccion laboral, en otras palabras, estos factores estan influenciados por el
rendimiento laboral y el nivel que el colaborador considere adecuado en funcion de
la recompensa que pretenda recibir. Por ende, si la recompensa que se obtiene
excede o se equipara a la que el colaborador considere adecuada, se alcanzaré el
estado de satisfaccion laboral. Por el contrario, si esta relacion es desarrollada en

sentido contrario se produce insatisfaccion.
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Figura 2.

Determinantes de la satisfaccion laboral segin Lawler (1973)
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La figura 2 indica que el camino que conduce a la satisfaccion o
insatisfaccion laboral esta influenciado por variables como: remuneracion recibida
en el trabajo, dificultad de las labores laborales, independencia en el trabajo, entre
otros. Por otro lado, en la teoria se menciona también el hecho de que el término
recompensa no esta referido dnicamente a una retribucién econémica, sino que

engloba una serie amplia de factores existentes en el &mbito laboral.
2.2.1.3.-Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Para el dimensionamiento de la satisfaccion laboral es necesario recurrir al
indice Descriptivo del Trabajo (Job Descriptive Index, JDI), este dimensionamiento
elaborado por Smith et al. (1969) es el mas recurrente al momento de evaluar la
satisfaccion laboral. El JDI cuenta con 5 dimensiones, las cuales seran descritas a

continuacion:
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2.2.1.3.1. Trabajo y Carga laboral

Esta referida a las condiciones laborales como la seguridad y salud en el
trabajo. Por otro lado, Rivera (2017) indica que la carga laboral es un factor
psicoldgico y social, que puede ser de riesgo cuando afecta el bienestar fisico y
mental de los colaboradores de una organizacion, lo cual influye significativamente

en la ejecucién de sus labores.
2.2.1.3.2. Nivel de remuneracién o salario

El nivel de remuneracion esta determinado por un conjunto de factores que
incluyen variables econdmicas e institucionales, hasta variables individuales de los
colaboradores. Segun Lopez y Otero (2015), el salario surge de las relaciones del
empleado y el empleador. Donde el empleador busca la obtencién de resultados del

trabajo y el empleado busca percibir una compensacion por el trabajo que realiza.
2.2.1.3.3. Relaciones laborales

Peralta (2009) indica que las relaciones laborales, son relaciones que se
construyen a base de practicas cotidianas de aquellos sujetos que intervienen en un

ambiente laboral.
2.2.1.3.4. Oportunidades de promocion

Se refiere a las oportunidades con las que cuenta el colaborador de una
organizacién, como por ejemplo las oportunidades de desarrollo personal,

oportunidades de ascenso, entre otros.
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2.2.1.3.5. Supervision

Lobato (2005) indica que la supervision laboral es un proceso que se basa
en un desplazamiento eficiente de actividades laborales mediante una gestion activa
de la carga laboral y casos objetivos de una organizacion. Mediante la supervision
laboral es posible obtener equilibrar las cargas laborales obtenidas mediante la
distribucion de labores, con el objetivo de garantizar la ejecucién oportuna del

trabajo.
2.2.1.4.-Condiciones laborales de trabajo.

Segln Arévalo y Leveau (2020) mencionan que, los trabajadores de un
ambiente corporativo requieren que el contexto de trabajo proporcione un ambiente
propicio para el desarrollo de aspectos de bienestar personal que permita y facilite
el trabajo Gptimo y cumplimiento de objetivos planteados por la corporacién. En
primer lugar, la disposicién espacial es un factor directamente proporcional con el
desempefio y el sentido de pertenencia del funcionario; por ende, el 6ptimo espacio
arquitectonico favorecera al nivel de satisfaccion del empleado. En segundo lugar,
la cultura organizacional, el sistema de valores constituidos y objetivos propuestos
seran percibidos por el trabajador; por lo que, los objetivos de la empresa deben ir
en sinergia con los objetivos personales del funcionario, si esta condicién se cumple
las condiciones laborales permitiran satisfactoriamente el cumplimiento de metas
de la entidad y la superacién personal. Por otro lado, la participacion cooperativa
entre empleados incentiva una 6ptima condicion laboral, a ello se le suma, la
participacion activa del lider, ya que su vision y comportamiento condiciona la
actitud del trabajador, si el jefe es empatico y tolerante proporcionara condiciones

laborales adecuadas para el trabajador; sin embargo, el jefe es autoritario y
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demandante, generard un clima laboral deficiente. Por Gltimo, los aspectos de
compatibilidad entre la personalidad y el cargo organizacional proporciona
condiciones de trabajo dependiendo del desarrollo y explotacion del potencial
humano, una persona que se desenvuelve en un ambito que le genera disfrute y
aporte a la corporacion genera condiciones 6ptimas; por otro lado, si el trabajador
desempefia un rol que no le genera interés o no es perito en la materia solo generara
frustracién personal y un mal resultado para los objetivos de la empresa; por ello,
las condiciones laborales son directamente proporcional al desarrollo de las
habilidades y conocimientos desenvueltos por los trabajadores de una entidad.
Mientras que Inga (2020) sustenta que, las condiciones adecuadas en una
empresa estan condicionada con los aspectos fisicos y ambientales; tales como, la
temperatura del area de trabajo, la luz natural y artificial, el ruido, equipos que se
adecuen a las funciones y la contemplacion de espacios limpios. EI cumplimiento
de estos principios promovera que el trabajador cumpla sus funciones de manera

satisfactoria.
2.2.1.5.-Factores determinantes para la Satisfaccion Laboral.

Seguln Inga (2020) sustenta que, la relacion del trabajador con la empresa
requiere de factores para el adecuado desenvolvimiento de funciones del trabajador
y el cumplimiento de objetivos de la empresa. En primera instancia, se debe tener
en cuenta el reto hacia la labor, se refiere a la relacion entre el desenvolvimiento de
los trabajadores en su puesto de trabajo y las metas de crecimiento personal. En
segundo lugar, el sistema de recompensas justas consiste en el reconocimiento de
los conocimientos y habilidades del trabajador representadas en ascensos y

adquisicién economica estable proporcionados acorde al desenvolvimiento de la
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empresa. En tercer lugar, las condiciones laborales adecuadas, se sustenta en la
disposicion de infraestructura, mobiliario y equipamiento para el Optimo
desenvolvimiento del trabajador. Por otro lado, el apoyo asertivo entre trabajadores,
la interaccion interpersonal entre los funcionarios determina un buen ambiente
laboral y el cumplimiento de objetivos colectivos. Finalmente, el ajuste de la
personalidad con el puesto, las actividades delegadas al trabajador deben estar en
coordinacion con sus habilidades y capacidad intelectual.

Mientras que, Arévalo y Levau (2021) plantean que los factores
determinantes para la satisfaccion laboral se deben cumplir factores de motivacion

e higiene demarcados de la siguiente manera:
2.2.1.5.1. Factores de motivacion.

Se sustentan; a partir, de la valoracién de aspectos motivacionales y
satisfactorios; esto quiere decir que, si estos aspectos son ausentes los resultados
seran deficientes, mientras que su cumplimiento brindara resultados positivos para

la empresa. Teniendo cuenta en ello, los factores de motivacion son los siguientes:
Logro.

Se refiere a todos los estimulos que se obtiene del trabajador; partiendo de
los sentimientos de satisfaccion personal en relacion a su trabajo. Se debe tener en
cuenta escenarios de éxito, fracaso, capacidad de resolucion de problemas,

resiliencia y el resultado de los esfuerzos individuales.
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El trabajo en si.

Consiste en la perspectiva del trabajo sobre su rol en la empresa, estas se
manifiestan en actitudes de interés en el trabajo, rutinas generadas y las habilidades

que explota el trabajador en su trajin diario.
Crecimiento.

Se refiere al desenvolvimiento y eficacia en el cumplimiento de roles
impuestos al trabajador y la relacion que se mantiene en el crecimiento de la

capacidad intelectual y la ascension de puesto laboral.
Reconocimiento.

Se manifiesta en la relacion que tiene el jefe con sus colaboradores, consiste
en el reconocimiento de los trabajos bien ejecutados, deben ser valorados y
elogiados; mientras que, un mal resultado debe ser observado, criticado y corregido

para generar una buena relacion entre ambos personajes.
Responsabilidad.

Se desarrolla en la responsabilidad que los trabajadores toman en sus roles
independientes para generar un trabajo colaborativo entre los demas colaboradores.
El jefe tiene la responsabilidad de supervisar el cumplimiento de objetivos y la

satisfaccion del empleado al realizar con éxito las labores encomendadas.
Ascenso.

A partir de los resultados favorables que el trabajador provee a la empresa,

este debe ser valorado y generar una superacion en el status organizacional.
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Factores higiénicos.

Se formulan desde la asociacion del contexto laboral con el bienestar que el
empleado sentird a partir de este. La existencia de una buena infraestructura no
afecta directamente al trabajador; sin embargo, la ausencia de este componente si
generara insatisfaccién en el adecuado desenvolvimiento de habilidades del este
dentro de la organizacion. Los indicadores que se deben tener en cuenta son las
politicas y estrategias de administracion de la empresa, control y supervision,
relaciones interpersonales, categorizacion del trabajo, sueldos, seguridad brindada
por la entidad, las metas personales y el status que se le otorga al trabajador (p.13-

15).
2.2.1.6.-Importancia de la satisfaccion laboral.

En la actualidad se ha empezado a tomar mas importancia a la satisfaccion
laboral, segun Robbins (2004) es de suma importancia que los colaboradores
encuentra satisfaccion en su centro de trabajo, dado que si un colaborador presenta
signos de disgustos o rechazo con el ambiente laboral podra no estar comprometido
con la compafiia 0 empresa, porque su desempefio serd deficiente y esto sera
expresado en sus actitudes cotidianas, también presentard dificultades en su
ambiente laboral o con el resto de los colaboradores. EI autor menciona también
que es importante poder identificar al personal que se encuentra satisfecho dado que
estos seran mas productivos y son capaces de ayudar a que la organizacion cumpla
con sus objetivos. Asi mismo, se indica que la satisfaccion laboral es importante ya
que el autor encontré evidencia de que los trabajadores que no se encuentren

satisfechos suelen faltar continuamente a su centro laboral disminuyendo la
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produccidn de una organizacion, también los colaboradores satisfechos mejoran su

calidad de vida y su salud lo que les permite vivir por mas tiempo.
2.2.1.7.-Efectos.

Segun Inga (2020) sostiene que los efectos del desempefio que se obtiene por un
trabajador se condicionan a los factores de trabajo dentro de la organizacion
manifestadas en la relacion entre la satisfaccion, la productividad, el ausentismo y

la rotacion, lo cuales se manifiestan de la siguiente manera:
Productividad.

Se determina a la relacion que existe entre la productividad y la satisfaccion
del trabajador es directamente proporcional; debido a que, si este se encuentra
satisfecho con la empresa y su organizacion, obtendrd éptimos resultados que
favorezcan los objetivos planteados; por otro lado, si esta relacion no se cumple,
generara el incumplimiento de las metas. La productividad se medira en una escala
cuantitativa, pues la medicién se debe a la relacién de factores productivos y las
habilidades proporcionadas por los colaboradores, todo ello determina un indice de

objetivos cumplidos.
Ausentismo.

Se entiende a la relacion entre la satisfaccion y el ausentismo laboral; esto
quiere decir que, si el trabajador se encuentra satisfecho por la empresa, el nivel de
ausentismo serd minimo o inexistente; mientras que, si el trabajador no se encuentra
satisfecho con la empresa, las excusas para faltar al centro de trabajo y el bajo
rendimiento provocaran pérdidas econdémicas e incumplimiento de metas, por ende,

perjuicio directo a la compafiia.
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Rotacion.

Este factor estd directamente relacionado con el nivel de ausentismo del
trabajador. El trabajador que rota consecutivamente de roles dentro una empresa es
porque se encuentra insatisfecho con la empresa, provocando su retiro definitivo de
esta. Este acto afecta la productividad y rentabilidad por el ausentismo y retiro del
personal de trabajo. Si el colaborador se siente satisfecho se debe a la seguridad que
la entidad le proporciona y el cumplimiento de objetivos planteados de acuerdo a
las habilidades de este. A ello se le suma, el incentivo que tiene la empresa, la
estabilidad laboral y la oportunidad de generar una linea de carrera que le permita
ascender su status (p. 21-23).

2.2.2.-Fidelizacion de los colaboradores/trabajadores.
2.2.2.1.-Definicion.

La fidelizacion de los colaboradores se encuentra definido segun diversos
autores, entre los méas destacables estan Escamilla (2020), ya que establece que la
fidelizacion del colaborador es considerada como aquel proceso basado en
desarrollar determinada relacion entre los clientes y la empresa, con la finalidad de
que estos regresen para adquirir los productos y servicios ofrecidos.

Mientras que para el especialista Urefia (2013), la fidelizacion de los
colaboradores es considerada como aquella relacién o vinculo estable con la
organizacion, la cual conlleva al colaborador a realizar el cumplimiento de
objetivos y metas, asi como el proceso de mejora continua dentro de la
organizacion.

En ese contexto, para Gimeno et al. (2012), sostienen que podria ocurrir que

para ciertos empresarios se considere mejorar las condiciones de sus empleados,
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con beneficios laborales para lograr su fidelizacién a la organizacion, acotando lo
afirmado por los autores, Ventura y Delgado (2012), precisan que son cada vez mas
los colaboradores que buscan lugares para trabajar que les proporcionen las mejores
condiciones, no solo se comprometen con aquellas empresas donde llegan a obtener
mejor remuneracion, sino que el compromiso va mas alla, abarcando el contexto de
la relacion empresa y trabajador basado en la responsabilidad social y la ética.

Sin embargo, al llegar a establecer un concepto acerca de la definicion de la
fidelizacion de clientes, en el particular caso de los clientes internos, se debe
considerar a aquellos colaboradores de la organizacién que mantengan relaciones

laborales continuas o de largo plazo.
2.2.2.2.-Dimensiones.

Con respecto a las dimensiones de la fidelizacion de los colaboradores, se
lleg6 a abordar cada una de ellas con sus respectivos indicadores, tal como se detalla

a continuacion:
2.2.2.2.1. Dimension 1: Motivacion

De acuerdo con Ruiz (2020), esta dimensidn se encuentra relacionada al
estado interno que reacciona ante un evento determinado el cual hace que la persona
pueda mantener una conducta con la finalidad de poder alcanzar sus objetivos

dentro de su area de trabajo.
Indicador 1: Reconocimiento

Segun Silva (2021), el reconocimiento es la forma de gratitud el cual es

otorgado por una persona de acuerdo a la funcion que se encuentre desempefiando,
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el cual tiene como propdsito el reforzar actitudes que lleven al 6ptimo desempefio,

asi como los buenos resultados dentro de la organizacion.
Indicador 2: Comodidad

De acuerdo con Castarieda et al. (2017), la comodidad se interpreta como el
estado en el que el individuo llega a sentir satisfaccion y debido a ello se siente en
una zona de confort. Ello implica tener la suficiente seguridad y conviccién para
poder tener una salud mental adecuada de acuerdo a un determinado momento en

la vida.
2.2.2.2.2. Dimension 2: Relaciones interpersonales

Segin lo establecido por Moreno y Pérez (2018), las relaciones
interpersonales llegan a ser la interaccion entre un grupo de personas las cuales
participan en el proceso de comunicacion, que es considerada fundamental en la

interaccion con otras personas.
Indicador 1: Trabajo en equipo

Segun lo sefiala Suéarez (2014), es considerado como aquel grupo de
personas que estan coordinadas para lograr un objetivo en comun, lo cual impacta

de forma directa en los resultados obtenidos por determinada compafiia.
Indicador 2: Equidad

De acuerdo con RPP (2021), la equidad viene a ser aquel valor que se
encuentra caracterizado por buscar la igualdad para las personas ante cualquier

situacion, ya sea en una organizacion o en una sociedad.
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2.2.2.2.3. Dimensién 3: Crecimiento profesional

Segun lo sefialado por Fuentealba (2006), el crecimiento profesional abarca
aquellas técnicas de trabajo que conducen a lograr escalar niveles dentro del &mbito
profesional, mediante el establecimiento de objetivos y metas que colaboren a poder

determinar el avance en la trayectoria profesional.
Indicador 1: Desarrollo personal

Para Guerra y Quevedo (2007), es considerado como el proceso de
desarrollo de habilidades del individuo, las cuales lo llevara a desempefarse para

poder cumplir sus objetivos de forma 6ptima.
Indicador 2: Innovacién

De acuerdo con Sydle (2011), la innovacion es considerada como un
proceso que genera alternativas de mejora y aporta beneficios econémicos y la

capacidad de poder resolver problemas, transformando las ideas en valor.
2.2.2.3.-Estrategias para la fidelizacion.

El modelo estratégico planteado por Bansal et al. (2001), consiste en
presentar la relacion entre las diversas actividades del marketing interno y los
efectos que genera en el marketing externo. La linea general acerca de realizar la
construccion del modelo se llega a especificar en un principio fundamental que
consiste en que ‘“si se cuenta con empleados satisfechos, tenemos clientes
satisfechos”.

Para los mencionados autores, se llego a establecer tres componentes que
pueden llegar a alcanzarse partiendo de las practicas de la gestion de los recursos

humanos, lo cual consiste en el compromiso asumido por los empleados, la
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satisfacciéon por su trabajo y la confianza generado en la gestion, llegandose a

detallar en la siguiente figura:

Figura 3. Modelo para alcanzar la fidelizacion interna del cliente.
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Fuente: The impact of internal marketing activities on external marketing

outcomes, Bansal et al. (2001).
2.2.2.4.-Evaluacion de fidelizacion.

De acuerdo con los especialistas Ventura y Delgado (2012), las empresas
son reconocidas o buscan esa distincion por sus practicas en Responsabilidad
Social, para ello se debe de tener en cuenta la relacion con sus colaboradores en los
siguientes derechos establecidos:

- Participacion de los trabajadores: El hecho de que una empresa sea
considerada como organizacion llega a abarcar diversas posibilidades de
participacion, en ese sentido, la adecuada gestion de personal tomando en

consideracién desde que empezé el proceso de seleccién, atravesando la
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etapa de desarrollo y formacién del trabajador, hasta llegar al punto de la
gestion de las situaciones particulares como la maternidad, paternidad,
adecuacion de condiciones laborales, entre otros. Se busca con ello
establecer la fidelizacién de los trabajadores, integrarlos a la organizacion,
para que de ese modo puedan tener una responsabilidad compartida respecto

a los objetivos de la empresa.

Condiciones de trabajo: Mediante la incorporacion de lo mas reciente de
latecnologia se llegan a imponer nuevas metodologias sobre la organizacion
del trabajo. Debido a ello, se debe garantizar la relacién del trabajo y el
capital humano, siempre aplicando medidas de conciliacion en el aspecto
laboral, lo cual facilitaria en gran medida la adaptacion hacia estos nuevos
cambios en el aspecto tecnoldgico, lo cual llevaria a disponer de una mayor

cantidad de recursos humanos.

Privacidad: El derecho a gozar de privacidad dentro de la empresa, no
puede llegar a entenderse como un derecho absoluto, ya que ello podria
conllevar a un abuso con la excusa de la vida privada, es por ello que las
restricciones establecidas llegan a proporcionar una mayor seguridad en la
relacion trabajador-empresario, del mismo modo en el resto de los grupos

de interés.

Retribucion del trabajo: Los sueldos son la retribucion otorgada al
trabajador como reconocimiento a su factor productivo dentro de la
empresa. Los factores condicionantes al momento de establecer el sueldo

justo son diversos. De acuerdo a la realidad actual de muchas familias y el
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estado de la economia a nivel global, otorga ventaja al empresario respecto
al trabajador, y es en ese momento donde los valores y la ética empresarial
deberian visualizarse con mayor presencia. Determinadas practicas como
por ejemplo retribuir media jornada en lugar de reconocer la jornada
completa desarrollada por el trabajador, no reconocer las vacaciones ni los
dias feriados, entre otros, deberian extinguirse de las organizaciones y en
lugar de ello se debe de implementar el tiempo de trabajo necesario y con

un sueldo acorde a las funciones y responsabilidades del trabajador.

2.2.2.5.-Importancia.

Conforme a lo referido a Gonzales (2009), de acuerdo a las empresas
actuales, se debe prestar especial atencidn a un tipo de perfil de empleado el cual es
muy frecuente, el cual se trata de las personas, las cuales muy posiblemente no
vayan a dejar la empresa en el corto 0 mediano plazo, sin embargo, se encuentran
indagando de forma constante las ofertas de trabajo, dejando su curriculum
esperando una oportunidad laboral, lo cual representa un riesgo a la empresa, debido
a que estos trabajadores con edades entre los 30 y 44 afos, son los potenciales
futuros lideres de la organizacion.

Debido a ello y mientras que los ejecutivos y organizaciones se encuentren
enfocados en la busqueda de la estrategia mas adecuada para lograr atraer clientes
y encontrar la manera de poder convencerlos para que puedan retornar y con ello
poder garantizar las ventas dentro de la empresa, se encuentran dejando de lado el
capital humano, el cual es el grupo de personas que hace posible que el desarrollo

de las estrategias sean efectivas, ante este panorama de indiferencia, la gran mayoria
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viene condicionando su permanencia dentro de la organizacion a mejores
condiciones laborales y de motivacion.
2.3.-Marco Conceptual
2.3.1.-Marco Conceptual de las Variables
e Satisfaccion laboral

Esta se define como el nivel de placer y gratificacion que experimentan los
individuos tras una evaluacion interna de su propio trabajo. Esta evaluacion esta
influenciada por factores como el entorno laboral, las oportunidades de crecimiento
profesional, la compensacion, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y las
relaciones con colegas y superiores (Robbins y Judge, 2019).

e Trabajoy carga laboral

Hace referencia a las labores y actividades que una persona realiza con el
propdsito de alcanzar un objetivo especifico o cumplir con las responsabilidades
que le competen dentro de una organizacion (Robbins et al., 2017). Por otro lado,
la "carga laboral" se refiere a la cantidad de trabajo que se le asigna a un empleado
en un periodo de tiempo determinado. Un exceso en la carga laboral puede generar
estrés y tener un impacto negativo en la productividad y el bienestar del trabajador
(Uribe, 2016).

e Nivel de remuneracion o salario

Abarca la compensacion econémica que un empleado recibe por su labor,
englobando el salario base, bonificaciones y otros beneficios adicionales. Es crucial
que el nivel de remuneracion sea equitativo y competitivo con el fin de atraer y
retener a talentos destacados (Amador, 2018).

e Relaciones laborales
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El concepto hace referencia a la dinamica de interaccion entre los
empleadores y los empleados, asi como a las regulaciones y politicas que rigen
dichas relaciones en el ambito laboral. Una relacion laboral saludable y constructiva
contribuye a la creacion de un entorno de trabajo positivo y, en dltima instancia,
fomenta un aumento en la productividad (Gémez-Mejia et al., 2017).

e Oportunidades de promocion

Estas corresponden a las posibilidades que se brindan a los empleados para
avanzar en su trayectoria profesional dentro de la organizacion, ya sea a través de
ascensos en sus cargos o mediante el desarrollo profesional. Estas oportunidades
desempefian un papel esencial en la retencion y satisfaccion de los empleados
(Armstrong y Taylor, 2020).

e Supervision

Involucra la direccion, seguimiento y evaluacion del rendimiento de los
empleados. Una supervision efectiva contribuye a mejorar la eficiencia, fomenta el
desarrollo profesional y facilita la identificacion y resolucion oportuna de
problemas (Rue y Byars, 2017).

e Fidelizacién de los colaboradores

Esta comprende las estrategias y précticas implementadas por una
organizacién con el propdésito de retener a sus empleados y reducir la rotacion de
personal. Este objetivo se logra mediante la creacion de un ambiente de trabajo
positivo, la oferta de beneficios competitivos y el reconocimiento del desempefio
de los empleados (Griffin et al., 2019).

e Motivacion
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Se define como el conjunto de razones que impulsa a una persona a
emprender una tarea o alcanzar un objetivo. En el &mbito laboral, la motivacion
reviste una importancia crucial, ya que influye directamente en el aumento de la
productividad, la satisfaccion y el compromiso de los empleados (Robbins y Judge,
2019).

e Relaciones interpersonales

Hacen referencia a la forma en que los individuos interacttan y se relacionan
entre si dentro de una organizacion. Un entorno laboral que promueva relaciones
interpersonales positivas contribuye a un ambiente de trabajo armonioso y mejora
la comunicacion y la colaboracion entre los empleados (DuBrin, 2018).

e Crecimiento personal

Conlleva el desarrollo y la mejora de las habilidades, conocimientos y
competencias a nivel individual. En el contexto laboral, el crecimiento personal se
asocia con la satisfaccion en el trabajo, el rendimiento y el bienestar general del
empleado (Deci y Ryan, 2000).
2.3.1.-Marco Conceptual de las Dimensiones

e Trabajoy carga laboral

Se refiere a la cantidad de tareas y responsabilidades que los empleados
deben realizar en su puesto de trabajo Rivera (2017).

e Nivel de remuneracién o salario

De acuerdo con Lopez y Otero (2015), indica la cantidad de dinero que los
empleados reciben como compensacion por su trabajo.

e Relaciones laborales
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Se relaciona con la calidad de las interacciones y relaciones entre los
empleados y sus colegas, superiores y subordinados en el entorno laboral Peralta
(2009).

e Oportunidades de promocion

Hace referencia a las posibilidades que los empleados tienen de avanzar en
su carrera dentro de la organizacion, incluyendo ascensos y desarrollo profesional.

e Supervision

Implica la supervision y direccion de las actividades laborales de los
empleados por parte de sus superiores (Lobato, 2005).

e Motivacion

Conforme con Lobato (2005), se refiere al impulso interno que estimula a
los empleados a esforzarse y perseguir metas en su trabajo.

e Relaciones interpersonales

Incluye la calidad de las relaciones y la comunicacion entre los empleados
dentro del entorno laboral (Rivera, 2017).

e Crecimiento profesional

Segun Lopez y Otero (2015), se relaciona con las oportunidades y el
desarrollo que los empleados pueden experimentar en su carrera y habilidades

laborales.
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS

3.1.-Hipotesis General
H.G.- Existe una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y la

fidelizacion de los colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo 2022.

3.2.-Hipébtesis Especificas
H.E.1.-Existe relacion positiva entre el trabajo y carga laboral y la
fidelizacion de los colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo 2022.
H.E.2.- Existe relacion positiva entre el nivel de remuneracion o salario y la
fidelizacion de los colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo 2022.
H.E.3.-Existe relacion positiva entre las relaciones laborales y la
fidelizacion de los colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo 2022.
H.E.4.- Existe relacién positiva entre las oportunidades de promocion y la
fidelizacion de los colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo 2022
H.E.5.- Existe relacion positiva entre la supervision y la fidelizacién de los

colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L, Huancayo 2022.
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3.3.-Variables
3.3.1.- Definicion Conceptual

Satisfaccion Laboral.

La satisfaccion laboral, se define como el nivel de placer y gratificacion que
experimentan los individuos tras una evaluacion interna de su propio trabajo. Esta
evaluacidn esta influenciada por factores como el entorno laboral, las oportunidades
de crecimiento profesional, la compensacion, el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, y las relaciones con colegas y superiores (Robbins y Judge, 2019).

Fidelizacién de los Colaboradores.

Es aquella relacion o vinculo estable del colaborador con la organizacion, la
cual conlleva al colaborador a realizar el cumplimiento de objetivos y metas, asi
como el proceso de mejora continua dentro de la organizacion (Urefia ,2013).
3.3.2.- Operacionalizacion

Satisfaccion Laboral.

Son las percepciones y sentimientos que los colaboradores tienen respecto
a diferentes facetas de su entorno de trabajo, identificandose a través del trabajo y
carga laboral (asignacion de tareas), nivel de remuneracion o salario (compensacién
econdmica), relaciones laborales (interacciones en el trabajo), oportunidades de
promocién (asenso profesional) y la supervision (direccion y apoyo).

Fidelizacion de los Colaboradores.

Viene a ser la medida en que los empleados muestran un compromiso
continuo y una intencion de permanencia dentro de la organizacién, donde implica
la motivacion (impulso interno), relaciones interpersonales (vinculos laborales) y

crecimiento profesional (desarrollo laboral).
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VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE MEDICION

V1
SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral, se define
como el nivel de placer y
gratificacion que experimentan los
individuos tras una evaluacion
interna de su propio trabajo. Esta
evaluacién esta influenciada por
factores como el entorno laboral,
las oportunidades de crecimiento
profesional, la compensacion, el
equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, y las relaciones con
colegas y superiores (Robbins y
Judge, 2019).

Son las percepciones y
sentimientos que los colaboradores
tienen respecto a diferentes facetas
de su entorno de trabajo,
identificandose a través del trabajo
y carga laboral (asignacién de
tareas), nivel de remuneracion o
salario (compensacién econémica),
relaciones laborales (interacciones
en el trabajo), oportunidades de
promocion (asenso profesional) y
la supervision (direccion y apoyo).

D1: Trabajo y carga
laboral

11. Evalla la satisfaccion con respecto a la
cantidad de trabajo asignado, tiempo para
completarlo y percepcion de justicia en la
carga laboral.

1,2y3

D2: Nivel de
remuneracion o salario

11: Evalla la satisfaccion con respecto al
salario recibido, equidad en comparacion
con el esfuerzo y las horas de trabajo, y
satisfaccion de necesidades personales y
familiares.

4,5y6

D3: Relaciones laborales

11: EvalGa la satisfaccion con respecto a la
calidad de las relaciones con los compafieros
de trabajo, colaboracion y apoyo recibido, y
percepcion de equidad y respeto.

D4: Oportunidades de
promocion

11: Evalla la satisfaccién con respecto a las
oportunidades de promocién, crecimiento
personal y profesional, y percepcién de
equidad en el proceso de promocién.

7,8y9

10,11y 12

D5: Supervision

11: Evalua la satisfaccion con respecto a la
calidad de la supervisién recibida, apoyo,
direccion y retroalimentacion del supervisor,
y percepcion de equidad y respeto.

13,14,y 15

Ordinal

V2
FIDELIZACION DE LOS
COLABORADORES

Es aquella relacion o vinculo
estable del colaborador con la
organizacion, la cual conlleva al
colaborador a  realizar el
cumplimiento de objetivos y
metas, asi como el proceso de
mejora continua dentro de la
organizacion (Urefia ,2013).

Viene a ser la medida en que los
empleados muestran un
compromiso continuo 'y una
intencion de permanencia dentro de
la organizacion, donde implica la
motivaciéon  (impulso  interno),
relaciones interpersonales
(vinculos laborales) y crecimiento
profesional (desarrollo laboral).

D1: Motivacién

11: Evalua la satisfaccién con respecto a las
fuentes de motivacién proporcionadas por la
empresa, su influencia en el desempefio y
compromiso, y percepciéon de justicia y
suficiencia de las motivaciones.

D2: Relaciones
interpersonales

11: Evalla la satisfaccion con respecto a la
calidad de las relaciones en la empresa, su
impacto en la cooperacion y trabajo en
equipo, y percepcion de justicia y respeto en
las interacciones.

D3: Crecimiento
profesional

11: Evalla la satisfaccion con respecto a las
oportunidades de crecimiento y desarrollo
ofrecidas por la empresa, su influencia en la
mejora de habilidades y avance en la carrera,
y percepcion de justicia y suficiencia de las
oportunidades.

1,2,3,4,5y6

7,8,9, 10,11
y 12

13, 14, 15, 16,
17y18

Ordinal
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1.-Método de Investigacion

La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, el cual, acorde a lo mencionado
por Herndndez (2018), lo define como un proceso sistematico y secuencial que sigue una serie
de etapas predefinidas, y se fundamenta en una representacion l6gico deductivo que formula
preguntas de investigacion e hipdtesis que posteriormente seran probadas.

En esa linea, a partir de la observacion del problema, se formularon los problemas,
objetivos e hipotesis generales y especificas para que posteriormente puedan ser comprobados
y demostrados con relacion a la satisfaccion laboral y fidelizacion de los colaboradores de una
empresa de venta de materiales de construccion en Huancayo.
4.1.1.-Método universal

En la realizacion de este estudio, se ha optado por emplear el método cientifico como
enfoque central. Siguiendo la perspectiva de Hernandez (2018), la investigacion cientifica se
define como un conjunto de procesos sistematicos y empiricos destinados al analisis de un
fendmeno, caracterizada por su naturaleza dindmica, adaptable y en constante evolucion. Esta
investigacion puede manifestarse de tres maneras o seguir tres enfoques distintos: cuantitativo,

cualitativo y mixto.
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4.1.2.-Método general

En la presente investigacion fue el método deductivo, el cual se dedica a realizar
inferencias partiendo de premisas especificas para llegar a una conclusion.

Segun Davila (2006), este método implica la organizacion de hechos previamente
descubiertos o conocidos, a partir de los cuales se generan conclusiones en forma de
argumentos.
4.1.3.-Métodos especificos

En esta investigacion, se han empleado métodos especificos para abordar de manera
rigurosa la tematica en cuestion. Estos métodos incluyen el enfoque histérico, comparativo y
estadistico (Baena, 2014).

El método historico, se centra en un enfoque cronoldgico que parte del pasado, se enfoca
en el presente y proyecta hacia el futuro, considerando que la extension futura es equiparable a
una etapa previamente analizada en el pasado.

El método comparativo, implica un proceso sistematico de comparacion de casos de
analisis, con el objetivo principal de generar generalizaciones empiricas y verificar hipotesis.

Por Gltimo, el método estadistico, se basa en un conjunto de procedimientos destinados
a garantizar la obtencion de resultados confiables en la investigacion.

La combinacion de estos métodos permite un enfoque completo y robusto para analizar

la relacién entre la gestion del talento humano y la productividad laboral en esta investigacion.

4.2.-Tipo de Investigacion
La investigacion fue de tipo basico, dado que su proposito es formular nuevos
conocimientos o modificar los principios teoricos existentes, aportando al conocimiento

cientifico sobre un fendmeno. Segun Booth et al. (2016), este tipo de investigacion cientifica
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busca ampliar el conocimiento y la comprensién de los fundamentos de los fenémenos y la
realidad observable, generando teorias y conceptos nuevos para enriquecer el cuerpo teérico de
una disciplina.

De esta forma, el fin fundamental fue hallar la relacion entre las variables de estudio,
las cuales podran extender la comprension de la satisfaccién laboral y fidelizacion de
colaboradores.
4.3.-Nivel de Investigacion

El presente trabajo de investigacion fue de caracter correlacional; sobre este, Hernandez
y Mendoza (2018) mencionan que es una técnica que se utiliza para medir el grado de relacion
que existe entre dos 0 mas variables cuantitativas.

De esta forma, se midi6 la satisfaccién laboral y fidelizacion de los colaboradores, luego
se cuantific6 y analiz6 la vinculacidn para poner a prueba la hip6tesis planteada.
4.4.-Disefo de Investigacion

Acerca del disefio de estudio de la presente investigacion, se siguié un modelo no
experimental, el mismo que se caracteriza, segun Bryman (2016) porque el investigador no
manipula deliberadamente ninguna variable, ya que se limita a observar los fendmenos de
estudio en su entorno natural para analizarlos posteriormente.

Ademas de ello, es importante mencionar que el disefio no experimental es de corte
transversal, esto significa de acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), que los datos se
recolectaran en un solo momento dado que su proposito es describir las variables y analizar
coémo se comportan en un momento dado; conforme a lo expuesto, la informacion se recogera

en Unico momento, conforme se muestra en el esquema que aparece a continuacion:
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Donde:
M = Muestra
O1 = Variable 1
02 = Variable 2
r = relacion
4.5.-Poblacion y Muestra
4.5.1.-Poblacion
La poblacion, de acuerdo con Creswell & Creswell (2018), se refiere al conjunto total
de individuos, objetos 0 eventos que poseen una 0 mas caracteristicas en comun y que son de
interés para el investigador. Para el presente estudio, se tuvo como poblacion a todos los
colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L. con sede en Huancayo, la cual esta compuesta por
20 personas en total.
4.5.2.-Muestra
Respecto a la muestra, Creswell & Creswell (2018), la definen como un subconjunto de
esa poblacion que se selecciona para la recoleccidn de datos. La muestra debe ser representativa
de la poblacion para que los hallazgos de la investigacion puedan ser generalizados a toda la
poblacion; por ende, se optd por un muestreo no probabilistico censal, es decir se tomaron a los

20 colaboradores de la empresa Cemaco S.R.L.
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4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos
4.6.1.-Técnicas de Recoleccion de informacion

Para Hernandez et al (2019), los instrumentos de recoleccion de datos se utilizan para
registrar informacion requerida sobre las variables de estudio. En esa linea, este trabajo hizo
uso de la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento de investigacion, dado que
estos permitiran recopilar informacién necesaria.
4.6.2.-Instrumentos de Recoleccion de datos

En consonancia con la técnica de investigacion, se hizo uso de la encuesta como
instrumento de investigacion, dado que permitié la recopilacion de informacion necesaria,
siendo el Job Descriptive Index (J.D.1.) el instrumento que evalud la Satisfaccion Laboral y el
Cuestionario de Fidelizacion del personal para evaluar la fidelizacion de colaboradores de la
empresa Cemaco S.R.L.

Validez

La evaluacidn de la validez del instrumento se llevo a cabo mediante el proceso de juicio
de expertos, en el que participaron tres especialistas en el campo de estudio. Estos expertos
emitieron sus opiniones y juicios con respecto a la validez del cuestionario. Los jurados llegaron
a la conclusion de que el instrumento de recopilacion de datos fue valido para alcanzar los
objetivos de la investigacion. Sus evaluaciones individuales fueron documentadas en una ficha
de evaluacion que se encuentra adjunta en el anexo 6 del estudio.

Confiabilidad

En lo que respecta a la confiabilidad del instrumento utilizado en este estudio, se realizo
un analisis de confiabilidad antes de su aplicacion en la muestra de investigacion. Este proceso
incluyd la realizacion de una prueba piloto, seguida de un analisis de fiabilidad. Para la primera

variable, se obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.993, mientras que para la segunda
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variable se obtuvo un coeficiente de 0.989. Estos valores indican que el instrumento utilizado
en la investigacion muestra una alta confiabilidad, lo que sugiere que las mediciones son
consistentes y precisas para ambas variables.

4.7.-Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Concerniente al procesamiento de la informacién, a partir de los cuestionarios, la
presente investigacion construyo una base de datos cuya informacién serd procesada
estadisticamente en el programa SPSS versién 26, de esta forma se obtendra graficos y tablas
para ser analizados teniendo en cuenta los objetivos de investigacion.

Por tanto, los pasos o procedimientos a seguir después de la recoleccion de datos son:

Anélisis Descriptivo: Esto nos permitio la elaboracion de tablas de frecuencias que
revelen las frecuencias porcentuales y acumuladas, ademés de generar gréaficos en forma de
diagramas de barras para visualizar de manera efectiva los resultados de las variables
investigadas.

Andlisis Inferencial: Este enfoque fue de utilidad para respaldar la contrastacion de
hipotesis y, por ende, permitié demostrar las hipotesis formuladas en la investigacion a traves
de la utilizacién de uno de los coeficientes de correlacion.
4.8.-Aspectos éticos de la Investigacion

Finalmente, con relacién a los aspectos éticos que guian la presente investigacion, estas
estan orientadas a preservar los aspectos de confidencialidad y anonimato de cada participante.
Cabe mencionar que el tratamiento de la informacidon seguird parametros estrictos para

resguardar la objetividad de la investigacion.



CAPITULO V

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

5.1.-Descripcion de Resultados

5.1.1.-Variable satisfaccién laboral
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La siguiente tabla sobre la satisfaccion laboral en la empresa CEMACO S.R.L de

Huancayo en 2022 muestra que el 45% de los empleados estdn satisfechos, 25%

moderadamente satisfechos, mientras que un 30% se distribuye entre insatisfechos y neutrales.

Este resultado indica una tendencia general positiva hacia la satisfaccion laboral, con una

mayoria de empleados expresando algin grado de satisfaccion. Sin embargo, el 30% de

respuestas no completamente positivas sugiere areas de mejora para la empresa en términos de

condiciones laborales y ambiente de trabajo.

Tabla 2.

Satisfaccion laboral

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Insatisfecho 3 15.0 15.0
Ni insatisfecho ni satisfecho 3 15.0 30.0
Véalido Moderadamente satisfecho 5 25.0 55.0
Satisfecho 9 45.0 100.0

Total 20 100.0




Figura 4.

Satisfaccion laboral

Porcentaje

INSATISFECHC MODERADAMENTE
SATISFECHC

SATISFACCION LABORAL

Dimension trabajo y carga laboral
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La tabla sobre la dimension trabajo y carga laboral, en CEMACO S.R.L, revela que la

mayoria de los empleados (65%) estan satisfechos o moderadamente satisfechos con su carga

de trabajo. Sin embargo, un 35% se siente insatisfecho o neutral, con un pequefio porcentaje

expresando insatisfaccion clara. Estos resultados sugieren que, aunque la mayoria de los

empleados maneja bien su carga de trabajo, existe un margen significativo para mejorar la

gestion laboral y aumentar la satisfaccion general en el ambiente de trabajo.

Tabla 3.

Trabajo y carga laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Valido Insatisfecho 1 5.0 5.0
Mod. insatisfecho 2 10.0 15.0
Ni insatisfecho ni satisfecho 5 25.0 40.0
Moderadamente satisfecho 5 25.0 65.0
Satisfecho 7 35.0 100.0

Total 20 100.0
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Figura 5.

Trabajo y carga laboral

Porcentaje

o
INSATISFECHO NIINSATISFECHQ NI SATISFECHO
SATISFECHO

TRABAJO Y CARGA LABORAL

Dimensidn nivel de remuneracion o salario

La Tabla 4 sobre la dimension nivel de remuneracion en la empresa CEMACO S.R.L
muestra que un 35% de los empleados estan satisfechos con su salario, mientras que un 30% se
siente moderadamente satisfecho. Sin embargo, un 35% de los empleados se sitdan entre
insatisfechos y neutrales respecto a su remuneracion. Estos resultados indican que, aunque la
mayoria se inclina hacia alguna forma de satisfaccion con sus salarios, existe una proporcion
significativa de trabajadores que no estan contentos con su compensacion, lo que sugiere la

necesidad de revisar y potencialmente mejorar las politicas de remuneracién de la empresa.

Tabla 4.

Nivel de remuneracién o salario

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado
Valido Insatisfecho 3 15.0 15.0
Ni insatisfecho ni satisfecho 4 20.0 35.0
Moderadamente satisfecho 6 30.0 65.0
Satisfecho 7 35.0 100.0
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Total 20 100.0

Figura 6.

Nivel de remuneracion o salario

Porcentaje

I

INSATISFECHO MODERADAMENTE
SATISFECHO

NIVEL DE REMUNERACION O SALARIO

Dimension relaciones laborales

La Tabla 5, centrada en la dimensidn relaciones laborales, revela que la mayoria de los
empleados (45%) estan satisfechos con este aspecto, mientras que un 40% muestra cierto grado
de satisfaccion. Sin embargo, un 35% de los empleados estan insatisfechos o mantienen una
postura neutral hacia sus relaciones laborales. Estos hallazgos indican que, a pesar de una
percepcidn generalmente positiva, existe un margen considerable para mejorar las interacciones
y la comunicacion en el entorno laboral para aumentar la satisfaccion general de los empleados

en este aspecto clave.



Tabla 5.

Relaciones laborales

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje

acumulado
Vaélido Insatisfecho 2 10.0 10.0
Moderadamente insatisfecho 1 5.0 15.0
Ni insatisfecho ni satisfecho 4 20.0 35.0
Moderadamente satisfecho 4 20.0 55.0
Satisfecho 9 45.0 100.0

Total 20 100.0

Figura 7.

Relaciones laborales

Porcentaje

INSATISFECHO MIHNSATISFECHO NI SATISFECHO
SATISFECHO

RELACIONES LABORALES

Dimension oportunidades de promocion
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La Tabla 6 sobre la dimension oportunidades de promocion muestra que una mayoria

significativa de los empleados (75%) se siente satisfecha o moderadamente satisfecha con las

posibilidades de ascenso en la empresa. Sin embargo, un 25% de los trabajadores expresan

insatisfaccion o neutralidad hacia estas oportunidades. Estos resultados sugieren que, aunque

las percepciones generales sobre las oportunidades de promocion son positivas, existe un
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espacio considerable para mejorar en la gestion de la carrera y el desarrollo profesional de los

empleados, con el fin de incrementar la satisfaccion general en este aspecto vital.

Tabla 6.

Oportunidades de promocion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Valido Insatisfecho 3 15.0 15.0
Ni insatisfecho ni satisfecho 2 10.0 25.0
Moderadamente satisfecho 7 35.0 60.0
Satisfecho 8 40.0 100.0
Total 20 100.0

Figura 8.

Oportunidades de promocion

Porcentaje

NSATISFECHO MODERADAMENTE
SATISFECHO

OPORTUNIDADES DE PROMOCION
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Dimension supervision

La Tabla 7, sobre la dimension supervision, muestra que la mayor parte de los
empleados (65%) estan satisfechos o moderadamente satisfechos con la supervision recibida,
sugiriendo una percepcién general positiva hacia los lideres y sus métodos de gestion. No
obstante, un 35% de los empleados se encuentran insatisfechos o mantienen una postura neutral,
lo que apunta a areas de mejora potencial en las practicas de supervisién para incrementar la

satisfaccion general con el liderazgo en la empresa.

Tabla 7.
Supervisién
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Vaélido Insatisfecho 2 10.0 10.0
Moderadamente insatisfecho 1 5.0 15.0
Ni insatisfecho ni satisfecho 4 20.0 35.0
Moderadamente satisfecho 5 25.0 60.0
Satisfecho 8 40.0 100.0
Total 20 100.0
Figura 9.
Supervisién

SUPERVISION

Porcentaje

INSATISFECHO NIINSATISFECHO NI SATISFECHO
SATISFECHI

SUPERVISION
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5.1.2.-Variable fidelizacion de los trabajadores

Respecto a la variable fidelizacién de los trabajadores en la empresa CEMACO S.R.L.,
Huancayo, 2022, se encontr6 que la mayoria de los empleados tienen un nivel de fidelizacion
muy alto hacia la empresa, indicando un compromiso y lealtad significativos. Sin embargo, un
30% de los trabajadores reportan niveles de fidelizacion medio a muy bajo, lo que revela una
fraccion considerable de la plantilla con menor conexion emocional o compromiso con la
empresa. Esta dualidad sugiere que mientras que la empresa disfruta de una base sélida de
empleados leales, también enfrenta el desafio de mejorar la fidelizacion en un segmento

importante de su personal.
Tabla 8.

Fidelizacion de los trabajadores

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Vélido  Muy bajo 3 15.0 15.0
Medio 3 15.0 30.0
Alto 2 10.0 40.0
Muy alto 12 60.0 100.0
Total 20 100.0

Figura 10.

Fidelizacion de los trabajadores

Porcentaje

MUY BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO

FIDELIZACION DE LOS TRABAJADORES
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Dimension motivacion

Respecto a la primera dimension, motivacion, la Tabla 9 indica que la mayoria de los
empleados (60%) tienen una motivacion muy alta, lo cual es prometedor para la productividad
y el compromiso con la empresa. Aun asi, un 30% de los trabajadores muestra niveles de
motivacion medio o muy bajo, lo que sefiala una oportunidad significativa para la empresa de
identificar y abordar las causas subyacentes de esta falta de motivacion con el objetivo de

mejorar la satisfaccion y retencion de sus empleados.

Tabla 9.
Motivacion
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Muy bajo 3 15.0 15.0
Medio 3 15.0 30.0
Vaélido Alto 2 10.0 40.0
Muy alto 12 60.0 100.0
Total 20 100.0
Figura 11.
Motivacion

Porcentaje

MUY BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
MOTIVACION
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Dimension relaciones interpersonales

En relacion con la dimensidn relaciones interpersonales, la Tabla 10 muestra que una
significativa mayoria de los empleados (75%) disfruta de relaciones interpersonales positivas,
calificandolas de altas o muy altas, lo que favorece un entorno de trabajo colaborativo y de
apoyo mutuo. Sin embargo, un 25% de los empleados perciben sus relaciones interpersonales
como medias 0 muy bajas, destacando la necesidad de mejorar la comunicacion y el clima

laboral para fortalecer la fidelizacion y la satisfaccion general de la plantilla.
Tabla 10.

Relaciones interpersonales

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Vélido  Muy bajo 3 15.0 15.0
Medio 2 10.0 25.0
Alto 4 20.0 45.0
Muy alto 11 55.0 100.0
Total 20 100.0

Figura 12.

Relaciones interpersonales

Porcentaje

MUY BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
RELACIONES INTERPERSONALES
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Dimension crecimiento profesional

En el caso de la dimension crecimiento profesional, la Tabla 11 ilustra que la percepcién
del crecimiento profesional es en su mayoria positiva, con un 70% de los empleados calificando
su potencial de desarrollo como alto o muy alto. Esto refleja una cultura empresarial que apoya
y promueve la progresion de sus trabajadores. No obstante, hay un 30% de la plantilla que
considera su crecimiento profesional medio o muy bajo, lo cual sefiala areas en las que la
empresa podria mejorar para asegurar la fidelizacion y el compromiso total de sus empleados

con oportunidades de avance claras y accesibles.
Tabla 11.

Crecimiento profesional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Vélido  Muy bajo 3 15.0 15.0
Medio 3 15.0 30.0
Alto 3 15.0 45.0
Muy alto 11 55.0 100.0
Total 20 100.0

Figura 13.

Crecimiento profesional

Porcentaje

MUY BAJO MEDIO ALTO MUY ALTO
CRECIMIENTO PROFESIONAL
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5.2.-Contraste de Hipotesis
5.2.1.-Contrastacion de prueba de normalidad

Para la prueba de normalidad, se recurri6 al uso del Test de Shapiro-Wilk, debido a su
efectividad para muestras compuestas por menos de 50 observaciones. En ese sentido, los
resultados del test Shapiro-Wilk en el cuadro indican que las variables Satisfaccion laboral y
Fidelizacién de los trabajadores en la empresa CEMACO S.R.L, Huancayo, para el afio 2022,
no siguen una distribucién normal, ya que ambos tienen valores de significancia por debajo del
umbral estdndar de 0.05 (con valores de .005 y .001 respectivamente). Esto implica que la
distribucion de estas variables se desvia significativamente de lo que se esperaria en una curva
normal. De esta manera, el coeficiente Rho de Spearman sera el adecuado para corroborar las

correlaciones entre las variables.

Tabla 12.

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Satisfaccién laboral .849 20 .005
Fidelizacion de los 812 20 .001

trabajadores

5.2.2.-Contrastacion de hipotesis general
Ho: No existe una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y la fidelizacion de los

colaboradores de la empresa CEMACO S.R.L, Huancayo 2022.

Ha: Existe una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y la fidelizacién de los

colaboradores de la empresa CEMACO S.R.L, Huancayo 2022.
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En la siguiente tabla, se muestra una correlacién positiva y estadisticamente
significativa entre la satisfaccion laboral y la fidelizacion de los trabajadores de CEMACO
S.R.L., Huancayo, con un coeficiente de Spearman de .710 y un valor de significancia menor a
.001. Esto indica que, en esta muestra de 20 empleados, niveles méas altos de satisfaccion laboral
tienden a estar asociados con una mayor fidelizacion hacia la empresa, con una relacion que no
es atribuible al azar, sino que tiene una fuerte probabilidad de ser una tendencia real en la

poblacion de la que se tomo la muestra.

Tabla 13.

Correlacion entre satisfaccion laboral y fidelizacion de los trabajadores

Satisfaccion Fidelizacion de

laboral los trabajadores
Coeficiente de -
. . ., 1.000 710
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) . .001
N 20 20
Rho de Spearman .
Coeficiente de -
e L .710 1.000
Fidelizacién de correlacién
los trabajadores  Sig. (bilateral) .001 :
N 20 20

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

5.2.3.-Contrastacién de la primera hipétesis especifica
Ho: No existe relacion positiva entre el trabajo y carga laboral y la fidelizacién de los

colaboradores de la empresa CEMACO S.R.L, Huancayo 2022.

Ha: Existe relacion positiva entre el trabajo y carga laboral y la fidelizacién de los

colaboradores de la empresa CEMACO S.R.L, Huancayo 2022.
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La Tabla 14 revela una fuerte correlacion positiva (.770) y estadisticamente significativa
(p < .001) entre el trabajo y la carga laboral y la fidelizacion de los trabajadores en CEMACO
S.R.L., Huancayo, basada en 20 observaciones. Este resultado implica que los empleados que
tienen percepciones mas positivas de su trabajo y carga laboral también muestran una mayor
lealtad hacia la empresa, y que esta tendencia es lo suficientemente robusta como para no ser
atribuida al azar, destacando la importancia de la carga laboral en la retencion y satisfaccion

del personal.

Tabla 14.

Correlacion entre trabajo y carga laboral y fidelizacion de los trabajadores

i Fidelizacion
Trabajoy
de los
carga laboral i
trabajadores
Coeficiente de -
. y 1.000 770
Trabajo y carga correlacion
laboral Sig. (bilateral) . .001
N 20 20
Rho de Spearman .
Coeficiente de -
e . .770 1.000
Fidelizacion de los correlacion
trabajadores Sig. (bilateral) .001 .
N 20 20

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

5.2.3.-Contrastacién de la segunda hipotesis especifica
Ho: No existe relacion positiva entre el nivel de remuneracion o salario y la fidelizacion
de los colaboradores de la empresa CEMACO S.R.L, Huancayo 2022.
Ha: Existe relacion positiva entre el nivel de remuneracién o salario y la fidelizacion de

los colaboradores de la empresa CEMACO S.R.L, Huancayo 2022.
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La siguiente tabla indica que existe una correlacién positiva moderada y
estadisticamente significativa (.695) entre el nivel de remuneracién o salario y la fidelizacion
de los trabajadores del contexto estudiado, con una significancia menor que .001. Esto sugiere
que los empleados que estan mejor remunerados tienden a mostrar una mayor lealtad hacia la
empresa. La relacion se basa en las respuestas de 20 empleados, lo que proporciona una base
solida para afirmar que la remuneracion es un factor importante en la fidelizacion de los

empleados en la empresa.

Tabla 15.

Correlacién entre nivel de remuneracion o salario y fidelizacion de los trabajadores

Nivel de e
.. Fidelizacién de
remuneracion o .
) los trabajadores
salario
. Coeficiente de -
Nivel de .. 1.000 .695
., correlacion
remuneracion o . .
salario Sig. (bilateral) ) .001
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de
P e ., 695" 1.000
Fidelizacion de correlacion
los trabajadores  Sig. (bilateral) .001 .
N 20 20

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

5.2.3.-Contrastacién de la tercera hipotesis especifica
Ho: No relacion positiva entre las relaciones laborales y la fidelizacion de los

colaboradores de la empresa CEMACO S.R.L, Huancayo 2022.

Ha: Existe relacion positiva entre las relaciones laborales y la fidelizacion de los

colaboradores de la empresa CEMACO S.R.L, Huancayo 2022.
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En la siguiente tabla, se puede observar una correlacion positiva moderada (.696) entre
las relaciones laborales y la fidelizacion de los trabajadores en la empresa estudiada, con un
nivel de significancia estadistica menor a .001, basado en 20 observaciones. Este resultado
estadisticamente significativo sugiere que una percepcion positiva de las relaciones laborales
dentro de la empresa esta fuertemente asociada con una mayor fidelizacion de los empleados.
Este hallazgo subraya la importancia de las relaciones laborales en la retencidén de empleados y

la gestion de recursos humanos dentro de la organizacion.

Tabla 16.

Correlacion entre relaciones laborales y fidelizacion de los trabajadores

Relaciones Fidelizacién de

laborales los trabajadores
Coeficiente de -
. ., 1.000 .696
Relaciones correlacion
laborales Sig. (bilateral) . <.001
Rho de N 20 20
Spearman e Coeficiente de -
Fidelizacion .. .696 1.000
correlacion
de los . .
irabaiadores Sig. (bilateral) <.001 .
J N 20 20

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

5.2.3.-Contrastacion de la cuarta hipotesis especifica
Ho: No existe relacion positiva entre las oportunidades de promocién y la fidelizacién de

los colaboradores de la empresa CEMACO S.R.L, Huancayo 2022.

Ha: Existe relacion positiva entre las oportunidades de promocion y la fidelizacion de los

colaboradores de la empresa CEMACO S.R.L, Huancayo 2022.
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La Tabla 17 ilustra una correlacion positiva moderada (.692) y estadisticamente
significativa (p < .001) entre las oportunidades de promocion y la fidelizacion de los
trabajadores en CEMACO S.R.L., Huancayo, basada en la muestra de 20 empleados. Esta
significativa asociacion sugiere que la percepcion de tener oportunidades de ascenso dentro de
la empresa esta estrechamente ligada a un mayor compromiso y lealtad de los empleados hacia
la organizacion, reforzando la importancia de las politicas de promocién interna para la

retencion del personal y el fortalecimiento de la fidelizacion laboral.

Tabla 17.

Correlacién entre oportunidades de promocién y fidelizacion de los trabajadores

Oportunidades de Fidelizacion de

promocion los trabajadores
Coeficiente de -
. ., 1.000 692

Oportunidades correlacién

de promocién  Sig. (bilateral) : .001

Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de -

e . 692 1.000
Fidelizacion de correlacién
los trabajadores  Sig. (bilateral) .001 .

N 20 20

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

5.2.3.-Contrastacion de la quinta hipotesis especifica
Ho: No existe relacion positiva entre la supervision y la fidelizacion de los colaboradores

de la empresa CEMACO S.R.L, Huancayo 2022.

Ha: Existe relacién positiva entre la supervision y la fidelizacion de los colaboradores de

la empresa CEMACO S.R.L, Huancayo 2022.
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La siguiente tabla refleja una correlacion positiva fuerte y estadisticamente significativa
(.755) entre la supervision y la fidelizacion de los trabajadores en, con una significancia bilateral
menor a .001. Este resultado, basado en 20 observaciones, indica que una supervision percibida
positivamente tiene una asociacion confiable con el aumento de la fidelizacidn de los empleados
hacia la empresa. Este hallazgo resalta la importancia critica de las practicas de supervision en
la retencidn de empleados y apunta a la supervision como un area clave para las intervenciones

organizacionales destinadas a fortalecer la lealtad y el compromiso del personal.

Tabla 18.

Correlacion entre supervision y fidelizacion de los trabajadores

Fidelizacién
Supervision de los
trabajadores
Coef|C|en'_[(? de 1.000 755+
Supervision _corre_lamon
Sig. (bilateral) . <.001
Rho de N 20 20
Spearman o Coeﬁmen?g de 755 1.000
Fidelizacion de correlacion
los trabajadores Sig. (bilateral) <.001 .
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion titulada "Satisfaccion laboral y fidelizacién de los colaboradores de
la Empresa CEMACO S.R.L, Huancayo - 2022" tuvo como finalidad explorar la dindmica entre
la satisfaccion laboral y la fidelizacion de los colaboradores dentro de la empresa mencionada.
En ese sentido, este capitulo se enfocara en comparar la correlacion existente entre estas

variables y cdmo los hallazgos se comparan con la revision de literatura previa presentada.

De esta manera, la hipotesis general planteada fue que existe una relacion positiva entre la
satisfaccion laboral y la fidelizacion de los trabajadores en la empresa CEMACO S.R.L. Asi,
el estudio revelé una correlacion significativa entre las variables mencionadas, con un
coeficiente de Spearman de .710 y un nivel de significancia menor a .001. Este hallazgo no solo
es relevante por su valor estadistico sino también por lo que representa en el panorama de la

gestién de recursos humanos y la cultura organizacional.

Al contrastar estos resultados con investigaciones previas como las de Salvatierra (2019) y
Salazar (2022), se evidencia una tendencia clara en la literatura existente sobre la importancia
de la satisfaccion laboral como un factor clave para la fidelizacion de los empleados. Salvatierra
(2019), por ejemplo, destacd la influencia directa de la satisfaccion laboral en la productividad,
mientras que Salazar (2022) enfatiz6 su papel en la fidelizacion. Estos estudios, junto con los
resultados obtenidos en la presente investigacion, subrayan la multifacética influencia de la

satisfaccidn laboral en diversos aspectos cruciales del funcionamiento organizacional.

Adicionalmente, la satisfaccion laboral, como se ha observado, trasciende la mera
compensacion econdmica. Incluye aspectos fundamentales como el reconocimiento, las
oportunidades de desarrollo profesional y un entorno laboral que promueva el bienestar y la

motivacion. En este sentido, la cultura organizacional que fomenta estos elementos puede ser
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decisiva en el aumento de la fidelizacion de los empleados. Esto implica que los empleados no
solo permanecen en la organizacion por necesidad o conveniencia, sino que también se

comprometen activamente con sus objetivos y valores.

Respecto a la primera hipotesis, esta planteaba que existia una relacién positiva entre el trabajo
y carga laboral y la fidelizacion de los trabajadores de la empresa estudiada. En ese sentido, los
resultados mostraron una fuerte correlacion positiva entre la percepcion del trabajo y la carga
laboral y la fidelizacion de los colaboradores, con una notable rho de Spearman de .770 y un

nivel de significancia menor a .001.

En el &mbito de la gestidn del talento humano, como lo muestra el estudio de Lucen (2022), la
forma en que se maneja la carga laboral es un aspecto crucial para la retencion y el compromiso
de los empleados. En CEMACO S.R.L., esta relacion sugiere que las percepciones positivas
sobre el trabajo y la carga laboral estan intrinsecamente vinculadas a la lealtad de los empleados
hacia la empresa. Esto implica que una gestion equilibrada y considerada del trabajo cotidiano
es esencial para fomentar un entorno laboral que no solo mantenga a los empleados satisfechos

sino también comprometidos y leales.

La importancia de un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida personal emerge como un
factor critico en este contexto. Una carga laboral bien gestionada que permite a los empleados
mantener un balance saludable entre sus responsabilidades laborales y personales puede
conducir a una mayor satisfaccion en el trabajo. Esto, a su vez, se traduce en una mayor

fidelizacion hacia la empresa.

En el caso de la segunda hipotesis especifica, esta establecia que existia una relacion positiva
entre el nivel de remuneracion o salario y la fidelizacion de los trabajadores. En consecuencia,

la investigacion encontré una correlacion positiva moderada entre la remuneracion y la



84

fidelizacion de los colaboradores en CEMACO S.R.L. (rho de Spearman = .695, p <.001). Esta
correlacion es un indicador significativo de como la politica salarial impacta directamente en la
retencion y lealtad del personal. Esta relacidn entre remuneracion y fidelizacién es coherente
con las tendencias observadas en otros estudios, como el de Chavez et al. (2023) en Minera
Explo Drilling Pert Colquijirca, que también resaltaron la importancia de la compensacion en

la retencidn del talento humano.

En esa linea, la importancia de una remuneracion adecuada se extiende mas alla de la simple
retribucién econdémica. Implica un reconocimiento del esfuerzo y la contribucién de los
empleados, y actia como un factor motivacional clave. En un mercado laboral cada vez mas
competitivo, donde los empleados tienen multiples opciones, una politica salarial atractiva
puede ser un diferenciador critico que ayude a CEMACO S.R.L. a destacarse como un
empleador de eleccion.

La tercera hipdtesis de la investigacion planteaba la existencia de una relacion positiva entre la
dimensién relaciones laborales y fidelizacidn de los trabajadores. De este modo, los resultados
mostraron una correlacion moderada pero significativa entre las relaciones laborales y la
fidelizacion de los colaboradores (rho de Spearman = .696, p < .001). Este hallazgo es
particularmente revelador en cuanto a la dinamica interna de la empresa y su impacto en la
retencion del personal. Resalta cdmo las interacciones cotidianas, el clima organizacional y la
calidad de las relaciones entre colegas y superiores pueden influir directamente en la lealtad y

compromiso de los empleados hacia la organizacion.

Este resultado es coherente con las tendencias observadas en otros estudios, como el de Garcia
y Reyes (2021), que resalté la importancia de los factores motivacionales y la satisfaccion

laboral en el ambito educativo. De manera similar, en CEMACO S.R.L., se observa que un



85

ambiente laboral positivo, caracterizado por relaciones interpersonales saludables y un clima
organizacional constructivo, es fundamental para fomentar la fidelizacion de los empleados.

Por el lado de la cuarta hipétesis especifica, esta planted una relacion positiva entre la dimensién
oportunidades de promocion y la fidelizacién de los trabajadores. Asi, la correlacion positiva
moderada encontrada entre las oportunidades de promocién y la fidelizacién de los
colaboradores en la empresa analizada (rho de Spearman = .692) revela un aspecto crucial de
la gestion del talento humano: la importancia de las oportunidades de crecimiento y ascenso

profesional como un factor determinante en la retencion y lealtad de los empleados.

En comparacion con los antecedentes, como el estudio de Lucen (2022), que enfatizo la
importancia de una efectiva gestion del talento humano en la fidelizacion de los colaboradores,
se observa una similitud en la importancia de ofrecer caminos claros y accesibles de progreso
profesional para los empleados. Esto no solo mejora la percepcién de los empleados sobre su
valor dentro de la empresa, sino que también contribuye a su motivacion y lealtad.

Finalmente, la quinta hipétesis especifica establecié una relacion positiva entre la supervision
y la fidelizacion de los trabajadores de CEMACO S.R.L. La fuerte correlacion positiva (.755)
encontrada entre la supervision y la fidelizacion de los empleados en CEMACO S.R.L. subraya
la importancia critica de las practicas de supervision en la retencion de empleados. Este
resultado, en consonancia con los hallazgos de investigaciones similares en el campo de la
gestion del talento humano, destaca como una supervision efectiva y percibida positivamente

puede ser un factor clave en el fortalecimiento de la lealtad y el compromiso del personal.

En esa linea, Ramos y Zamudio (2020) estudio el impacto del endomarketing en la motivacién
laboral, y encontr6 una tendencia similar en la que la calidad de la gestidn interna, incluyendo
la supervision, juega un rol determinante en cémo los empleados perciben su lugar de trabajo y

su disposicion a comprometerse con la empresa. Una supervision que equilibra adecuadamente
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el apoyo, el reconocimiento y el desafio puede mejorar significativamente la fidelizacion de los

empleados.

En suma, la correlacion positiva y significativa entre la satisfaccion laboral y sus dimensiones
con la fidelizacién de los colaboradores en CEMACO S.R.L. refleja una tendencia consistente
con la literatura existente y subraya la importancia de estrategias integradas de gestion humana.
Los hallazgos de esta investigacion proporcionan una base sélida para futuras intervenciones
organizacionales y estratégicas dentro de la empresa y ofrecen una contribucién valiosa al

cuerpo académico de la administracion de empresas en el contexto peruano.
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CONCLUSIONES

. La correlacion significativa encontrada (rho de Spearman = .710) confirma que existe una
relacion positiva entre la satisfaccion laboral y la fidelizacion de los colaboradores en
CEMACO S.R.L. Esto demuestra que los niveles mas altos de satisfaccion laboral estan
asociados con una mayor fidelizacion hacia la empresa, lo cual indica que mejorar la
satisfaccion laboral es una estrategia efectiva para incrementar la fidelizacién de los
empleados.

. Se evidencio una fuerte correlacion positiva (rho de Spearman = .770) entre el trabajo, la
carga laboral y la fidelizacién de los trabajadores. Esto implica que una percepcion positiva
del trabajo y una gestion adecuada de la carga laboral son factores clave para aumentar la
lealtad de los empleados hacia la empresa.

. La correlacion positiva moderada encontrada (rho de Spearman = .695) indica que un nivel
de remuneracion o salario adecuado y competitivo es esencial para la fidelizacion de los
colaboradores en CEMACO S.R.L. Esto sugiere que una politica salarial justa y atractiva es
un elemento critico en la retencion del talento.

. Se encontré una correlacion moderada pero significativa (rho de Spearman = .696) entre las
relaciones laborales y la fidelizacion de los trabajadores. Esto destaca la importancia de
fomentar relaciones laborales saludables y un clima organizacional positivo para
incrementar la fidelizacién del personal.

. La correlacion positiva moderada (rho de Spearman = .692) entre las oportunidades de
promocion y la fidelizacion subraya que ofrecer claras oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional es un factor influyente en la lealtad y compromiso de los empleados

hacia la empresa.
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6. Una fuerte correlacion positiva (rho de Spearman =.755) entre la supervision y la fidelizacion
indica que practicas de supervision efectivas y percibidas positivamente son fundamentales
para aumentar la fidelizaciéon de los empleados. Esto sefiala la necesidad de enfocarse en
mejorar las competencias de liderazgo y gestion de los supervisores para fortalecer la lealtad

y el compromiso del personal.
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RECOMENDACIONES

. Es necesario implementar programas de bienestar y desarrollo profesional que atiendan las
necesidades y expectativas de los empleados. Esto podria incluir una mejor comunicacion
interna, reconocimiento de logros y oportunidades para el crecimiento personal y
profesional, todo con el objetivo de mejorar la satisfaccion general de los empleados.

. Es fundamental realizar evaluaciones periddicas del equilibrio trabajo-vida y la carga laboral
para asegurar que los empleados no estén sobrecargados. Asimismo, proporcionar recursos
y apoyo para una gestion efectiva del tiempo y el estrés, y considerar la flexibilidad laboral
donde sea posible para mejorar la percepcion del trabajo y la lealtad de los empleados.

. En adicion, revisar y ajustar regularmente las politicas de remuneracion para asegurarse de
gue son competitivas en el mercado. Incluir beneficios adicionales que vayan mas alla del
salario, como bonificaciones, seguros de salud y otros incentivos, para reforzar la percepcion
de una remuneracion justa y atractiva.

. Por otro lado, fomentar un clima organizacional inclusivo y de apoyo, donde se promueva
el respeto mutuo, la comunicacién abierta y la colaboracion. Esto puede incluir
capacitaciones sobre trabajo en equipo y resolucion de conflictos, asi como actividades de
team building para fortalecer las relaciones interpersonales.

. Es indispensable desarrollar un plan de carrera claro para cada empleado, que incluya
formacion y oportunidades de ascenso dentro de la empresa. Ofrecer programas de mentoria
y capacitacion continua para preparar a los empleados para roles futuros y mostrar un
compromiso con su desarrollo profesional.

. Es conveniente proporcionar formacion en liderazgo y gestibn para supervisores,
centrandose en habilidades como la comunicacidn efectiva, el manejo de la diversidad, y la

motivacion de equipos. Establecer mecanismos de feedback regular entre supervisores y sus
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equipos para mejorar continuamente las practicas de supervisién y fortalecer la relacién

supervisor-empleado.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

Satisfaccidn laboral y fidelizacion de los colaboradores de la Empresa CEMACO S.R.L. Huancayo — 2022.
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fidelizacién de los colaboradores de
la  empresa Cemaco S.R.L,
Huancayo 20227

fidelizacién de los colaboradores de
la  empresa Cemaco S.R.L,
Huancayo 2022.

fidelizacién de los colaboradores de
la  empresa Cemaco S.R.L,
Huancayo 2022.

02=Fidelizacion de
colaboradores

r = Relacién de variables

los
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PE3:

¢Cual es la relacion entre las
relaciones laborales y la fidelizacion
de los colaboradores de la empresa
Cemaco S.R.L, Huancayo 20227

OE3:

Determinar la relacion entre las
relaciones laborales y la fidelizacion
de los colaboradores de la empresa
Cemaco S.R.L, Huancayo 2022.

HE3:

Existe relacion positiva entre las
relaciones laborales y la fidelizacion
de los colaboradores de la empresa
Cemaco S.R.L, Huancayo 2022.

PE4:

¢Cudl es la relacion entre las
oportunidades de promocion y la
fidelizacion de los colaboradores de

OE4:

Determinar la relaciéon entre las
oportunidades de promocién y la
fidelizacién de los colaboradores de

HE4:

Existe relacién positiva entre las
oportunidades de promocion y la
fidelizacion de los colaboradores de

la empresa Cemaco S.R.L,[la empresa Cemaco S.R.L,|la empresa Cemaco S.R.L,
Huancayo 20227 Huancayo 2022. Huancayo 2022.

PES5: OES5: HE5:

¢(Cudl es la relacion entre la|Determinar la relacion entre la|Existe relacion positiva entre la

supervision y la fidelizacion de los
colaboradores de la empresa
Cemaco S.R.L, Huancayo 2022?

supervision y la fidelizacion de los
colaboradores de la empresa
Cemaco S.R.L, Huancayo 2022.

supervision y la fidelizacion de los
colaboradores de la empresa
Cemaco S.R.L, Huancayo 2022.

V2
Fidelizacion de
colaboradores

DIMENSIONES
»=  Motivacion
= Relaciones
interpersonales
= Crecimiento
profesional

los

POBLACION Y MUESTRA

Poblacion:
Colaboradores que trabajan en la
empresa Cemaco S.R.L.

Muestra:
Colaboradores que trabajan en la
empresa Cemaco S.R.L

TECNICA
Encuesta

INSTRUMENTO

Cuestionario:
= Escala de satisfaccion laboral
= Escala de fidelizacion
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OBJETIVO GENERAL.: Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la fidelizacidn de los colaboradores de la empresa Cemaco
S.R.L, Huancayo 2022.

] DEFINICION . ESCALA DE
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
I1 Evalta la satisfaccion con
. respecto a la cantidad de trabajo
D1: Trabajoy carga _p . ! J
laboral asignado, tiempo para completarloy | 1,2y 3
percepcion de justicia en la carga
laboral.
12 Evalta la satisfaccion con
D2: Nivel de respecto al salario recibido, equidad
La satisfaccion laboral, se define Son. . las  percepciones vy remunera_mono en comparacmr} conel e_sfuerz_o’ylas 4,5y6
. sentimientos que los salario horas de trabajo, y satisfaccion de
como el nivel de placer y . . L
e . colaboradores tienen respecto a necesidades personales y familiares.
gratificacion que experimentan | . - - —
. .. | diferentes facetas de su entorno I3 Evalta la satisfaccion con
los individuos tras una evaluacion de trabaio. identificandose a | lidad de |
interna de su propio trabajo. Esta través delj tr’aba'o caraa laboral D3: Relaci refpgcto a al calida . ¢ ss
V1. evaluacion esta influenciada por (asignacion deJta?/eas)gnivel de .I be a<|:|ones e SCI_OneS C(Imb 08 .c,ompaneros ¢ 7,8y9
SATISFACCION factores como el entorno laboral, remineracién o ' salario anorales tra.sj_;), cola oracj‘lrond y _a:jp(;yo Ordinal
LABORAL las oportunidades de crecimiento . _ recibido, y percepcion de equidad'y
. . (compensacion econémica), respeto.
profesional, la compensacion, el :
e . relaciones laborales , . L
equilibrio entre el trabajo y la | ,. . . 14: Evalla la satisfaccion con
vida personal las relaciones (interacciones —en el trabajo), t | tunidades d
P Y . oportunidades de promocion | D4: Oportunidades respecql a las .opor unidades  de 10,11y
con colegas 'y  superiores . . promocién, crecimiento personal y
. (asenso  profesional) vy la de promocién . - . 12
(Robbins y Judge, 2019). L profesional, y percepcion de equidad
supervisién (direccién y apoyo). L
en el proceso de promocion.
I5: EvalGa la satisfaccion con
respecto a la calidad de Ia
. ervisio ecibida, apoyo, | 13, 14,
D5: Supervision SL.Jp rV.I,SI " ' I.I a _,p y y
direccion y retroalimentacion del 15

supervisor, y percepcion de equidad
y respeto.
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V2.
FIDELIZACION
DE LOS
COLABORADOR
ES

Es aquella relacién o vinculo
estable del colaborador con la
organizacion, la cual conlleva al
colaborador a realizar el
cumplimiento de objetivos y
metas, asi como el proceso de
mejora continua dentro de la
organizacion (Urefia, 2013).

Viene a ser la medida en que los
empleados muestran un
compromiso continuo 'y una
intencion de permanencia dentro
de la organizacion, donde implica
la motivacion (impulso interno),

relaciones interpersonales
(vinculos laborales) y
crecimiento profesional

(desarrollo laboral).

I11: Evalta la satisfaccion con
respecto a las fuentes de motivacion
proporcionadas por la empresa, su

D1: Motivacin influencia en el desempefio y | 1.2 3,4,
compromiso, y percepcion de S5y6
justicia 'y suficiencia de las
motivaciones.

I1: Evalla la satisfaccion con
respecto a la calidad de las

D2: Relaciones relaciones en la empresa, su impacto .89,

interpersonales en la cooperacion y trabajo en 10,1121y
equipo, y percepcion de justicia y
respeto en las interacciones.

I1: Evalla la satisfaccion con

respecto a las oportunidades de
o crecimiento y desarrollo ofrecidas 13. 14
D3: Crecimiento | por la empresa, su influencia en la | ;2 ;¢
profesional mejora de habilidades y avanceenla | 4 7y 18

carrera, y percepcion de justicia y
suficiencia de las oportunidades.

Ordinal
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OBJETIVO GENERAL.: Determinar la relacién entre la satisfaccion laboral y la fidelizacion de los colaboradores de la empresa Cemaco

S.R.L, Huancayo 2022.

- OPCIONES DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS RESPUESTA
I1 Evalda la satisfaccion con La cantidad asignada y el tiempo para completarla son adecuados.
D1 Trabajo y Carga | 'oPecto @ la cantidad de Me siento capaz de manejar eficientemente la carga de trabajo asignada.
trabajo asignado, tiempo para - -
laboral completarlo y percepcion de L_a carga de trabajo que tengo es justa comparada con la de otros en roles
justicia en la carga laboral. similares.
12 Evalda la satls_facuo_n con Estoy satisfecho con el salario que recibo por mi trabajo. Escala ordinal
respecto al salario recibido, “Likert”
D2 Nivel de equidad en comparacion con . . - . - — incati
. q P Siento que mi remuneracion es justa en relacion con el esfuerzo y las horas 1 = insatisfecho
remuneracion o el esfuerzo y las horas de . 2 = moderadamente
Vi . . . - trabajadas.
i salario trabajo, y satisfaccion de insatisfecho
SATISFACCION necesidades personales 'y Mi salario satisface mis necesidades personales y las de mi familia de | 3 = nj satisfecho ni
LABORAL familiares.

manera adecuada.

D3 Relaciones
laborales

13 Evalta la satisfaccion con
respecto a la calidad de las
relaciones con los
compafieros de  trabajo,
colaboracion 'y  apoyo
recibido, y percepcion de
equidad y respeto.

Estoy satisfecho con la calidad de las relaciones con mis compafieros de
trabajo.

Recibo un adecuado grado de colaboracién y apoyo de mis compafieros de
trabajo.

Se me trata con equidad y respeto en las relaciones laborales.

D4 Oportunidades

14 Evalua la satisfaccién con

10. Estoy satisfecho con las oportunidades de ascenso en mi trabajo.

insatisfecho
4 = moderadamente
satisfecho
5 = satisfecho
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de promocion

respecto a las oportunidades
de promocion, crecimiento

11.

Veo potencial para el crecimiento personal y profesional en mi rol actual.

personal y profesional, y
percepcion de eqm_dlad en el 12. El proceso de promocion es equitativo en mi lugar de trabajo.
proceso de promocion.
I5 Evaltia la satlsf.acuon con |13, Estoy satisfecho con la calidad de la supervisién que recibo en mi trabajo.
respecto a la calidad de la
D5 Supervision | oo Pervision recibida, apoyo, | 14 Recibo apoyo, direccion y retroalimentacion adecuados de mi supervisor.
direccion y retroalimentacién
del supervisor, y percepcion 15. Se me trata con equidad y respeto en la relacion con mi supervisor.

de equidad y respeto.

V2:
FIDELIZACION
DE LOS
TRABAJADORES

1. Estoy satisfecho con las fuentes de motivacion proporcionadas por mi
empresa.
16 Evalla la satisfaccion con | 2. La motivacion proporcionada por mi empresa mejora significativamente mi
respecto a las fuentes de desempefio laboral.
motivacion proporcionadas | 3. Me siento comprometido con mi trabajo debido a las motivaciones
D1 Motivacién por la empresa, su ianuencia proporcionadas por mi empresa.
en el desempefio vy . L . . .
compromiso, y percepcién de 4. Considero que las motivaciones proporcionadas por mi empresa son justas.
justicia y suficiencia de las | 5. Las motivaciones proporcionadas por mi empresa son suficientes para
motivaciones. mantenerme en el trabajo.
6. Me gustaria que mi empresa proporcionara mas o diferentes formas de
motivacion
7. Estoy satisfecho con la calidad de las relaciones interpersonales en mi lugar
17 Evalua la satisfaccion con de trabajo.
D2 Relaciones respe_cto a la calidad de las | g | as relaciones interpersonales en mi trabajo promueven la cooperacion y el
interpersonales _relacmnes en la empres_a’, su trabajo en equipo.
impacto en la cooperacion y
trabajo en equipo, y | 9. Me siento respetado en mis interacciones y relaciones en el trabajo.

Escala ordinal
“Likert”
1 = muy bajo
2 = bajo
3 = medio
4 = alto
5 = muy alto
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percepcion de justicia y

respeto en las interacciones. | 10. Creo que las relaciones interpersonales en mi trabajo son justas.
11. Las relaciones interpersonales en mi lugar de trabajo contribuyen a mi deseo
de quedarme en la empresa.
12. Desearia que las relaciones interpersonales en mi lugar de trabajo fueran
diferentes de alguna manera
13. Estoy satisfecho con las oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional proporcionadas por mi empresa.
I8 Evalua la satisfaccion con | 14. Las oportunidades de desarrollo profesional en mi empresa mejoran mis
respecto a las oportunidades habilidades y me permiten avanzar en mi carrera.
de crecimiento y desarrollo |15 Considero que las oportunidades de crecimiento y desarrollo en mi empresa
D3 Crecimiento 9frecida§ por la empresa, su son justas.
profesional mflggnua en la mejora de [ 16 |as oportunidades de crecimiento y desarrollo en mi empresa son
habilidades y avance en la suficientes para mi crecimiento profesional
carrera, 'y percepcion de ["17 \Me gustaria que mi empresa proporcionara més o diferentes oportunidades
justicia y suficiencia de las de crecimiento y desarrollo.
oportunidades. . - - -
18. El crecimiento y desarrollo profesional proporcionado por mi empresa me

hace querer quedarme en la empresa.
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Anexo 4: Instrumentos de investigacion

Instrumento de Investigacién
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

Cuestionario de satisfaccién laboral
Instrucciones: Considerando como Ud. se siente respecto a distintos aspectos en su entorno
laboral, considere marcar la opcion que a Ud. que mejor lo represente segun la siguiente escala:

1 = insatisfecho 2 = moderadamente insatisfecho
3 = ni satisfecho ni insatisfecho 4 = moderadamente satisfecho
5 = satisfecho

ITEMS

1. La cantidad asignada y el tiempo para
completarla son adecuados.

2. Me siento capaz de manejar eficientemente la
carga de trabajo asignada.

3. La carga de trabajo que tengo es justa
comparada con la de otros en roles similares.

4. Estoy satisfecho con el salario que recibo por
mi trabajo.

5. Siento que mi remuneracién es justa en
relacion con el esfuerzo y las horas trabajadas.

6. Mi salario satisface mis necesidades
personales y las de mi familia de manera adecuada.

7. Estoy satisfecho con la calidad de las
relaciones con mis compafieros de trabajo.

8. Recibo un adecuado grado de colaboracion y
apoyo de mis compafieros de trabajo.

9. Se me trata con equidad y respeto en las
relaciones laborales.

10. Estoy satisfecho con las oportunidades de
ascenso en mi trabajo.

11. Veo potencial para el crecimiento personal
y profesional en mi rol actual.

12. El proceso de promocion es equitativo en mi
lugar de trabajo.

13. Estoy satisfecho con la calidad de la
supervision que recibo en mi trabajo.

14, Recibo apoyo, direccion y
retroalimentacion adecuados de mi supervisor.

15. Se me trata con equidad y respeto en la
relacion con mi supervisor.




110

Cuestionario de la fidelizacion de los colaboradores
Instrucciones: Considerando la manera en la que Ud. se encuentra identificado con la
organizacion, considere marcar la opcién que a Ud. mejor lo represente segun:

1 =muy bajo 2 = bajo
3 = medio 4 = alto
5 = muy alto

ITEMS

1. Estoy satisfecho con las fuentes de motivacion proporcionadas
por mi empresa.

2. La motivacion proporcionada por mi empresa mejora
significativamente mi desempefio laboral.

3. Me siento comprometido con mi trabajo debido a las
motivaciones proporcionadas por mi empresa.

4. Considero gue las motivaciones proporcionadas por mi empresa
son justas.

5. Las motivaciones proporcionadas por mi empresa son suficientes
para mantenerme en el trabajo.

6. Me gustaria que mi empresa proporcionara mas o diferentes
formas de motivacion

7. Estoy satisfecho con la calidad de las relaciones interpersonales
en mi lugar de trabajo.

8. Las relaciones interpersonales en mi trabajo promueven la
cooperacioén y el trabajo en equipo.

9. Me siento respetado en mis interacciones y relaciones en el
trabajo.

10. Creo que las relaciones interpersonales en mi trabajo son justas.

11. Las relaciones interpersonales en mi lugar de trabajo
contribuyen a mi deseo de quedarme en la empresa.

12. Desearia que las relaciones interpersonales en mi lugar de
trabajo fueran diferentes de alguna manera

13. Estoy satisfecho con las oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional proporcionadas por mi empresa.

14. Las oportunidades de desarrollo profesional en mi empresa
mejoran mis habilidades y me permiten avanzar en mi carrera.

15. Considero que las oportunidades de crecimiento y desarrollo en
mi empresa son justas.

16. Las oportunidades de crecimiento y desarrollo en mi empresa
son suficientes para mi crecimiento profesional.

17. Me gustaria que mi empresa proporcionara mas o diferentes
oportunidades de crecimiento y desarrollo.

18. EIl crecimiento y desarrollo profesional proporcionado por mi
empresa me hace querer quedarme en la empresa.
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CEMACO SRL

“AND DE LA UNIDAD, LA PAZ ¥ EL DESARROLLO™

Huancayo 05 de noviembre del 2023

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR
LA RECOLECCION DE DATOS

Gerente general: Busso Nahui Luis Fernando

AUTORLEA:

El motivo de esta cara es para expresar la AUTORIZACION DE LA RECOLECCION DE
DATOS en la Motaria Yarasca Cipriano los solicitantes:

1. LOPEZ NAVEF ELOISA AMELILA, identificada con DMI N 73353324,

2. ORELLANA ATAYPOMA JORGE JESI:IE‘ identificado con DNI 72286080
¥ con ello, s¢ les otorga el permiso necesarnio, bnndindoles las facilidades del caso par que

puedan realizar la aplicacidn de cuestionarios a todos los colaboradores.

Atentamente,

—
EL‘SSU%HL‘I LUIS FERMANDCY

Gerente general
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Anexo 6: Confiabilidad y validez del instrumento
Confiabilidad del Instrumento

Satisfaccion Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 20 100,0

Casos Excluido? 0 0
Total 20 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba_sada &n N de elementos
elementos estandarizados

,990 ,991 15

Confiabilidad del Instrumento

Fidelizacion de los Colaboradores

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 20 100,0

Casos Excluido? 0 0
Total 20 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basad
Alfa de Cronbach a de Lronbac a§a aen N de elementos
elementos estandarizados

,994 ,994 18

112



113

1
% UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables

Escuela Profesional de Administraciéon y Sistemas
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION
(Apreciacion especifica por item)

UPLA

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

L

DATOS GENERALES:

1. Titulo de la investigacion: DETERMINAR LA RELACION ENTRE LA SATISFACCION

LABORAL Y LA FIDELIZACION DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
CEMACO S.R.L, HUANCAYO 2022

2. Nombre y Apellidos del experto: MTRO. BARJA HUAYTA CHRISTIAN ROMULO

1L

Instrucciones: Sirvase responder solo en el siguiente cuadro, marcando con una X en la casilla
correspondiente a su evaluacion por indicador. Adicionalmente si su opinién es muy mala, mala o regular
tenga a bien alcanzar sus sugerencias y/o recomendaciones en la casilla respectiva para mejorar el item del
instrumento.

OPINION DEL EXPERTO:

Afirmaciones

Opinién de expertos (Escriba su opinion en %)

Sugerencias y/o
Recomendacion
es

CUESTIONARIO
SATISFACCION LABORAL

SOBRE

Totalmente

en

desacuerdo

Ni acuerdo
ni
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

La cantidad asignada y el tiempo para
completarla son adecuados.

Me siento capaz de manejar eficientemente
la carga de trabajo asignada.

La carga de trabajo que tengo es justa
comparada con la de otros en roles similares.

Estoy satisfecho con el salario que recibo por
mi trabajo.

ol ™

Siento que mi remuneracién es justa en
relacion con el esfuerzo y las horas
trabajadas.

"

Mi salario satisface mis necesidades
personales y las de mi familia de manera
adecuada.

i

Estoy satisfecho con la calidad de las
relaciones con mis compaiieros de trabajo.

Recibo un adecuado grado de colaboracion y
apoyo de mis compaileros de trabajo.

Se me trata con equidad y respeto en las
relaciones laborales.

10

Estoy satisfecho con las oportunidades de
ascenso en mi trabajo.

11

Veo potencial para el crecimiento personal y
profesional en mi rol actual.

El proceso de promocion es equitativo en mi
lugar de trabajo.

LT I T T A B

13

Estoy satisfecho con la calidad de la
supervision que recibo en mi trabajo.

W

14

Recibo apoyo, direccion y retroalimentacion
adecuados de mi supervisor.

15

Se me frata con equidad y respeto en la
relacién con mi supervisor.
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Afirmaciones

Opinién de expertos (Escriba su opinidn en %)

Sugerencias y/o
Recomendacion
es

CUESTIONARIO
FIDELIZACION DE
COLABORADORES

SOBRE
LOS

Totalmente

en

desacuerdo

Ni acuerdo
ni
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Estoy satisfecho con las fuentes de
motivacién proporcionadas por mi empresa.

La motivacién proporcionada por mi
empresa mejora significativamente mi
desempeiio laboral.

Me siento comprometido con mi trabajo
debido a las motivaciones proporcionadas
por mi empresa.

Considero  que las  motivaciones
proporcionadas por mi empresa son justas.

Las motivaciones proporcionadas por mi
empresa son suficientes para mantenerme en
el trabajo.

Me gustaria que mi empresa proporcionara
mas o dif formas de motivacién

Estoy satisfecho con la calidad de las
relaciones interpersonales en mi lugar de
trabajo.

Las relaciones interpersonales en mi trabajo
promueven la cooperacion y el trabajo en
equipo.

Me siento respetado en mis interacciones y
relaciones en el trabajo.

10

Creo que las relaciones interpersonales en mi
trabajo son justas.

11

Las relaciones interpersonales en mi lugar de
trabajo contribuyen a mi deseo de quedarme
en la empresa.

12

Desearia que las relaciones interpersonales
en mi lugar de trabajo fueran diferentes de
alguna manera

13

Estoy satisfecho con las oportunidades de
crecimiento y  desarrollo  profesional
proporcionadas por mi empresa.

14

Las oportunidades de desarrollo profesional
en mi empresa mejoran mis habilidades y me
permiten avanzar en mi carrera.

15

Considero que las oportunidades de
crecimiento y desarrollo en mi empresa son
justas.

16

Las oportunidades de crecimiento y
desarrollo en mi empresa son suficientes para
mi crecimiento profesional.

17

Me gustaria que mi empresa proporcionara
mas o diferentes oportunidades de
crecimiento y desarrollo.

18

El crecimiento y desamollo profesional
proporcionado por mi empresa me hace
querer quedarme en la empresa.

Opinién de aplicabilidad: Muy mala, Mala; Regular; Buena; Muy buena

. 58 Maestro en Seguridad y
i fares Salud en el Trabajo
DNI Celular
44696289 918835652

Firma del experto
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1
% UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables

Escuela Profesional de Administracion y Sistemas
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION
(Apreciacion especifica por item)

UPLA

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

L

1. Titulo de la investigacion: DETERMINAR LA RELACION ENTRE LA SATISFACCION
LABORAL Y LA FIDELIZACION DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
CEMACO S.R.L, HUANCAYO 2022

2. Nombre y Apellidos del experto: LIC. ADM. MALPARTIDA SANTANA BECKY

DATOS GENERALES:

1L

Instrucciones: Sirvase responder solo en el siguiente cuadro, marcando con una X en la casilla
correspondiente a su evaluacion por indicador. Adicionalmente si su opinioén es muy mala, mala o regular
tenga a bien alcanzar sus sugerencias y/o recomendaciones en la casilla respectiva para mejorar el item del
instrumento.

OPINION DEL EXPERTO:

Afirmaciones

Opinién de expertos (Escriba su opinién en %)

Sugerencias y/o
Recomendacion
es

CUESTIONARIO
SATISFACCION LABORAL

SOBRE

Totalmente

en

desacuerdo

En Ni acuerdo De

ni
desacuerdo Aesdcieids acuerdo

Totalmente
de acuerdo

La cantidad asignada y el tiempo para
completarla son adecuados.

(]

Me siento capaz de manejar eficientemente
la carga de trabajo asignada.

La carga de trabajo que tengo es justa
comparada con la de otros en roles similares.

Estoy satisfecho con el salario que recibo por
mi trabajo.

R

Siento que mi remuneracién es justa en
relacién con el esfuerzo y las horas
trabajadas.

™

Mi salario satisface mis necesidades
personales y las de mi familia de manera
adecuada.

Estoy satisfecho con la calidad de las
relaciones con mis compatieros de trabajo.

Recibo un adecuado grado de colaboracién y
apoyo de mis compaiieros de trabajo.

Se me trata con equidad y respeto en las
relaciones laborales.

Estoy satisfecho con las oportunidades de
ascenso en mi trabajo.

Veo potencial para el crecimiento personal y
profesional en mi rol actual.

El proceso de promocidn es equitativo en mi
lugar de trabajo.

Estoy satisfecho con la calidad de la
supervision que recibo en mi trabajo.

Recibo apoyo, direccién y retroalimentacion
adecuados de mi supervisor.

Se me ftrata con equidad y respeto en la
relacién con mi supervisor.
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Afirmaciones

Opinidn de expertos (Escriba su opinién en %)

Sugerencias y/o
Recomendacion
es

CUESTIONARIO SOBRE
FIDELIZACION DE LOS
COLABORADORES

Totalmente En

en
iaseido desacuerdo

Ni acuerdo
ni
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Estoy satisfecho con las fuentes de
motivacion proporcionadas por mi empresa.

La motivacién proporcionada por mi
empresa mejora significativamente mi
d peiio laboral.

Me siento comprometido con mi trabajo
debido a las motivaciones proporcionadas
por mi empresa.

Considero  que  las  motivaciones
proporcionadas por mi empresa son justas.

Las motivaciones proporcionadas por mi
presa son suficientes para me en
el trabajo.

Me gustaria que mi empresa proporcionara
mas o dife formas de motivacion

Estoy satisfecho con la calidad de las
relaciones interpersonales en mi lugar de
trabajo.

Las relaciones interpersonales en mi trabajo
promueven la cooperacion y el trabajo en
equipo.

Me siento respetado en mis interacciones y
relaciones en el trabajo.

10

Creo que las relaciones interpersonales en mi
trabajo son justas.

11

Las relaciones interpersonales en mi lugar de
trabajo contribuyen a mi deseo de quedarme
en la empresa.

12

Desearia que las relaciones interpersonales
en mi lugar de trabajo fueran diferentes de
alguna manera

13

Estoy satisfecho con las oportunidades de
crecimiento y  desamrollo  profesional
proporcionadas por mi empresa.

14

Las oportunidades de desarrollo profesional
en mi empresa mejoran mis habilidades y me
permiten avanzar en mi carrera.

15

Considero que las oportunidades de
crecimiento y desarrollo en mi empresa son
justas.

16

Las oportunidad de y
desarrollo en mi empresa son suficientes para
mi crecimiento profesional.

17

Me gustaria que mi empresa proporcionara
mas o diferentes oportunidades de
imiento y desarrollo.

18

El crecimiento y desarrollo profesional
proporcionado por mi empresa me hace
querer quedarme en la

P

Opinion de aplicabilidad: Muy mala, Mala; Regular; Buena; Muy buena

Grado académico LICENCIADA FN
ADMINISTRACION
DNI Celular
75505994 +34722216001

Firma del experto
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1
% UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables

Escuela Profesional de Administracion y Sistemas
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION
(Apreciacion especifica por item)

wmnu-mmm Awoes

L

DATOS GENERALES:

1. Titulo de la investigacion: DETERMINAR LA RELACION ENTRE LA SATISFACCION

LABORAL Y LA FIDELIZACION DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
CEMACO S.R.L, HUANCAYO 2022

2. Nombre y Apellidos del experto: LIC. ADM. ESPINOZA PUCA MEDALIT NANCY

1L

Instrucciones: Sirvase responder solo en el siguiente cuadro, marcando con una X en la casilla
correspondiente a su evaluacion por indicador. Adicionalmente si su opinién es muy mala, mala o regular
tenga a bien alcanzar sus sugerencias y/o recomendaciones en la casilla respectiva para mejorar el item del
instrumento.

OPINION DEL EXPERTO:

Afirmaciones

Opinién de expertos (Escriba su opinion en %)

Sugerencias y/o
Recomendacion
es

CUESTIONARIO
SATISFACCION LABORAL

SOBRE

Totalmente

en

desacuerdo

En Nx acuerdo De

ni
desacuerdo desdciieido acuerdo

Totalmente
de acuerdo

La cantidad asignada y el tiempo para
completarla son adecuados.

Me siento capaz de manejar eficientemente
la carga de trabajo asignada.

La carga de trabajo que tengo es justa
comparada con la de otros en roles similares.

Estoy satisfecho con el salario que recibo por
mi trabajo.

Rl R

Siento que mi remuneracién es justa en
relacion con el esfuerzo y las horas
trabajadas.

el

Mi salario satisface mis necesidades
personales y las de mi familia de manera
adecuada.

Estoy satisfecho con la calidad de las
relaciones con mis compaiieros de trabajo.

Recibo un adecuado grado de colaboracion y
apoyo de mis compaiieros de trabajo.

Se me trata con equidad y respeto en las
relaciones laborales.

10

Estoy satisfecho con las oportunidades de
ascenso en mi trabajo.

11

Veo potencial para el crecimiento personal y
profesional en mi rol actual.

12

El proceso de promocion es equitativo en mi
lugar de trabajo.

13

Estoy satisfecho con la calidad de la
supervision que recibo en mi trabajo.

14

Recibo apoyo, direccion y retroalimentacion
adecuados de mi supervisor.

15

Se me frata con equidad y respeto en la
relacién con mi supervisor.
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Afirmaciones

Opinién de expertos (Escriba su opmnién en %)

Sugerencias y/o
Recomendacion
es

CUESTIONARIO
FIDELIZACION DE
COLABORADORES

SOBRE
LOS

Totalmente

en

desacuerdo

Ni acuerdo
ni
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Estoy satisfecho con las fuentes de
motivacion proporcionadas por mi empresa.

La motivacién proporcionada por mi
empresa mejora significativamente mi
desempeiio laboral.

Me siento comprometido con mi trabajo
debido a las motivaciones proporcionadas
por mi empresa.

Considero que las motivaciones
proporcionadas por mi empresa son justas.

Las motivaciones proporcionadas por mi
empresa son suficientes para mantenerme en
el trabajo.

Me gustaria que mi empresa proporcionara
mas o dife formas de motivacién

Estoy satisfecho con la calidad de las
relaciones interpersonales en mi lugar de
trabajo.

Las relaciones interpersonales en mi trabajo
promueven la cooperacién y el trabajo en
equipo.

Me siento respetado en mis interacciones y
relaciones en el trabajo.

10

Creo que las relaciones interpersonales en mi
trabajo son justas.

11

Las relaciones interpersonales en mi lugar de
trabajo contribuyen a mi deseo de quedarme
en la empresa.

12

Desearia que las relaciones interpersonales
en mi lugar de trabajo fueran diferentes de
alguna manera

13

Estoy satisfecho con las oportunidades de
crecimiento y  desamrollo  profesional
proporcionadas por mi empresa.

14

Las oportunidades de desarrollo profesional
en mi empresa mejoran mis habilidades y me
permiten avanzar en mi carrera.

15

Considero que las oportunidades de
crecimiento y desarrollo en mi empresa son
justas.

16

Las oportunidad de imiento
desarrollo enmi empresa son suficientes para
mi crecimiento profesional.

17

Me gustaria que mi empresa proporcionara
mas o diferentes oportunidades de
crecimiento y desarrollo.

18

El crecimiento y desarrollo profesional
proporcionado por mi empresa me hace
querer quedarme en la emp

Opinion de aplicabilidad: Muy mala, Mala; Regular; Buena; Muy buena

Grado académico LICENCIAD S BT
ADMINISTRACION
DNI Celular
75505994 +34722216001

Firma del experto
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Anexo 7: Data de Procesamiento de Datos

@ Satisfaccién laboral y fidelizacion de los colaboradores.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — a X
Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEeH e~ BLAE A BE i9
|

‘VIS\D\E. 57 de 57 variables

VAR | da VAR00002 VAR00003 VA ., VARDOOD . VARDOOD| ., VAROODO . VAROOOO ., VAROODO| , VAROOD1| . VAROD01| o VAROD01| o, VAR0001| o, VARODO1 . VARDDOT . V
&4 0000 - * da R & 5 & 6 & 7 & 8 & 9 & 0 & 1 & 2 & 3 & 4 & 5 &
1 000

1 Varon  [18-30] Administrativo 05 5.00 5.00 5.00 4.00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4.00 4.00 =
2 Varon  [31-40] Administrativo 05 4.00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4.00

3 Mujer  [31-40] Administrativa 5-10 4.00 4.00 4.00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5.00

4 Mujer  [31-40] Administrativo 05 4.00 4.00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4.00

5 Mujer  [18-30] Administrativa 05 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4.00

6 Mujer  [18-30] Administrativo 05 5.00 5.00 5.00 4,00 5,00 4,00 5,00 4.00 5,00 4.00 5.00

7 Mujer  [18-30] Administrativo 05 5,00 5.00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00
Varon  [18-30] Oparario 05 4.00 4.00 4.00 4,00 4,00 4,00 4,00 4.00 4.00 4.00 4.00

9 Varon  [18-30] Operario 05 4.00 £.00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 5.00
10 Mujer  [18-30] Operario 05 4.00 4.00 4.00 4.00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4.00 5.00

1 Varon  [18-30] Operario 510 4.00 5.00 5.00 5.00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5.00 5.00
12 Varon  [31-40] Opsrario 5-10 5.00 5.00 5.00 5.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5.00

13 Varon  [18-30] Operario 05 3.00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00
14 Varon  [18-30] Operario 05 4,00 3.00 3.00 3.00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3.00 4,00
15 Varon  [31-40] Oparario 5-10 4.00 3.00 3.00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3.00 4.00

16 Varon  [18-30] Operario 05 3,00 3.00 3.00 3.00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
17 Varon  [18-30] Operario 05 3.00 3.00 4.00 3.00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4.00 3.00
18 Varon  [18-30] Operario 05 1.00 2,00 2,00 2,00 2,00 1,00 1,00 2,00 2,00 2,00 1.00
19 Varon  [18-30] Operario 05 2.00 2.00 2.00 1,00 1,00 1,00 2,00 2,00 1,00 1,00 2.00
20 Varon  [18-30] Operario 05 2,00 2,00 2,00 1.00 1,00 1,00 2,00 2,00 2,00 1.00 1.00
21

q

Vista de datos ﬁ de Eﬁ bles

\ \\BM SPSS Statistics Processor estd listo | \ \Umcude ON | | \ ‘

@ Satisfaccién laboral y fidelizacion de los colaboradores.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - a X
Archivo  Editar  Wer Datos Transformar  Analizar  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

[

|\I|s|b\e 57 de 57 variables

&)VARGUUM %VAR_;]OM %VARSUOM %VAR;JUM &)VARUOUOZ%VAR:]OOZ %VARZUOUZ %VAR;JUUZ%VARPOZ %VAREUOOZ %VAR!?OUZ %VARTtmoz%VAoooz %VAREUOUZ %VAR!:JOUE &Y
i 4,00 5.00 5.00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5.00 5.00 5,00 5,00 5.00 5.00 =
2 4,00 4.00 4.00 4.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5,00 5.00 5.00 5,00 5,00 5.00 5.00
3 5,00 £.00 £.00 5,00 5,00 £.00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
4 4,00 4.00 4.00 4.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5,00 5.00 5.00 5,00 5,00 5.00 5.00
5 5,00 £.00 4,00 4,00 4,00 £.00 4,00 5,00 4,00 £.00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00
6 4,00 4.00 5.00 5,00 5,00 5.00 5.00 5,00 4,00 4.00 4.00 4.00 5,00 4.00 4.00
7 5,00 5.00 4,00 4,00 5,00 5.00 4,00 4,00 4,00 4.00 5,00 5,00 4,00 5.00 5,00
8 4,00 4.00 4.00 4.00 5,00 5.00 5.00 5,00 5,00 5.00 5.00 5,00 5,00 5.00 5.00
9 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5.00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00
10 5,00 4,00 5.00 5,00 5,00 5.00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5.00 5.00
1 5,00 4.00 5.00 5,00 4,00 5.00 5.00 5,00 5,00 4.00 5.00 5,00 5,00 4.00 5.00
12 5,00 5.00 5.00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5.00 5.00 5,00 5,00 5.00 5.00
13 3,00 3.00 4.00 4.00 4,00 4.00 4.00 4,00 3,00 3.00 3.00 4.00 4,00 4.00 4.00
14 4,00 4,00 3.00 3,00 3,00 3.00 3.00 4,00 4,00 4,00 3.00 4,00 3,00 4.00 3.00
15 3,00 3.00 4.00 3,00 3,00 3.00 4.00 3,00 3,00 3.00 4.00 3,00 3,00 4.00 4.00
16 3,00 3.00 3.00 3,00 3,00 3.00 3.00 3,00 3,00 3.00 3.00 3,00 3,00 3.00 3.00
17 4,00 3.00 4.00 3,00 4,00 4.00 3.00 3,00 3,00 3.00 3.00 3,00 3,00 3.00 3.00
18 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 1.00 1.00 2,00 1,00 2,00 1.00 2,00 2,00 1.00 2,00
19 1,00 2.00 1,00 1,00 2,00 2.00 1.00 1,00 2,00 2.00 2,00 2,00 2,00 1,00 1.00
20 1,00 1.00 1,00 1,00 2,00 1.00 2,00 2,00 1,00 1.00 2,00 2,00 2,00 1.00 1.00
pal =
[l ‘M__ F

Vista de datos ﬁmﬂ bles
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@ Satisfaccién laboral y fidelizacién de los colaboradores.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — a x
Archiva  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEeMe- BLAM K BE 19

|16 - vaRODOZ1 [3.00 |Visible: 57 de 57 variables
“% VAREMH% VARZHDU.'SH&) VAR;HHE“% VAR;DH.’SH% VAREBHDE“&) VAR;DHBH% \.'Aﬁ;mnz“ Fv H & ol “ #R H & RL H & op “ £ H 2 v ¢
1 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 69,00 15,00 12,00 15,00 12,00 15,00 90,00 000 |4
2 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 50,00 12,00 12,00 12,00 12,00 12,00 90,00 30,00
3 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 400 5,00 72,00 12,00 15,00 15,00 15,00 15,00 78,00 27,00
4 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 60,00 12,00 12,00 12,00 12,00 12,00 90,00 30,00
5 400 5,00 4,00 5,00 4,00 5.00 400 71.00 15,00 15,00 15,00 13,00 13,00 81,00 27.00
6 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 59,00 15,00 13,00 14,00 13,00 14,00 82,00 28,00
7 5.00 4.00 4,00 4,00 4,00 4.00 5.00 63,00 14,00 12,00 15,00 14,00 13,00 50,00 26,00
5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 50,00 12,00 12,00 12,00 12,00 12,00 90,00 30,00
9 5,00 5,00 400 5,00 4,00 5,00 5,00 55,00 13,00 13,00 13,00 14,00 12,00 84,00 27,00
10 5.00 5.00 5,00 5.00 5,00 5.00 5.00 63,00 12,00 13,00 15,00 14,00 14,00 85,00 26,00
1 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 100 5,00 71.00 14,00 14,00 14,00 15,00 14,00 86,00 28,00 i
12 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 75,00 15,00 15,00 15,00 15,00 15,00 90,00 30,00
13 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 4.00 400 52,00 10,00 10,00 10,00 11,00 11,00 64,00 22,00
1 400 3,00 4,00 3,00 4,00 400 3,00 51,00 10,00 10,00 10,00 11,00 10,00 63,00 21,00
15 400 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 50,00 10,00 11,00 9,00 10,00 10,00 59,00 19,00
16 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 45,00 9.00 9,00 9.00 9,00 9.00 54,00 13,00
7 3,00 4,00 4,00 400 3,00 3,00 400 52,00 10,00 10,00 11,00 11,00 10,00 60,00 20,00
18 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 1,00 2,00 26,00 5,00 5,00 5,00 5,00 6,00 27,00 9,00
19 1,00 1,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 22,00 6.00 3.00 5.00 4,00 400 28,00 10,00
20 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 21,00 6,00 3,00 6,00 3,00 3,00 25,00 9,00
21
2 =
A e ——————————— ¥]
—
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@ Satisfaccién Iaboral y fidelizacién de los colaboradores.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - o x
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEEN e BLAR B BE 9

[12: varaD037 5,00 |visible: 57 e 57 variables

‘ FR “ &£ cp H llvia H dca “ il rA H S “ allora H N ER H allvea “ A ma H dARA “ il cra o

1 30,00 30,00 5 5 1 5 4 5 5 5 5 5
2 30,00 30,00 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5
3 24,00 27,00 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5
1 30.00 30.00 4 1 4 4 4 4 5 5 5 5
5 27.00 27.00 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
6 26,00 268,00 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7 29,00 25,00 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4
8 30,00 30,00 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5
9 29,00 28,00 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5
10 29,00 30.00 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5
11 29,00 29,00 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
12 30,00 30,00 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
13 22,00 20,00 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3
11 21,00 21,00 3 3 3 3 4 3 1 4 4 4
15 22,00 18.00 3 3 1 3 3 3 3 3 4 3
16 18,00 18,00 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
17 18,00 22,00 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4
18 9.00 9.00 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1
19 9.00 9.00 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1
20 9,00 7.00 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1
21

2

1
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Anexo 8: Consentimiento Informado
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CEMACO SEL

“AND DE LA UNIDAD, LA PAZ ¥ EL DESARROLLO™

Huancayo 05 de noviembre del 2023

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR
LA RECOLECCION DE DATOS

Gerente general: Busso Nahui Luis Fernando

AUTORLEA:

El motivo de esta cara es para expresar la AUTORIZACION DE LA RECOLECCION DE
DATOS en la Motaria Yarasca Cipriano los solicitantes:

1. LOPEZ NAVEF ELOISA AMELILA, identificada con DMI N 73353324,

2. ORELLANA ATAYPOMA JORGE JESI:IE‘ identificado con DNI 72286080
¥ con ello, s¢ les otorga el permiso necesarnio, bnndindoles las facilidades del caso par que

puedan realizar la aplicacion de cuestionarios a todos los colaboradores.

Atentamente,

—
EL‘SSD%HL‘I LUIS FERMANDCY

Gerente general
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Anexo 9: Fotos de la aplicacion del instrumento
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