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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacidn que existe
entre Satisfaccion Laboral y retencion de empleados en Millennials de Lima
Metropolitana, 2021. Siendo de tipo cuantitativo, de disefio no experimental y
de corte transversal. La muestra estuvo conformada por jovenes de 26 a 39
afios trabajadores que viven en Lima metropolitana. Los instrumentos se
utilizados fueron el Cuestionario de satisfaccion laboral, creado por Sonia
Palma (2005) y Cuestionario de retenciéon de empleados de Kyndt, Dochy,
Michielsen y Moeyaert (2009) en la version reducida y validada en Peru. Los
resultados conseguidos fueron los siguientes: Se determiné que entre la
satisfaccion laboral y retenciébn de empleados existe una correlacion positiva
moderada y significativa (p =,001, < 0,05; r =,622), que nos indica que, cuanto
mas intensa la satisfaccion laboral por las funciones realizadas, los
trabajadores desearan permanecer en su lugar de trabajo y podran colaborar
en funcidn al logro de objetivos y metas de la misma y viceversa. En relacion a
los niveles Satisfaccion Laboral el 47.7% de los participantes presentd un nivel
promedio y en cuanto a Retencion de empleados destacé el nivel moderado.
Asi mismo en el caso de las mujeres predomina el nivel promedio con el 47.4%
de Satisfaccién Laboral y en el caso de los varones resalté el nivel promedio de
48.3%.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, clima laboral, retencién de
empleados
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Abstract
The objective of this research was to determine the relationship between Job
Satisfaction and employee retention in Millennials of Metropolitan Lima, 2021.
Being quantitative, non-experimental design and cross-sectional. The sample
was made up of young people between 26 and 39 years of age who work and
live in metropolitan Lima. The instruments used were the Job Satisfaction
Questionnaire, created by Sonia Palma (2005) and the Employee Retention
Questionnaire by Kyndt, Dochy, Michielsen and Moeyaert (2009) in the
reduced version and validated in Peru. The results obtained were the
following: They showed that there is a moderate and significant positive
connection between job satisfaction and employee retention (p = .001, < 0.05;
r = .622), which indicates that, the more intense job satisfaction for the
functions performed, workers will want to stay in their workplace and will
collaborate based on the achievement of objectives and goals of the same and
vice versa. In relation to the levels of Job Satisfaction, 47.7% of the
participants presented an average level and in terms of Employee Retention
they highlighted the moderate level. Likewise, in the case of women, the
average level predominates with 47.4% of Job Satisfaction and in the case of
men, the average level of 48.3% stands out.

Keywords: Job satisfaction, work environment, employee retention.
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l. INTRODUCCION
Durante los ultimos afios el mercado laboral ha sufrido grandes
transformaciones, puesto que los escenarios de trabajo van innovando, por tal
motivo las organizaciones estan utilizando diversas herramientas para destacar
sobre otras y poder captar al personal idoneo, para que pueda pertenecer a sus

filas y pueda cubrir sus necesidades.

Esta poblacion sigue creciendo y va haciéndose la mayor fuerza laboral. En
Norte América representan el 16% de su poblacién total, en Europa son el 15
%, en Latinoamérica representan el 21 % y en el Pera son el 21% de la
poblacién total (Ipsos,2018).

Hanze (2020) menciona que el proceso de reclutamiento de personas en los
diversos puestos de trabajo generan un alto impacto en ellas, debido a que es
una forma estratégica de contar con los recursos adecuados, dentro de ello
estan las formas tradicionales de reclutamiento de personal, las cuales han ido
evolucionando mediante el uso de herramientas tecnologicas y han
transformado la manera en que la sociedad va interactuando, incluyendo la

forma en la que se recluta personal en las organizaciones.

Ademas de los esfuerzos que realizan las empresas para captar a sus
colaboradores, el indice de rotacién laboral en el Peru (Info Capital Humano,
2021) asciende a 20,7%; y en Latinoamérica el promedio de rotacion es de
10,9%.

Robbins (1998) manifiesta que la insatisfaccion en el centro laboral va
relacionada con la rotacion de los colaboradores, lo cual se evidencia con la
salida imperiosa de los trabajadores; opuesto a ello, si hay satisfaccion, en el
ambito laboral y este brinda condiciones favorables, influye positivamente,
hacia un excelente desempefio de labores, el cual es indicador de una

organizacion saludable.

Chiavenato (1999) propone que la satisfaccion en el trabajo ocurre con la
satisfaccion del sueldo, y eso no lo es todo: ya que adicional a ello, el ambiente
de trabajo, el trato recibido por parte de los superiores, el respeto, la valoraciéon

por parte de los directivos, la condicidon de vida laboral y el entorno, son factores
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de satisfaccion importante y estimulan a cualquier colaborador a ofrecer lo

mejor de si mismo.

El diario La Republica (2019) informé sobre la ultima encuesta de satisfaccion
laboral nacional, donde se obtuvo que solo el 24% de trabajadores es feliz en
su empleo. Ademas, menciona que actualmente las empresas brindan
importancia a la experiencia del colaborador ya que todo parte desde el interior,

vale decir, desde la propia organizacion.

Para retener a los jovenes talentos en la organizacion, es necesario
comprender qué es lo que mas valoran en el entorno laboral, los colaboradores
estan agradecidos que les informen como ha evolucionado su desempefio en
la empresa, es decir, quieren saber qué se espera de ellos, la calidad de su
desempefio, y quieren ser recompensados 0 sancionados en consecuencia.
(Info Capital Humano, 2017).

Guadalupe y Salinas (2019), sefalan que el proceso de retencion de
empleados esta diseflado para satisfacer a los participantes, mantenerse
motivados y para asegurar que permanezcan en la organizacion en condiciones
fisicas, psicolégicas y sociales, de este modo se comprometan con la

organizacion.

A decir por Carter y Walker (2018), ante la rotacion de empleados y la escasez
de talento, la retencién de empleados se ha vuelto cada vez mas importante,
por lo que encontrar personas con la informacion necesaria para cubrir el
puesto y luego retenerla es muy importante en nuestros dias, principalmente
por cambios en los trabajadores, su forma y perspectiva de ver el trabajo, asi

como los valores y compromisos.

Ante lo sefialado, se propone el siguiente problema: ¢, Cual es la relacion entre
Satisfaccion laboral y retencibn de empleados en Millennials de Lima
Metropolitana, 20217

De acuerdo a lo mencionado se delimita la justificaciéon, puesto que en lo teérico
incrementara los conocimientos respecto a las variables en estudio, en lo social
a partir de los resultados servira para que las organizaciones laborales tomen
en consideracién las estrategias de mejora en los sistemas de reclutamiento

del capital humano; en lo practico, aportara para plantear soluciones viables



ante los problemas encontrados pues se tomara en cuenta lo manifestado por

los participantes.

Propuestas las justificaciones del estudio es que se planted el objetivo principal,
determinar la relacion que existe entre Satisfaccion Laboral y retencion de
empleados en Millennials de Lima Metropolitana, 2021, y como objetivos
especificos: Identificar el nivel de Satisfaccion Laboral en Millennials de Lima
Metropolitana, 2021, segun sexo ; determinar la relacion entre las dimensiones
de la variables Satisfaccion laboral (Significacion de la tarea, condiciones de
trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios econémicos) y
Retencion de Empleados en Millennials de Lima Metropolitana, 2021,

De igual modo se plante6 la hipétesis principal: Existe relacion entre
satisfaccion laboral y retencion de empleados en Millennials de Lima
Metropolitana, 2021 y como hipotesis especifica: existe relacion entre las
dimensiones de las variables Satisfaccion Laboral (Significacion de la tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios
econdmicos) y Retencion de Empleados en Millennials de Lima Metropolitana,
2021



. MARCO TEORICO

Para este estudio se hizo busqueda de estudios relacionados en
principales bases cientificas, con el objetivo de obtener, antecedentes
nacionales e internacionales, asi como las fuentes para la fundamentacion

tedrica de las variables elegidas.

En el contexto nacional, Gonzalez y Montoya (2020), en su estudio
correlacional, de disefio no experimental, tuvo por objetivo determinar la
relacion existente entre la Satisfaccion laboral y la retencion de empleados, en
una muestra de 150 personas de Lima, para lo cual aplicaron la Escala de
Satisfaccion Laboral y la encuesta de Retencion de empleados. El resultado

sefala que si hay relacion positiva entre ambas variables (r=,894, p =,000).

Valderrama (2017), en su estudio correlacional de disefio no experimental, tuvo
por objetivo determinar la relacion entre las variables satisfaccion laboral y
retencion del talento humano con una muestra de 110 docentes del distrito de
Ventanilla, en la cual se aplicaron 2 encuestas de elaboracién propia validadas
por juicio de expertos, los resultados expresan la Correlacion baja positiva y
significativa (r=,474 , p =,000), segun los niveles de cada variable, respecto a
Satisfaccion Laboral indicaron un nivel Regular con 91.8% y un 9% nivel
alto, no se presenta nivel bajo de satisfaccion laboral ya que ningan docente lo
manifestd, de acuerdo a las dimensiones por la condicion laboral el 91,7%
manifiesta regular satisfaccién, en la relaciones interpersonales el 82.7%
manifestd sentirse regular; en cuanto a los niveles de la variable Retencién del

Talento predomind el nivel regular con 96.4% vy el 3.6% presentd un nivel alto

La Rosa (2021), Huacho, en su estudio de disefio no experimental, tuvo por
objetivo establecer de qué manera la satisfaccion laboral incide en la retencion
del talento humano en una muestra de 135 participantes, utilizando encuestas
de creacion propia y validada, concluyd que existe una correlacion alta y muy
significativa (r=,821, p =,000). De los cuales 81 de ellos son varones (60%) y
54 son mujeres (40%) y el 25,9% manifiestan no sentirse satisfechos con los
procedimientos en sus procesos laborales, el 23,7% no se siente satisfecho con

los incentivos. Sobre la Retencién del talento el 14,8% no se atreve a poner en



practica un sistema de compensacion, el 25,9% menciona no tener
oportunidades de ascenso y el 99,2% manifiesta que la relacion con sus jefes
no esta basada en ayuda reciproca.

Cachay (2019), Lima, en su estudio correlacional de disefio no experimental, el
objetivo planteado fue determinar las condiciones laborales y la retencion del
personal, con una muestra conformada por 60 trabajadores, se obtuvo que
existe una correlacion alta y muy significativa (rs= ,798, p = ,000), en cuanto a

los niveles de Retencion del personal predomind el nivel alto con el 50%.

En una investigacion realizada por De Leén y Calderén (2018), en Trujillo, de
disefio correlacional, el objetivo fue establecer la relacion que tiene la
motivacién laboral y la retencién del talento, se consideré los cuestionarios para
evaluar la motivacion laboral y la retencion del talento humano. Se obtuvo
elevada motivacion laboral y una alta retencién de los colaboradores; y si la
motivacion es baja la retencion también presenta un indice bajo. Y aunque en
este antecedente no se encuentra la variable satisfaccion laboral, se tomo en
cuenta ya que Herrera (2011) menciona lo siguiente, la motivacién y la
satisfaccion no son sinénimos, pero estan relacionados. La motivaciéon se
refiere al comportamiento dirigido a lograr metas e incentivos. La satisfaccion

surge del éxito del proceso de motivaciéon

A nivel internacional Salazar (2018), en Ecuador, estudio cuyo objetivo fue
identificar si la satisfaccion laboral tiene relacion e influencia sobre la variable
de compromiso organizacional. En la cual participaron 290 colaboradores, de
los cuales el 43% pertenecen a la poblacion Millenial; se aplicaron 2
cuestionarios, el S20/23 y el TCM Employee Commitment. En cuanto a las
variables existe relacion significativa y positiva r=0,514 p=0,00 y respecto al
nivel de Satisfaccion Laboral se obtuvo lo siguiente el 70.96% se identificaba
algo satisfecho, de ese grupo el 56% fueron mujeres y el 34% fueron varones.
Respecto a la satisfaccién por supervision obtuvieron que el 83% mantiene
relaciones positivas con sus jefes y el 8% se encuentra insatisfecho, en cuanto
al ambiente laboral el 69% se encuentra satisfecho y el 17% entre muy,
bastante y algo insatisfecho, de acuerdo al salario el 56% se encuentra

satisfecho con lo que percibe, el 28% algo satisfecho, el 19% bastante



satisfecho y el 9% muy satisfecho; de acuerdo a las oportunidades de
promocién que ofrece la organizacion el 22% se siente muy insatisfecho, el 17%
manifiesta sentirse algo satisfecho y el 16% se siente algo insatisfecho.

Navarro (2017) en su investigacion realizada en México cuyo objetivo fue
identificar la relacidon que hay entre la satisfaccion laboral y los indices de
rotacion del personal, el estudio es correlacional, participaron 300 trabajadores,
como instrumento se utilizé6 una encuesta de elaboracion propia del autor se
evaluo estadisticamente a través del Chi Cuadrado = -.286, (p < 0.05) se finaliz
evidenciando un elevado nivel de insatisfaccion laboral basado en retribucion
justas. Ademas. hay elementos internos que se consideran sustanciales para
los colaboradores al momento de decidir sobre un cambio de empleo, entre
ellos figuran: el trabajo realizado, la relacion con los comparieros de labores y

el jefe inmediato.

Portales, Araiza y Velarde (2018) en su estudio realizado en México, su objetivo
consistio en determinar el nivel de satisfaccion laboral y la rotacién del personal,
siendo de tipo cuantitativo, se aplico la Encuesta el nivel de satisfaccion laboral,
participaron 70 personas dedicadas al transporte publico, concluyendo que hay
relacion entre las variables, se evalu6 estadisticamente con el Chi cuadrado es
de 0,845, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p < 0.05) por lo que se indica que en el centro
laboral hay un elevado nivel de satisfaccion laboral, si los colaboradores
manifiestan sentirse satisfechos con su labor, la rotacion de empleados es
aceptable. Al parecer los colaboradores manifiestan sentirse satisfechos con la
seguridad en el trabajo, el espacio del que disponen y el ambiente del trabajo
lo cual se refleja en el bienestar personal.

Montoya, Bello, Bermudez, Burgos, Fuentealba y Padilla (2017), en su
investigacion realizada en Chile, tuvo por objetivo determinar la relacion entre
la satisfaccion laboral y el clima organizacional de personal docentes y la
plantilla administrativa, de un establecimiento educativo superior. El estudio es
cuantitativo, de corte transversal y correlacional, tuvo 166 trabajadores que
participaron. Se utilizé el cuestionario para satisfaccion laboral S 20/23 y para
el clima organizacional se aplico la escala de Clima organizacional de Koys y

DeCaottis, evidenciando que el 95% de los maestros y el 90,6% de personal



administrativos manifestaron estar satisfechos en su ambito laboral. Los
funcionarios que perciben mayor satisfaccion son aquellos que trabajan menos
de 40 horas semanales. Teniendo 72 participantes varones (43,4%) y 94
mujeres (56,6%), de los cuales el 51,4% de los varones manifiesta sentirse
bastante satisfecho y el 50% de las mujeres manifestaron sentirse Bastante
satisfechas, el 31,9% de los varones se encontro algo satisfecho y el 29,8% de
mujeres manifestd sentirse algo satisfecha y solo el 1,4% de los varones
indicaron sentirse muy insatisfecho, en tanto en las mujeres ninguna

manifesto sentirse muy insatisfecha en su ambiente laboral.

Respecto a la Satisfaccion laboral es sustancial sefialar que este es un factor
crucial para el renombre o la caida de una organizacién, ya que los
colaboradores posibilitan el desarrollo de una organizacion y el desempefio
adecuado depende de cuan satisfecho esta o no dentro del trabajo. (Pujol y
Dabos,2018).

Fernandez (2015), determina la satisfaccion laboral como producto de posturas
y conductas de un empleado hacia sus actividades y los factores determinados
(compafieros de trabajo, compafiia, ascensos, salarios, supervisor, entre otros)
que definen el comportamiento de satisfaccion o insatisfaccion en el

colaborador.

Ademas, Salazar (2019), explica que la satisfaccién laboral es una actitud
positiva, estado emocional del colaborador, como resultado de la valuacion del
puesto, trabajo o de la experiencia laboral. Por lo tanto, finalizé advirtiendo que
la satisfaccion laboral es la postura placentera que vivencian todo colaborador
al sentirse apreciado en su lugar de trabajo y al percibir cubiertas sus
expectativas.

Sobre la Satisfaccion laboral, Herzberg en 1963, propone la Teoria bifactorial,
donde menciona que la motivacion de un trabajador puede provenir de si mismo
y del medio en el que se desarrolla. Herzberg en su estudio Motivation Work
realiz6 un andlisis de las respuestas de sus colaboradores y concluyo sobre la
motivacion en el ambito laboral, deriva de dos componentes los cuales son
especificos e independientes; los primeros al ser asociados con experiencias

satisfactorias ocurridas en sus puestos y el segundo factor asociada con



sensaciones negativas o de insatisfaccion los cuales se atribuyen a las

condiciones de trabajo (Manso, 2002). Estos factores son los siguientes:

- Factores Intrinsecos: Relacionada con la motivacion, reconocimiento del
éxito

- Factores extrinsecos: Suprimen la insatisfaccion laboral, sin embargo, no
elevan la motivacion

Palma (2005), explica la satisfaccion laboral como conducta del colaborador

hacia sus propias funciones y plante6 4 dimensiones, de medida ordinal con 27

cuestiones, ligadas de la siguiente forma:

Factor 1 - Significacion de tarea: Es la disposicion que tienen los
colaboradores en cuanto a sus funciones de trabajo y estd asociado al
esfuerzo, realizacion como también al aporte material.
Factor 2 - Condiciones de Trabajo: Es la evaluacion hacia el trabajo basado
en los elementos existentes que posibilitan desarrollar la actividad laboral
Factor 3 - Reconocimiento Personal y/o Social: Es la evaluacion hacia el
trabajo basados en el reconocimiento propio asociados a logros y esfuerzos
en el centro laboral o por los objetivos alcanzados.
Factor 4 - Beneficios Sociales: Esta asociada a la disposicion que poseen los
trabajadores en cuanto a su remuneracion o incentivos econémicos como
consecuencia del servicio ofrecido en la tarea asignada
Al referirnos sobre la Retencién Laboral, segun Torres, Morgan y Cabello
(2010) las propuestas de estrategias para retener al personal son de suma
importancia, ya que, de acuerdo a ello se logra realizar seguimiento e

integracion de diversos cambios ante un entorno demasiado exigente.

Chiavenato (2007) refiere que, el manejo de recursos humanos, esta
conformada por 5 subsistemas las cuales son: Integracion, organizacion,
retencion, desarrollo y auditoria de recursos humanos. El procedimiento de
retener personal en un centro laboral es viable, pues no solo deben priorizar la
captacién a sus recursos humanos de forma apropiada, otra de sus funciones
esta el de conservarlos satisfechos por largo plazo en la organizacion. El hecho
de retener a los recursos humanos exige atencion especial, entre las que
sobresale son: los planes de remuneracion econOmica y un sistema de

motivacion y satisfaccion.



Kyndt, Dochy, Michilesen y Moeyaert (2009) mencionan que las empresas
deben poder predecir la tecnologia para poder competir con otras
organizaciones del mundo. Este requisito hace que la capacidad de la empresa
prospere mediante el desarrollo de los colaboradores y el aprendizaje constante
y continuo. Poseer y mantener los empleados excelentes juegan un papel clave
en este proceso, porque se han adquirido los conocimientos y habilidades de
los empleados. Conviértete en una pieza clave de la empresa.

En cuanto a la Retencion de Personal, también se tomard de modelo a
Herzberg con su teoria bifactorial, sin embargo, para un mejor entendimiento
se tomard de referencia al Factor 2, el cual explica que los factores extrinsecos
se relacionan con la insatisfaccion y se hallan fuera del control de los
trabajadores, entre ellas estan las condiciones del ambito laboral como las
decisiones de la empresa o aspectos administrativos, la remuneracion, los
beneficios sociales, las condiciones sociales y fisicas del trabajo, politicas de
empresa, entre otros (Prieto, 2013).

Sobre los millennials o también denominados como la generacion Y, son todas
las personas nacidas desde 1981 hasta el afio 1995, que comprenden las
edades de 26 a 40 afos, destacando primordialmente por los avances
tecnoldgicos (Ribera, Daza e Ibarra, 2018).



. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El presente tratado de tipo cuantitativo la cual efectia un analisis y estudio
con objetividad, a través del establecimiento de mediciones y valoraciones
numéricas que posibilitardn obtener datos fiables (Escudero y Cortez, 2017).
Este estudio es de disefio no experimental puesto que se realiz6 sin
manipulacion intencionada de las variables, pues solo se podra observar en su
entorno natural para comprobar situaciones ya existentes. De corte transversal
pues se desarrollé en un periodo y momento determinado, de nivel descriptivo

correlacional (Hernandez y Mendoza, 2018).
3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Satisfaccion laboral

Definicion Conceptual: Palma (2006), define la satisfacciéon laboral como
postura del colaborador frente a sus labores vinculado a oportunidades de
desarrollo personal, reconocimientos remunerativos y laborales; politicas
administrativas, interaccion con diferentes integrantes pertenecientes a la
empresa y afinidad con la autoridad, con condiciones fisicas y materiales las
cuales hacen factible sus funciones.

Definicion Operacional: Las puntuaciones de la satisfaccion laboral seran
adquiridas por medio del Cuestionario Satisfaccion Laboral, de Sonia Palma
(2006), que tiene 27 items, compuesto por 4 dimensiones, elaborado en escala
Likert.

Indicadores: Conformada por 27 items de escala Likert con posibles
respuestas que van de 1 al 5, donde el puntaje 1 = Totalmente en desacuerdo
y el 5 = Totalmente de acuerdo.

Tipo de variable: Ordinal

Variable 2: Retencion de empleados

Definicion Conceptual: Kyndt et al. (2009), quienes conceptuan la retencion
de empleados como la capacidad para prolongar durante largo plazo a los
trabajadores en una organizacion. Asi mismo, se hace de conocimiento que
esta variable pudo ser delimitada en una sola dimension.

Definicion Operacional: Las puntuaciones de la satisfaccion laboral seran

adquiridas por medio del Cuestionario de retencién de empleados, de Kyndt,
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Dochy, Michielsen, y Moeyaert (2009), en su version reducida propuesta por
Musso y Salgado en 20212 que lo consideraron como unidimensional y consta
de 11 items, elaborado en escala Likert.

Indicadores: Conformada por 11 items, de puntuacion es Likert donde 1 es
nunca, 2 es Casi nunca, 3 es Indiferente, 4 es casi siempre y 5 es siempre
Tipo de variable: Ordinal

3.3. Poblacion, muestray muestreo

La Poblacion (Sanchez et al, 2018) estd conformada por todos los
elementos que comparten similares caracteristicas, ya sean estos personas,
elementos o acontecimientos, los cuales se consiguen reconocer en un area de
interés para ser analizados. En el Pert hay alrededor de 8 millones de
Millennials (Peru Retail, 2019). De ellos el 51% se encuentra laborando (Datum,
2021).

Criterios de inclusion:

Adultos laborando

- Ambos sexos
- De 26 a 39 afios, que aceptaron voluntariamente ser

parte de la presente investigacion.

Residentes que trabajan en Lima Metropolitana.
Criterios de exclusion:
- Personas que no cuenten con un trabajo
- Trabajadores que no cuenten con equipos tecnoldgicos para la
realizacion de la prueba
- Encuestas que no han sido completadas
- Personas que no estan laborando y estan indispuestos por temas de
salud
La muestra es esencialmente un subgrupo de la poblacidon. Es casi imposible
medir toda la poblacién, es por ello que se elige una muestra, por supuesto,
esto refleja fielmente toda la poblacion. (LOpez-Roldan y Fachelli, 2017). Para

nuestro estudio estuvo constituida por 222 trabajadores millennials.
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Tabla 1

Datos descriptivos de la muestra

f %
Femenino 133 59.9
Sex0  Masculino 89 40.1
Total 222 100.0

Nota: f = frecuencia; % = porcentaje

En la tabla 1 se registra los datos sociodemograficos de la muestra; donde se
observa que de 222 participantes, el 59,9% (133) son de sexo femenino,
mientras que el 40,1% (89) de los participantes son del sexo masculino.

El tipo de muestreo que se usara es el no probabilistico por conveniencia,
(Otzen y Manterola, 2017).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica a utilizar seré la encuesta (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018) la cual
es un instrumento que reune datos a través de un conglomerado de
interrogantes o reactivos. El objetivo es recolectar informacion factica sobre una
muestra concreta.

Instrumentos:

Para calcular la Satisfaccion Laboral se us6 el Cuestionario de satisfaccion
laboral, creado por Sonia Palma (2005). Que permite un diagnostico general de
la actitud hacia el trabajo detectando cuan agradable o desagradable le resulta
al trabajador su actividad laboral. Contiene 27 items y se compone de 4
dimensiones. El tipo de puntuacion es Likert, donde las puntuaciones van desde
Totalmente en desacuerdo (1) hasta Totalmente de acuerdo (5).

Validez

Palma realizo la Validez por correlacion a través del coeficiente de Aiken,
enconrando un valor de ,99.

Confiabilidad

Palma realiz6 el analisis de confiabilidad por medio del coeficiente de
confiabilidad Alfa de Cronbach hallando valores de ,84 y Mitades / Guttman
0,81 en cuanto a las dimensiones: significacion de la tarea obtuvo ,792 |,
condiciones de trabajo ,738, Reconocimiento personal y/o social ,664 y
Beneficios econdmicos ,665 (Palma, 2005).
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Para la variable Retencién de Empleados, se utilizar6 el Cuestionario de
retencion de empleados de Kyndt, Dochy, Michielsen y Moeyaert (2009), la
adaptacién peruana realizada por Gonzales y Montoya (2020) la cual esta
compuesta de 11 items. El tipo de puntuacion es Likert y va desde Nunca (1)
hasta Siempre (5).

Validez

Validez en Peru realizada por Gonzales y Montoya (2020) a través del
coeficiente de Aiken hall6 un valor de ,99

Confiabilidad

Respecto a la confiabiliadad la adaptacion reducida en el Peru realizada por los
autores antes mencionados en el 2020, la cual es unidimensional y consta de
11 items, presenta una fiabilidad 0.83 lo cual la hace aplicable para la poblacion

en estudio

3.5. Procedimientos

El procedimiento inicié con la presentacion del titulo de investigacion, por
medio de la eleccion de diversos titulos. Una vez aprobado, se prosiguié con la
peticion de autorizacion a los autores creadores de los instrumentos,
continuando con formulacién del problema, teniendo en cuenta las necesidades
tedricas para la investigacion, se emplearon diversas bases de datos para la
realizacion del marco teorico.

Se aplicaron los instrumentos a 222 participantes considerando el cumplimiento
de los criterios de inclusion y exclusion.
La aplicacion de las encuestas se realiz6 de manera digital usando los

formularios de Google, oportuno para la situacion pandémica que atravesamos.

3.6. Método de analisis de datos

Se aplicaron los instrumentos mediante Google forms, posteriormente se
analizaran los datos se verificAndolos en el programa Excel, de manera que se
asignara un numero a cada persona para crear una base de datos, para poder
encontrar validez, en términos de confiabilidad después se analizara utilizando

el software SPSS versiéon 25 y Jamovi para validar la correlacion de las
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variables.
Tabla 2

Confiabilidad de los instrumentos utilizados en la investigacion.

Variables/Dimensiones items A w
Variable 1: Satisfaccion Laboral 27 ,864 ,871
Significacion de la tarea 8 ,674 ,681
Condiciones de trabajo 9 ,573 ,610
Reconocimiento personal 5 ,651 ,702
Beneficios econdmicos 5 ,698 ,708
Variable 2: Retencion de empleados 11 , 762 (73

Nota: a: coeficiente de alfa ; w: Coeficiente de omega

En la tabla 2 se observa que el instrumento Satisfaccion Laboral el rango de
valores para el alfa de Cronbach es de ,864 y el omega de Mc Donald es de
,897. Nunnally (2007) toda fiabilidad situada en valores superiores o iguales a
,80 0 aproximados 1 son los mas 6ptimos para sefalar niveles de consistencia
en un instrumento de medicién); sobre las dimensiones de la variable
Satisfaccion laboral se obtuvo los siguiente valores para el alfa de Cronbach
gue van desde los ,573 hasta ,698 y el omega de Mc Donald ,610 hasta ,708;
respecto al instrumento de Retencién de empleados para el alfa de Cronbach
es,762y el omega de Mc Donald es ,773 de manera que también se encuentra
dentro de los valores aceptables por ser mayores a ,70, por lo tanto , ambos

instrumentos son confiables

3.7 Aspectos éticos

Esta investigacion se realiza respetando la normatividad y derechos de los
participantes y cumple con los procedimientos, normas y técnicas de la
Asociacion Americana de Psicologia (APA 2019), por lo que se garantiza
conocimientos cientificos de la investigacion. Esta investigacion sigue lo que
los indica la ética profesional del psicélogo peruano, que manifiesta el acuerdo
entre el investigador con el participante, sobre todo que la informacion recogida
sera confidencial y de este modo se puede llevar bien los procedimientos

(Colegio de Psicologos del Pera, 2018).
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V. RESULTADOS
Tabla 4
Correlacion entre las variables satisfaccion laboral y retencion de empleados

Retencion de empleados

I's ,622**

Satisfacciéon P ,001
Laboral r2 ,386

N 222

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: rs= Coeficiente de correlacion de Spearman, r?: Coeficiente de determinacion, p=nivel
de significancia

En la tabla 4 se puede apreciar la correlacion entre las variables Satisfaccion
laboral y Retencién de empleados, donde se obtiene que existe una relacion
directa y muy significativa (rs= .622; p= .0.001), con un tamafo de efecto
mediano (r2=,386) (Cohen,1988).

Tabla b
Niveles de satisfaccién Laboral y Retencion de empleados
f %
Satisfaccion Muy 7 3.2
Laboral Insatisfecho
Insatisfecho 33 14.9
Promedio 106 47.7
Satisfecho 56 25.2
Muy Satisfecho 20 9.0
Total 222 100.0
Retencion de Bajo 55 24.8
empleados  Moderado 118 53.2
Alto 49 22.1
Total 222 100.0

Nota: f: frecuencia, % = porcentaje

En la tabla 5 se aprecia que en relacion a la Satisfaccion Laboral el 47.7% (106)
participantes presentan un nivel promedio, seguido de Satisfecho el 25.2% (56),
Insatisfecho el 14.9% (33), Muy satisfecho el 9% (20) y Muy insatisfecho el 3.2%

(7) participantes, en cuanto a Retencion de empleados se evidencia que el
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53.2% (118) perciben un nivel moderado de retencién laboral, seguido de un

nivel bajo al 24.8% (55) y el 22.1% (49) personas perciben un nivel alto de

Retenciéon Laboral

Tabla 6

Niveles de satisfaccién Laboral segun sexo

F %
Muy 6 4.5%
Insatisfecho
Femenino Insatisfecho 17 12.8%
Promedio 63 47.4%
Satisfecho 35 26.3%
Niveles de Muy Satisfecho 12 9.0%
Satisfaccion
Laboral Muy . 1 11%
Insatisfecho
. Insatisfecho 16 18.0%
Masculino ,
Promedio 43 48.3%
Satisfecho 21 23.6%
Muy Satisfecho 8 9.0%

Nota. f: frecuencia// %: porcentaje

En la tabla 6, se demuestra que en las mujeres predomina el nivel promedio
con el 47.4% de Satisfaccién Laboral, seguido del nivel Satisfecho 26.3%,

Insatisfecho 12.8%, Muy satisfecho con el 9% vy el nivel Muy Insatisfecho con

el 4.5%. En el caso de los varones presentan un nivel Promedio de 48.3% de

Satisfaccion Laboral, seguido del nivel satisfecho con el 23.6%, Insatisfecho

con 18%, Muy Satisfecho con 9% y el nivel Muy Insatisfecho con el 1.1%.
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Tabla 7

Niveles de Retencidn de empleados segun sexo

SEXO
f %
Bajo 32 24.1%/
Femenino Promedio 73 54.9%
0,
Niveles de Retencion Alto 28 21.1%
de empleados Bajo 23 25.8%
Masculino Promedio 45 50.6%
Alto 21 23.6%

Nota. f: frecuencia// %: porcentaje

En la tabla 7, se verifica que en las mujeres predomina el nivel promedio de

Retencion de empleados con el 54.9%, seguido dl nivel bajo con el 24.1% vy el

nivel alto con 21.1%. en el caso de los varones predomina el nivel promedio de

Retencion de empleados, seguido de del nivel bajo con 25.8% vy el nivel alto

con el 23.6%.

Tabla 8

Correlacion entre las dimensiones de Satisfaccién laboral y Retencion de

Empleados

Dimensiones

Retencion de empleados

Significacién de la tarea

Condiciones de trabajo

Reconocimiento personal

Beneficios econdmicos

Is
Y
r2
n
Is
p
r2
n
Is
p
r2
n
Is
p

r2
n

312"
<.001
0.097
222
478"
<.001
0.228
222
4727
<.001
0.222
222
561"
<.001
0.314
222

Nota: r=coeficiente de correlacion, p = significancia, r2= Tamafio del efecto y N= muestra
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En la tabla 8 se evidencia que existe relacion directa y significativa entre las
dimensiones de la variable Satisfaccién Laboral y la variable Retencion de
empleados, ademas se observa que entre la dimension Significacion de la tarea
y la variable Retencion de empleados existe una relacion moderada (rs= ,312)
en cuanto a la dimension Condiciones de trabajo y retencion del empleados la
relacion es (rs= ,478), entre la dimension Reconocimiento personal y la variable
retencion de empleados se evidencia una relacion (rs= ,472) y entre la
dimensién Beneficios econdmicos y Retencidon de empleados la relacion es (rs=
,561).
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V. DISCUSION

El producto presentado en este estudio, se obtuvieron basados en la
revision de diversos postulados que, en similar situacion, se hayan planteado
conocer la relaciéon de las variables Satisfaccion Laboral y Retencion de

empleados, la cual actualmente es el objetivo general.

El objetivo general de la presente investigacion fue correlacionar la satisfaccion
laboral y la retencion de empleados en trabajadores millenials, encontrandose
gue existe correlacion directa moderada (rs= ,622) estadisticamente
significativa (p< ,001) por otro lado el tamafio del efecto es moderado con una
estimacion de ,38; es por ello, que cualquier cambio que se genere a nivel de
la satisfaccion laboral, puede impactar hasta un 38% en la retencién del
personal; es decir que en aquellos trabajadores que presentan satisfaccion
laboral, la intencion de retencibn o permanecer en la organizacion se
manifestaria de manera aumentada en su comportamiento. Resultado que
guarda relacién con los obtenidos por Gonzales y Montoya (2020), quienes
hallaron relacion entre ambas variables en una muestra de trabajadores de un
call center, similar resultado hall6 La Rosa (2021) en una muestra de personal
administrativo en Huacho, quienes concluyeron que ambas variables se
encuentran relacionadas por lo que al existir Satisfacciéon laboral hay mayores

posibilidades de que el personal sea mas estable.

Andersen, Domsch y Cascorbi (2007) sefialan que la satisfaccién laboral es una
situacion emocional placentera o positiva producto de la propia experiencia
laboral, este estado se obtiene satisfaciendo algunos requerimientos mediante
el trabajo. Es por ello que Robbins (1998), afirma que un individuo altamente
satisfecho en su puesto dispone actitudes positivas hacia el mismo, de igual
modo una persona insatisfecha con su empleo tendra actitudes negativas hacia

el mismo

Siendo asi, la satisfaccion surge del éxito del proceso de motivacién Al respecto
Herzberg sostiene que la motivacion puede provenir del propio colaborador
como de su entorno inmediato, los cuales asociados con experiencias
satisfactorias atribuyen a las condiciones de trabajo y para la retencion del
personal se trabaja en base al factor extrinseco que implica condiciones del

ambito laboral, remuneracion, beneficios o aspectos que quedan fuera del
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control del colaborador. El hecho de retener a las personas fundamentales de
la organizacion no solo por los gastos que implican su proceso de seleccidn,
adiestramiento, capacitacion, desarrollo, como también su posible
desvinculacién, sino que la misma supervivencia de la empresa puede
colocarse en juego. Debe considerarse que cada vez se hace mas complejo e
incierto el sector de los negocios, por lo tanto, es importante ajustarse a las
nuevas circunstancias, existen modificaciones importantes, y los costos de

rotacion son mas altos (Altamirano, 2018).

Respecto a los niveles de Satisfaccion Laboral destacé con 47.7% el nivel
promedio, seguido de Satisfecho el 25.2% y el 3.2% se encuentra muy
insatisfecho. Situacién similar encontr6 Salazar (2018) en el Ecuador obtuvo
gue el 70,96% se encontraba algo satisfecho a nivel laboral, Valderrama (2017)
encontré6 que 91.8% de docentes en Lima expresO un nivel de satisfaccion
Regular y no demostré indices de niveles bajos de Insatisfaccién ya que no se
manifestd. Steers y Porter (1983) demostraron en un estudio, la influencia de la
satisfaccion en el trabajo, la retribucion monetaria y el estilo del supervisor en
la rotacion. Adicionalmente Davis y Newstrom (1991) indican que hay dos
motivos muy importantes para la insatisfaccion laboral es una deficiente

supervisién y una persona equivocada ocupando la vacante de trabajo.

Para identificar el nivel Satisfaccién laboral segin Palma (2005), se trata del
propio reconocimiento respecto a los logros en el centro laboral o por los
compairieros y jefes. Para mejor entendimiento citamos a Herzberg (1963),
quien en su teoria bifactorial, sostiene que la satisfaccion laboral esta ligada a
la motivacion e indica que hay 2 tipos de factores en cuanto a la motivacion. La
motivacion intrinseca que se vera reflejada por los propios reconocimientos que
se autorealice el colaborador, desde un pensamiento positivo, hasta
recompensas de su gusto y el factor extrinseco, que se logra a traves del
reconocimiento del resto de personas que pueden ser desde arengas, charlas

motivacionales, etc.

Otro de nuestros objetivos fue identificar los niveles de retencion de empleados,
donde se evidencié que el 53.2% perciben un nivel moderado de retencion
laboral, seguido de un nivel bajo al 24.8% y el 22.1% personas perciben un

nivel alto de retencion laboral. Para Valderrama en el (2017) encontr6 en su
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poblacion estudiada, predomind, el nivel regular con 96.4% y solo el 3,6%
evidencié un nivel alto de retencion del Talento. La Rosa (2021) demostré que
el 25,9% manifestd no tener oportunidades de ascenso y el 99,2% menciona
gue la relacién con sus jefes se basa en ayuda mutua. Mowday (1982) ha
realizado estudios que involucran modelos practicos para entender la rotacion
de personal, teniendo diferentes factores y uno de ellos es la Insatisfaccion del
trabajador hacia el empleo y los factores econémicos.

Asi mismo, se logr6 identificar los niveles de satisfaccion Laboral segun género,
donde resalto el nivel promedio para las del género femenino con 47.4% y el
género masculino al 48.3% a nivel promedio, lo cual va de acuerdo con Salazar
(2018), cuyo estudio identifico que el 70.96% se siente algo satisfecho y de ese
grupo el 56% son mujeres y en cuanto a los varones manifestaron sentirse algo
satisfechos con un 34%. Cachay (2019), encontrd en su estudio que el 50% de
los participantes manifestaron nivel alto de retencion Laboral. Shultz (1990) en
la satisfaccion influye el sexo, la edad, el nivel de inteligencia, las habilidades y
la antigledad en el trabajo. Son componentes que la organizacion no puede
modificar, pero contribuyen para anticipar el grado relativo de satisfaccion que

se espera en distintos equipos de trabajo.

Sobre los niveles de Retencion de empleados segun género donde destaco el
nivel promedio para las del género femenino con 54.9% y el género masculino
al 50.6% a nivel promedio, lo cual va de acuerdo con Castafieda y Julca (2016),
quienes manifiestan que el reconocimiento genera fidelidad, atraccién y lealtad,
de este modo el colaborador se siente satisfecho con su rendimiento y sobre
todo vinculado con la empresa, de ese modo, motiva y retiene a empleados

empefosos y con talento.

Finalmente, se encontré correlacion entre las dimensiones de Satisfaccion
laboral y Retencion de Empleados, a continuacion, la descripcion:

Respecto a la relacion entre Significacion de la tarea con la retencion de
empleados se encontré una relacion directa y significativa ante ello Palma
(2005) menciono que la significacion de la tarea esta asociada a la disposicion
de las personas en funcién de sus tareas. Newstron (2011) En el area

organizacional, una actitud se establece como los sentimientos y las creencias
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gue definen la forma en que los colaboradores aprecian su ambiente, su
compromiso con sus funciones y su conducta, ello la implicancia de permanecer

0 no, en su puesto de trabajo.

En la Relacion de Condiciones de trabajo y Retencion de empleados hay
relacion significativa, para Palma (2005) las condiciones laborales estan
asociados con los elementos que hacen posible lograr las actividades. Por lo
que Portales, Araiza y Velarde (2018) manifiestan que un entorno fisico comodo
y con apropiado disefio, posibilitardn un mejor desempefio y propicia la

satisfaccion del empleado, por ende, se mantendra en su puesto

Sobre el Reconocimiento personal y/o social y la retencion de empleados, se
encontrd relacion significativa. Palma (2005) asocia el reconocimiento personal
a la evaluacion que se autorrealiza el propio empleado basado en sus logros
conseguidos dentro de su centro, al respecto Mufioz (1990) destaca que es
importante que los trabajadores tengan la seguridad que sus necesidades estan
siendo tomadas en cuenta y que su trabajo es valorado y reconocido. Asi
mismo, Robbins (2004) manifiesta que las promociones o0 ascensos fortalecen
el crecimiento personal, por lo que asumen mayores responsabilidades e

incrementa el estatus social del colaborador.

En la relacion entre los beneficios Sociales y la retencién del talento también se
hallé relacion significativa, Palma (2005) asocia los beneficios sociales con los
incentivos producto de las labores brindadas, Robbins (2004) menciona que la
remuneracion, incentivos y gratificaciones a la que acceden los colaboradores
a cambio de su trabajo es la compensacion que ayuda a mantener y retener la

fuerza laboral.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se determiné que entre la satisfaccion laboral y retencion de
empleados existe una correlacion positiva moderada y significativa (p = ,001, <
0,05; r = ,622), que nos indica que, cuanto mas intensa la satisfaccion laboral
por las funciones realizadas, los trabajadores deseardn permanecer en su lugar
de trabajo y podran colaborar en funcion al logro de objetivos y metas de la

misma y viceversa.

SEGUNDO en relacion a los niveles Satisfaccion Laboral el 47.7% de los
participantes presentd un nivel promedio y en cuanto a Retencion de
empleados se evidencia que el 53.2% (118) perciben un nivel moderado de

retencion laboral y el 24,8% manifest6 percibir baja retencién laboral.

TERCERO se puede demostrar que en las mujeres predomina el nivel
promedio con el 47.4% de Satisfaccion Laboral, y solo el 4.5% menciona
sentirse Muy Insatisfecho. En el caso de los varones presentan un nivel
Promedio de 48.3% de Satisfaccion Laboral y solo el 1.1%. manifestd sentirse

Muy Insatisfecho.

CUARTO de los niveles de Retencion de empleados segun sexo en el género
femenino predominé el nivel promedio con 54.9% y en el caso de los varones

predominé el nivel promedio de Retencion de empleados con 50.6%

QUINTA: Se hall6 relacion significativa y directa entre las dimensiones de las
variables Satisfaccion Laboral como son: Significacion de la tarea, Condiciones
de trabajo, Reconocimiento personal y Beneficios econémicos con la Variable
Retencion de empleados, donde los tamafios del efecto son moderados y

oscilan entre ,312 hasta ,561.
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VIl. RECOMENDACIONES
PRIMERA Fortalecer la satisfaccion a través del clima laboral para el progreso
de las actividades de modo que los colaboradores ansien su permanencia en

la institucion, de manera que puedan contribuir y alcanzar objetivos y metas.

SEGUNDA Propiciar oportunidades de compromiso e involucramiento laboral,
donde los colaboradores puedan aportar sus conocimientos, formando grupos
0 comités por areas, donde puedan participar y crear propuestas encaminados

al cumplimiento de la estrategia de acuerdo a la necesidad.

TERCERA: Ofrecer oportunidades de progreso al personal para estimular la
posibilidad de desarrollo profesional, capacitaciones, de manera que contribuya
con su valoracion personal y profesional a mediano plazo.

CUARTA: Fortalecer las condiciones laborales en un tiempo no superior a los
3 meses, donde se estructure los salarios, preservando las buenas practicas
en seguridad e higiene, de igual modo generando mas espacios de integracion,
donde los trabajadores puedan vincularse con sus compafieros, asi mismo,
realizar eventos dirigidos los lideres.

QUINTA: Como empresa es importante el crecimiento de la marca en si, para
ello se debe invertir no solo en infraestructura sino también en personal
competente, ya que las personas consideradas talentos son solicitadas en toda
organizacion, por ello la importancia de una buena gestidbn del Talento

trabajando planes anuales de Satisfaccién laboral.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA / DISENO

Problema Objetivo general: Hipotesis general: | V1: Satisfaccién Laboral Tipo de investigacion

general . i . . L ) y ) . . : o
Determinar la relacion | Existe relacion entre | Definicion conceptual: Sanchez, Reyes y Mejia (2018) definen al tipo aplicado como aquella investigacion

¢Cuél es la que existe entre | satisfaccion laboral . . gue hace uso de la informacion obtenida en aras de dar solucién a un problema

relacion Satisfaccion Laboral y |y retencion  de | La satisfaccion especifico.

entre retencion de empleados | empleados eN | boral viene a ser la disposicion o | micax i L

Satisfaccion | en Millennials de Lima | Millennials de Lima tendencia relativamente estabrl)e hacia el Disefio de investigacion

laboral y Metropolitana, 2021 Metropolitana, 2021 . . . ' - .

retencién de trabajo, basada en creencias y valores | Hernandez y Mendoza (2018) definen al disefio no experimental como aquella

empleados Objetivos especificos Hipotesis desarrollados a partir de su experiencia | investigacion que hace uso de la observacion objetiva para evidenciar las

en especificas (Palma. 2005) caracteristicas de la poblacion en su estado natural; ademas, dada su temporalidad

Millennials Identificar el nivel de L ) se denotaria como transversal, puesto que la observacion se dio en un solo momento.

de Lima Satisfaccion Laboral en | Existe relacion entre | Definicion operacional:

Metropolitan | Millennials  de  Lima | las dimensiones de | |\ o o0 oo POBLACION Y MUESTRA

a 202p17 Metropolitana, 2021, | la variables - >atistaccion Labora

segun sexo; la relacion
entre las dimensiones de
la variables Satisfaccion
laboral (Condiciones
fisicas y/o materiales,
beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas
administrativas,
relaciones sociales,
desarrollo del personal,
desempefio de las tareas
del personal y relacién
con la autoridad) vy
Retencién de Empleados
en Millennials de Lima
Metropolitana, 2021.

Satisfaccion laboral
(Condiciones fisicas
ylo materiales,
beneficios laborales
y/lo remunerativos,
politicas
administrativas,
Relaciones
sociales, Desarrollo
del personal,
desempefio de las
tareas del personal
y relacién con la

autoridad) y
Retencién de
Empleados en

Millennials de Lima
Metropolitana,
2021.

D1: Significacion de la tarea
D2: Condiciones de trabajo
D3: Reconocimiento personal y/o social

D4: Beneficios econémicos

V2: Retencion de empleados

Definicion conceptual:

Definicion operacional:

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:
Instrumentos:

Inventario y Escala.

Métodos de analisis de datos:

Tablas de frecuencias y porcentajes

Confiabilidad de las variables

Prueba de normalidad Shapiro Wilk y Contraste de hip6tesis con la técnica estadistica
Rho de Spearman
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ANEXO 2

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable 1 Dimensiones Indicadores items Escala de
Medicion
Satisfaccion Laboral | I. Significacion de la tarea | Es la disposicion que tiene el | 3,4, 7, 18, 21,
personal para con sus|22,25y26
funciones - Totalmente de
Il. Condiciones de trabajo | Materiales o infraestructura | 1, 8, 12, 14, 15, | acuerdo
donde se desenvuelve el| 17, 20,23y 27 - De acuerdo
trabajador - Indeciso

I1l. Reconocimiento

personal y/o social

reconocimiento propio

respecto a los logros en el

6,11,13,19y24

- En desacuerdo

- Totalmente en

centro laboral desacuerdo
IV. Beneficios Grado de complacenciaconel | 2,5,9,10y 16
Econdmicos incentivo econémico
Retencion de Unidimensional Retencion de empleados 1,2,3,4,56, 7, | - Nunca
empleados 8, - Casi nunca
9,10, 11. - Indiferente

- Casi siempre
- Siempre
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Anexo 3: Cuestionario — Satisfaccién Laboral

TD: D: En | I: Indeciso A: Acuerdo TA:
totalmente Desacuerdo totalmente de
desacuerdo | cuerdo acuerdo
Ne ITEM TDID| 1 |A|TA
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo
facilita la realizacion de mis labores.
2 Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que
realizo.
3 Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser
4 La tarea que realiz0 es tan valiosa como
cualquier otra.
5 Me siento mal con lo que hago.
6 Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.
7 Me siento til con la labor que realizo.
8 El ambiente donde trabajo es confortable.
9 El sueldo que tengo es bastante aceptable
10 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando.
11 | Prefiero tomar distancia con las personas con
quienes trabajo
12 | Me disgusta mi horario.
13 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.
14 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo.
15 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
16 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.
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17 | El horario de trabajo me resulta incomodo.

18 Me complace los resultados de mi trabajo

19 Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta
aburrido.

20 En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo.

21 | Mi trabajo me hace sentir realizado como
persona.

22 | Me gusta el trabajo que realizo.

23 | Existen las comodidades para un buen
desempeiio de las labores diarias

24 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las
horas extras.

25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo (a)

26 | Me gusta la actividad que realizo.

27 | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi

trabajo.
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Anexo 4: Cuestionario — Retencidn de persona

dentro de un periodo de tres afios

1: Nunca 2: Casinunca | 3: Indiferente | 4: Casi | 5: Siempre
siempre

N© iTEM 112[3[4]|5

1 Estoy planeando trabajar para otra compafiia

2 Dentro de esta compafiia mi trabajo me da
satisfaccion.

3 Si quisiera hacer otro trabajo o funcién primero
analizaria las posibilidades dentro de esta
empresa.

4 Veo un futuro para mi dentro de esta compaiia.

5 No me importa si trabajo para esta empresa u
otra, siempre que tenga trabajo.

6 Si dependiera de mi, definitivamente trabajaré
para esta compafia durante los proximos cinco
afos

7 Si pudiera comenzar de nuevo, elegiria trabajar
para otra compafiia.

8 Sirecibiera una oferta de trabajo atractiva de otra
compafiia, tomaria el trabajo.

9 El trabajo que estoy haciendo es muy importante
para mi.

10 | Me encanta trabajar para esta empresa.

11 | He revisado un trabajo en otra compaiiia

previamente.
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Tabla 3:
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico N P

Satisfaccion Laboral ,048 222 ,200"
D1-Significacioén de la , 134 222 <,001
tarea

D2-Condiciones de trabajo ,068 222 ,015
D3-Reconocimiento ,112 222 <,001
personal

D4-Beneficios econdmicos ,081 222 ,001
Total de Retencion ,102 222 <,001

Nota. n: muestra, p: significancia

En la tabla 3, se aprecia, que en la prueba de normalidad de Kolmogorov
Smirnov la variable Satisfaccidn laboral presenta un valor superior a (p<0.05),
sin embargo, sus dimensiones presentan un valor menor a (p<0.05) y de igual
manera la variable Retencion de empleados presenta un valor menor a
(p<0.05), lo cual indica que no se ajusta a una distribucién normal y se realizé

las correlaciones con la Rho de Spearman.
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ANEXO 5
CONSENTIMIENTO INFORMADO

RELACION ENTRE SATISFACCION LABORAL *
Y RETENCION DE EMPLEADOS

Querido colaborador (a) quiero brindarte mi mas cordial saludo y agradecimiento por tu iniciativa de prestar tu
apoyo a mi investigacion. Soy Liz Huaraca estudiante de |a carrera de Psicologia de la Universidad César Vallejo,
me encuentro realizando este estudio para obtener el grado de Licenciada en Psicologia. Te invito a ser participe
de este proyecto, ya que debido al distanciamiento social para evitar la propagacién del COVID - 19, estamos
utilizando esta herramienta remota para poder llegar hacia ustedes.

NOTA: LLENAR ESTE CUESTIONARIO UNICAMENTE SI ERES MAYOR DE EDAD Y RESIDES EN ALGUN DISTRITO
DE LIMA.

Consentimiento Informado

Quisiera contar con su valiosa participacion en esta investigacion. El proceso consiste en responder una serie de preguntas, con
el fin de conseguir datos que aporten a mi estudio. Para su participacion se requiere su conformidad. Es importante
mencionarle que 1o dates recogidos serdn tratados confidencialmente, no se comunicaran a terceras personas, no tienen fines
diagnosticos y se utilizaran Unicamente para propdsitos de este estudio cientifico. De aceptar participar, debe marcar "5
ACEPTO" en la casilla inferior y colocar su edad, sexo y distrito de residencia.

En casotengas alguna duda en relacidn a |z investigacion, solo debes comunicarte a través del siguiente correo electranico
institucional: Inuaraca@ucwvirtual edu.pe

FORMULARIO DEL INSTRUMENTO 1

<

Formulario 1

A continuacidn se presentan 27 preguntas referidos a la satisfaccion Laboral, por favor conteste a todos ellos
con sinceridad, no existen respuestas adecuadas, buenas, inadecuadas o malas. Marque segln corresponda a
lo gque Ud. siente, piensa o hace:

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores. *

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

Indeciso

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo
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FORMULARIO DEL INSTRUMENTO 2
|

¢

Retencion de empleados

A continuacion se presentan 11 items referidos a la Retencion de empleados, por favor conteste a todos ellos
con sinceridad, no existen respuestas adecuadas, buenas, inadecuadas o malas. Margue segun corresponda a
lo que Ud. siente, piensa o hace:

1. Estoy planeando trabajar para otra compania dentro de un periodo de tres anos.

Nunca

Casi Nunca
Indiferente
Casi Siempre

Siempre
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