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Resumen 

El propósito de esta investigación fue determinar la relación entre la 

satisfacción laboral y la rotación del personal de una cooperativa de ahorro y 

créditos, en el distrito de Jesús María - 2022. Esta investigación tiene una 

la orientación cuantitativa de diseño no experimental de corte trasversal y de 

nivel descriptiva correlacional. La técnica empleada para la recolección de 

información fue la encuesta y el instrumento de recolección de información fue 

el cuestionario. La validez de los instrumentos fue a través del juicio de 

expertos y la confiabilidad ha sido deducida por el método Alfa de Cronbach, 

consiguiendo un valor para la V1. 0.892 y V2. 0.774.Se concluyó que existe 

un alto grado de correlación positiva entre la satisfacción laboral y la rotación 

del personal de una cooperativa de ahorro y créditos, con un Rho Spearman de 

0.743 y se encuentra en un nivel significativo p<0.000, nos indica que es 

menor que 5%. En consecuencia, se acepta la hipótesis alterna (H1) y se 

rechaza la hipótesis nula (Ho). Por lo tanto, se concluye que si existe 

correlación entre las variables satisfacción laboral y la variable rotación del 

personal de una cooperativa de ahorro y créditos 

Palabras clave: Satisfacción laboral, rotación de personal, desempeño 

laboral, condiciones físicas, beneficios laborales.
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Abstract 

The purpose of this research was to determine the relationship between job 

satisfaction and staff turnover of a savings and credit cooperative, in the district of 

Jesús María - 2022. This research has a quantitative orientation of non-experimental 

cross-sectional design and correlational descriptive level. The technique used for 

data collection was the survey and the data collection instrument was the 

questionnaire. The validity of the instruments was through expert judgment and the 

reliability has been deduced by the Cronbach's Alpha method, obtaining a value for 

V1. 0.892 and V2. 0.774. It was concluded that there is a high degree of positive 

correlation between job satisfaction and staff turnover in a savings and credit 

cooperative, with a Rho Spearman of 0.743 and it is at a significant level p <0.000, 

it indicates that it is less than 5%. Consequently, the alternate hypothesis (H1) is 

accepted and the null hypothesis (Ho) is rejected. Therefore, it is concluded that 

there is a correlation between the job satisfaction variables and the staff turnover 

variable of a savings and credit cooperative 

Keywords: Job satisfaction, staff turnover, job performance, physical conditions, job 

benefits.
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel internacional uno de los problemas más recurrentes en las empresas en todo 

el mundo es la inestabilidad laboral, siendo un aspecto que muchas veces tiene 

consecuencias negativas para cualquier organización, el cual puede ser fruto de un 

mal modelo de gestión que afecta a la satisfacción laboral que percibe cada 

colaborador y como resultado la decisión del trabajador a buscar un nueva empresa 

con mejores condiciones, es por esta razón que los registros de la rotación del 

personal en las empresas están más altas que los estándares establecidos 

(Montalvo, 2018).  

La gestión del talento humano también desempeña un papel muy significativo, 

pues en China el 10% de los empleados desconfían de sus jefaturas. Determinados 

estudios en China muestran que un 80% de la rotación de empleados se debe a la 

carencia de motivación, comunicación, relaciones interpersonales y posibilidad de 

ascensos, no obstante, los reconocimientos salariales e incentivos, pueden llegar a 

mejorar el clima laborar en un 50%, lo que fomenta que los empleados se sientan a 

gusto y creen un buen ambiente de trabajo para aumentar la efectividad 

organizacional (Morales, 2018) 

A nivel nacional, en los últimos tiempos las organizaciones están percibiendo 

que la satisfacción laboral se vincula con la permanecía del trabajador  y 

productividad, sin embargo, no cuentan con mediciones o manejan este indicador en 

sus organizaciones, con ello Anyaypoma (2017) precisa que se plantea medir la 

satisfacción que tiene cada colaborador en su puesto, ya que con ello también se 

podrá obtener que tan comprometidos y motivado se encuentran con la empresa y 

todo ello refleja con la productividad.  

Según el estudio Saratoga Indicadores de Price Wáter House Coopers, la tasa 

promedio de la rotación laboral dentro y fuera del Perú es de 20,7% y en 

Latinoamérica es de 10,9%. Lo que respecta a la rotación voluntaria, esta relación 

sigue siendo alta para el Perú ya que Latinoamérica es del 5% y en Perú está en 

9,8%. (Auqui, 2018). 
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A nivel local las cooperativas de ahorro y crédito (en ahora en adelante 

Coopac) en el distrito de Jesús María, en los últimos años ha tomado más relevancia 

en el sistema financiero pues al estar siendo supervisadas por la SBS lo cual brinda 

la seguridad y transparencia a sus asociados, con la finalidad de seguir con el 

desarrollo económico, para ello necesitaron un personal idóneo que estuviera 

motivado en cumplir sus funciones, por lo contrario no cuentan con una evaluación 

o medición de la satisfacción laboral de sus trabajadores lo cual puede llevar una

baja productividad y deseo de renunciar a la institución por no sentirse valorados. 

Por otro lado, la rotación del personal sigue siendo un problema para las 

cooperativas de ahorro y crédito ya que está en aumento en los últimos tiempos a 

raíz que todo retorno a su naturalidad luego de la pandemia del COVID 19 y el 

personal tiene nuevas propuestas de trabajo por otras instituciones. Por esta razón, 

se presenta la siguiente investigación planteando decidir el vínculo de la satisfacción 

laboral con la rotación del personal de una Coopac.  

Por lo indicado en líneas anteriores, se pretende conocer las causas y 

consecuencia bajo el siguiente problema general ¿De qué manera la satisfacción 

laboral se relaciona con la rotación del personal de una cooperativa de ahorro y 

crédito, distrito de Jesús María-2022? Y dentro de los problemas segundarios; a) 

¿De qué manera las condiciones físicas se relacionan con la rotación del personal 

de una coopac, distrito de Jesús maría-2022?, b) ¿De qué manera los beneficios 

laborales se relacionan con la rotación del personal de una coopac, distrito de Jesús 

maría-2022?, c) ¿De qué manera las políticas administrativas se relacionan con la 

rotación del personal de una coopac, distrito de Jesús maría-2022?, d) ¿De qué 

manera las relaciones sociales se relacionan con la rotación del personal de una 

coopac, distrito de Jesús maría-2022? 

Sobre la justificación teórica Becerra (2019) nos dice, se da con el fin de 

generar una reflexión académica frente al conocimiento existente, por lo que 

pretende comparar los resultados en el campo de la gestión y profundizar en el 

conocimiento de los datos teóricos que ayuden a estudios de la rotación del personal 

y la satisfacción laboral. Es así como bajo la justificación teórica de la presente 

investigación se determinó la relación que existe entre la satisfacción laboral y la 

rotación del personal de una Coopac. Por otro lado, Diaz (2018) nos habla de la 
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justificación práctica, que se enfatiza en la necesidad de la descripción y el análisis 

de la problemática real en las coopac. Por lo indicado en la justificación practica se 

trabajó bajo estrategias para medir las variables de esta presente investigación las 

cuales fueron útiles para dar una propuesta de mejoras a la satisfacción laboral y 

reducir la rotación del personal. Por último, Robles et al., (2022) indica que la 

justificación metodológica, se establecen estrategias para la recolección de 

información y se emplearon métodos científicos para probar su viabilidad en 

situaciones reales y sirve como antecedentes en otros trabajos. Por lo cual la 

justificación metodológica para la presente investigación se utilizaron instrumentos 

ya existentes y sus metodologías con lo cual ayudaron a determinar la situación 

actual de las coopac.  

De esta manera se tiene como objetivo general el determinar la relación entre 

la satisfacción laboral y la rotación del personal de una cooperativa ahorro y crédito, 

distrito de Jesús María-2022, y como objetivos específicos tenemos; a) Determinar 

la relación entre las condiciones físicas y la rotación del personal de una coopac, 

distrito de Jesús maría-2022; b Determinar la relación entre los beneficios laborales 

y la rotación del personal de una coopac, distrito de Jesús maría-2022; c) Determinar 

la relación entre las políticas administrativas y la rotación del personal de una coopac, 

distrito de Jesús maría-2022; d) Determinar la relación entre las relaciones sociales 

y la rotación del personal de una coopac, distrito de Jesús maría-2022. 

La hipótesis general existe relación entre la satisfacción laboral y la rotación 

del personal de una cooperativa de ahorro y crédito, distrito de Jesús María-2022. Y 

como hipótesis específicas tenemos; a) Existe relación entre las condiciones físicas 

y la rotación del personal de una coopac, distrito de Jesús maría – 2022; b) Existe 

relación entre los beneficios laborales y la rotación del personal de una coopac, 

distrito de Jesús maría – 2022; c) Existe relación entre las políticas administrativas y 

la rotación del personal de una coopac, distrito de Jesús maría – 2022; d) Existe 

relación entre las relaciones sociales y la rotación del personal de una coopac, distrito 

de Jesús maría – 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Es necesario establecer estudios actuales en materia del tema a desarrollar en la 

presente investigación, A nivel internacional Gebregziabher et al. (2020) realizaron 

unos análisis con la finalidad de definir la correlación entre la satisfacción y la rotación 

de los empleados, en cuanto a la metodología tipo básica, descriptiva, correlacional, 

no experimental, muestra 148 colaboradores, instrumento cuestionario, conclusiones 

la existencia de una asociatividad entre las variables, el 64.9% indicaron que desean 

abandonar el trabajo por falta equipamiento, sobrecarga laboral, en cuanto a la 

autonomía solo el 34.5% se encontraba de acuerdo, con respecto a las 

oportunidades solos el 38.3% indicaban que eran adecuadas, en base a lo indicado 

las autoridades deben realizar procesos de planificación en mejora de la satisfacción 

laboral, mediante las cuales puedan incrementar su productividad, de manera óptima 

un entorno laboral, beneficiando y motivando de forma frecuente a los colaboradores. 

Olives (2020) realizó un análisis con la finalidad de definir la incidencia del 

clima organizacional en la satisfacción de los socios en la Coopac San Jorge, 

metodología descriptiva, transversal, básica, muestra 19 colaboradores, no 

experimental, cuestionario, concluyó la existencia de la influencia entre las variables, 

con respecto a la satisfacción los colaboradores mencionaron que tiene un nivel bajo 

23%, medio 45% y alto 22%, el área de gerencia tiene que realizar el proceso de 

mejora, mediante la cual se establezcan el conjunto de procesos y procedimientos 

que deben seguir  todo el personal, gestionar sus compensaciones, motivarlos para 

el desarrollo de sus funciones en beneficio de los clientes de la cooperativa.  

Parra (2021) realizó un estudio con la finalidad de analizar la escala de 

satisfacción laboral que poseen las personas con diferentes tipos de discapacidad 

en la Coopac ERCO LTDA, metodología básica, descriptiva, correlacional, no 

experimental, cuantitativo transversal, muestra 64 colaboradores, concluyó el nivel 

de satisfacción tiene nivel 34% bajo, 46% medio y 20% alto, en cuanto al 

reconocimiento 25% bajo, 56% medio y 19% alto, responsabilidad 28% bajo, 49% 

medio y 23% alto, los gerentes de la cooperativa tienen que realizar acciones de 

mejora con el fin de aumentar la escala de compromiso de los colaboradores, donde 

se propicie la interacción entre todos, gestionar de manera eficiente cada uno de los 

procesos, identificar los puntos críticos para mejorar sus actuados.  
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A nivel nacional Noriega (2020) realizó un estudio con la finalidad de conocer 

la correlación entre el Endomarketing y la satisfacción laboral en los colaboradores 

de la cooperativa San Lorenzo de Trujillo, metodología aplicada, correlacional, no 

experimental, muestra 99 colaboradores, transversal, cuestionario, en función de los 

resultados sobre la satisfacción laboral, los colaboradores manifiestan que es malo 

21.21%, regular 64.65%, bueno 14.14%, concluyó que los directivos de la 

cooperativa tienen que mejorar los actuales indicadores, motivar al personal para el 

desarrollo de sus labores, propiciar la interacción entre todos los departamentos, 

gestionar reuniones, capacitaciones, talleres mediante los cuales los colaboradores 

puedan motivarse e incrementar su productividad, evaluar el desarrollo de proyectos 

con los jefes de área, involucrar a todos los coordinadores y jefes de servicio para el 

logro de los objetivos. 

Salazar (2020) realizó un estudio con el propósito de conocer la correlación 

de la satisfacción laboral y el rendimiento laboral de los colaboradores del área de 

créditos de la Coopac Santo Domingo de Guzmán, metodología descriptiva 

correlacional, no experimental, cuantitativo, muestra 95 colaboradores, se determinó 

que existe un trato directa entre las variables, donde la satisfacción alcanza el 61.1%, 

mientras que el 38.9% precisa que se encuentra inconforme entres las principales 

causas indican la falta de estímulos por parte de los directivos, trabajos excesivos 

sin remuneración extra, rotación de personal permanente en las diversas áreas, falta 

de estímulos para desarrollarse y hacer línea de carrera en la empresa, todos los 

colabores tienen que seleccionarse en base al perfil de requerimiento de cada área, 

con la determinación de aumentar el rendimiento y minimizar la rotación. 

Requejo (2020) realizó un estudio con el objetivo de definir la correlación entre 

el clima organizacional y la satisfacción de los trabajadores de la Coopac San Martin 

de Porres Agencia Juanjui, metodología descriptivo, correlacional, no experimental, 

muestra 25 trabajadores, cuestionario por cada instrumento, concluyó que existe 

relación entre las variables Rho 0.786, con respecto a la satisfacción laboral, los 

colaboradores precisan que el alta para el 64%, mientras que el 36% considera que 

tiene un nivel medio, los estándares actuales tienen que mantenerse en un primer 

momento y en segundo lugar poder incrementarse, establecer los procesos y 

procedimientos a seguir, gestionar de manera eficiente los puntos críticos, 
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desarrollar acciones en beneficio de todos los colaboradores, mediante las cuales 

puedan incrementar su nivel actual de productividad.  

Pérez (2019) realizó un estudio con propósito de conocer cómo la satisfacción 

laboral influye en el compromiso organizacional de los trabajadores de la Coopac 

Parroquia San Lorenzo, metodología descriptiva, básica, correlacional, muestra 82 

colaboradores, concluyó que la satisfacción laboral influye de manera positiva, donde 

indican tener un nivel bajo 31.5%, medio 41.5%, alto 27%, los gerentes tienen que 

gestionar de manera eficiente los diversos procesos de compensación de los 

colaboradores, mejorar los actuales estándares, clarificar las acciones de procesos 

mediante el control de cada proceso, en beneficio de los grupos de interés.  

Terrones y Terrones (2018) establecer el nexo del clima organizacional 

basado en la gestión de talento humano con los factores de permanencia laboral en 

la Coopac Nuestra Señora del Rosario de Cajabamba, metodología descriptiva, 

correlacional, cuantitativo, no experimental, muestra 44 colaboradores, cuestionario 

por variables, 20 ítems, concluyó la coexistencia de una dependencia directa entre 

ambas variables Rho 0.771, la satisfacción de los colabores se encuentra en nivel 

34% bajo, 48% medio y 18% alto, en cuanto a la motivación consideran que es 

aceptable para el 48%, mientras que el 52% precisa que se deben mejorar los 

procesos de compensación, desarrollar e implementar acciones en beneficio de los 

colaboradore, gestionar la interacción a nivel individual como grupal. 

En cuanto a las bases teorías de la satisfacción laboral, según Palma (2004) 

las organizaciones tienen que realizar el procedo de planeamiento en los diversos 

departamentos, con la finalidad que sus asalariados puedan desarrollar sus acciones 

de manera eficaz y ser productivos, en cuanto a Akgunduz et al. (2018) indica que la 

satisfacción laboral, posee relación directa con el desarrollo de las habilidades del 

trabajador, para lo cual la empresa brinda todas las facilidades y reconocimientos, 

mediante las cuales genere un cambio dentro de sus conocimientos actuales; Las 

organizaciones siguen teniendo una necesidad aparentemente insaciable de saber 

si sus trabajadores están contentos con su trabajo. Esto no es algo nuevo. La 

evaluación de las actitudes de los empleados, el resultado de que la gente se diera 

cuenta cada vez más de la angosta relación que existe entre la moral industrial y el 

rendimiento. Strenitzerová y Achimský (2019) A pesar de que su popularidad ha 

variado a lo largo del tiempo, las empresas y los consultores de desarrollo que las 
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asesoran utilizan actualmente de forma rutinaria estas mediciones de actitud. 

Davidescu et al. (2020) Por lo tanto, no debería sorprender que se sigan utilizando 

hoy en día y que continúen educando a las empresas sobre cómo sus acciones y 

comportamientos afectan a la moral y la satisfacción laboral de los trabajadores, 

desde el punto de vista organizativo, Yang et al. (2019) es fácil ver por qué es tan 

popular medir la satisfacción laboral de los empleados. Se reconoce ampliamente 

que muestran una serie de otros comportamientos indicativos del compromiso 

emocional con la empresa. 

Por lo tanto, un aumento en las tarjetas de puntuación de la satisfacción de 

los empleados suele considerarse un motivo de celebración, mientras que un 

descenso en los niveles de satisfacción laboral puede tener efectos negativos en los 

resultados de un líder organizativo. Ahmad et al. (2018) Al fin y al cabo, las empresas 

están acostumbradas a centrarse en medidas de rendimiento como la maximización 

de los beneficios, Muskat y Reitsamer (2020) los ingresos y las cuotas de mercado; 

en donde la frontera de eficiencia de recursos de la satisfacción laboral se estima 

mediante un análisis de frontera estocástica con datos, Riza et al. (2018) lo que 

proporciona una línea de base cuantitativa para la satisfacción laboral a la que los 

empleados podrían aspirar. Basándose en los índices de mayor satisfacción laboral 

que otros empleados con dotaciones y características comparables declaran, 

Johnson y Lake (2019) los puntos de la frontera de eficiencia reflejan la máxima 

felicidad laboral que las personas pueden alcanzar si utilizan sus recursos de forma 

eficaz. La diferencia entre la satisfacción laboral real y la máxima -también conocida 

como déficit de satisfacción laboral o ineficacia- puede utilizarse para medir el grado 

de aprovechamiento del tiempo y otros recursos por parte de los empleados, en 

donde son más propensos a buscar interacciones sociales y comportamientos que 

les permitan crear un entorno que aumente su satisfacción laboral. Steel et al. (2019) 

La concienciación suele ser la característica de personalidad que más se menciona 

cuando se habla de un trabajo, ya que tiene conexiones con los resultados que son 

relevantes para el trabajo y las mediciones del éxito en el trabajo. Saha y Kumar 

(2018)  También se prevé una propensión a mayores niveles de satisfacción laboral 

porque las personas concienciadas son más propensas a valorar las normas y los 

sistemas, en donde el desarrollo de las evaluaciones analíticas posteriores 

consideran si las diferencias en los rasgos de personalidad de los empleados, que 
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son uno de los factores más importantes en la literatura sobre la satisfacción en el 

trabajo, pueden explicar cualquier ineficiencia en la satisfacción en el trabajo, así 

como si estas posibles interrelaciones pueden gestionarse desde la perspectiva de 

la sostenibilidad de la organización y cómo hacerlo. Lup (2018) El enfoque en las 

cualidades de la personalidad se basa en investigaciones anteriores que sostienen 

que una gran parte de la satisfacción laboral tiene un origen disposicional. 

La satisfacción laboral apoya el objetivo de crear organizaciones sostenibles 

a largo plazo, contribuye a un lugar de trabajo financieramente sostenible y 

desempeña un papel importante en los métodos de gestión sostenible de los 

recursos humanos; por parte de Andri et al. (2020) precisan que la satisfacción se 

encuentra en función de las actitudes y aptitudes que desarrollan los colaboradores 

en base a sus labores diarias, cada trabajo tiene una percepción diferente en base a 

las motivaciones positivas donde demuestra su habilidad en cambio un personal que 

no siente reconocimiento solo cumplirá; en cuanto a Syamsudin et al. (2021) indica 

que las empresas tienen que buscar la satisfacción de los trabajadores, con la 

finalidad que efectúen sus labores de forma eficiente y minimizando costos, en 

cuanto a las dimensiones Palma (2004) indica Dimensión 1: Condiciones Físicas, 

son los diversos elementos entre materiales, insumos y equipos que deben 

encontrarse a disposición del trabajador, con la finalidad que pueda desarrollar todas 

sus habilidades en beneficio de la empresa, con el menor costo posible, además 

debe contar con un óptimo ambiente laboral; en cuanto a Agurto et al.(2020) indica 

sobre las condiciones físicas tienen relación directa con la satisfacción laboral pues 

el empleados puede realizar sus funciones, con un sentimiento de seguridad, 

confortabilidad y confianza en el momento de desempeña sus labores; en cuanto a 

los Indicadores Distribución física, según Terrones y Terrones (2018) Se fundamenta 

en la distribución adecuada que debe tener la empresa para que los colabores 

puedan desarrollar sus actividades de manera ordenada y evitando los tiempos 

muertos; Confortabilidad, según Abuhashesh et al. (2019) Es generar un ambiente 

adecuado y óptimo para que los colaboradores puedan realizar sus labores diarias 

para lo cual tiene que contar con módulos confortables. Dimensión 2: Beneficios 

Laborales, son los diversos tipos de incentivos que se brinda a los colaborares por 

el desarrollo de una actividad, incrementar su productividad; en cuanto a los 

indicadores Satisfacción sueldo trabajo según Abbas et al. (2020) Los empleados 
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con cualidades de personalidad positivas son capaces de aprovechar las 

oportunidades y cultivar las habilidades que les permitirán progresar de manera 

positiva con sus compañeros de trabajo; Cobertura del sueldo Alparslan y Saner 

(2020) es el nivel de seguridad que brinda la remuneración en la mayoría de casos 

económica a los colabores de la empresa con la finalidad de satisfacer sus 

necesidades, Dimensión 3: Políticas administrativas, el cumplimiento de las normas, 

reglamentos de la organización, desarrollo de sus funciones en base a lo establecido 

dentro de sus funciones e incrementar su productividad; en cuanto a los indicadores, 

Mal trato en la empresa según Barkhuizen, E. y Gumede, B. (2021) precisan que en 

las organizaciones la cordialidad debe ser fundamental para el desarrollo de un 

trabajo en equipo, lo opuesto ocasiona problemas de productividad y conflictos, 

Satisfacción por el horario según Destari et al. (2018) los colaborades deben 

desarrollar sus labores dentro de un horario establecido, en caso realicen actividades 

fuera de lo habitual este debe ser remunerado en base a las políticas del pais; 

Dimensión 4: Relaciones Sociales, la manera como interactúa el trabajador con sus 

demás compañeros de área y la empresa, para incrementar el nivel de productividad 

se debe motivar a todo el personal, contribuyendo a la integración con todos los 

demás colaboradores de la empresa, en cuanto a los indicadores Ambiente Laboral, 

según Kaunang (2020) El ambiente laboral tiene que ser adecuado para el desarrollo 

del trabajo de manera personal o individual, donde participen de manera activa en 

beneficio de la productividad, Solidaridad, según Kuswati (2020) En la empresa todos 

los trabajadores tienen que practicar la solidaridad, entre todos los integrantes de un 

área o departamento tiene que ser de manera activa, estableciendo condiciones en 

beneficio de todos.  

Por otro lado, en función de dotaciones y características sociodemográficas y 

psicológicas comparables, es probable que los empleados con rasgos de 

personalidad negativos infrautilicen sus puntos fuertes y sus recursos y, en 

consecuencia, declaren puntuaciones de satisfacción inferiores a las de sus 

compañeros más satisfechos, con la finalidad de asegurarse de que los futuros 

trabajadores tienen las cualidades de personalidad necesarias para utilizar 

eficazmente sus habilidades y recursos en sus futuras funciones en el punto de 

entrada (contratación y selección) es una técnica para gestionar la personalidad. Las 

organizaciones no pueden influir directamente en la personalidad de sus 
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trabajadores, pero pueden apoyar acciones compatibles con determinadas 

características de la personalidad y la búsqueda de potencial por parte de los 

empleados. De forma similar, es posible prevenir un desajuste conocido entre la 

personalidad y un estado de ánimo. 

En cuanto a la rotación del personal de acuerdo con sus actividades 

vinculadas, han buscado métodos alternativos para organizar sus vidas dentro del 

sistema capitalista. Hidalgo et al. (2020) Pueden satisfacer sus necesidades 

fundamentales y disfrutar de una completa libertad de producción y trabajo a través 

de la ayuda mutua, en donde el desarrollo de las organizaciones, afectó a la clase 

obrera, que experimentó un trato injusto y una distribución de beneficios, en donde 

los derechos humanos de los trabajadores se ven perjudicados y, como resultado, 

Kasparian (2020) les impedía convertirse en individuos libres e independientes, ni 

económica ni socialmente, explotaba y maltrataba a su fuerza de trabajo, os 

empleados que se oponían a las modificaciones empezaron a buscar alternativas, lo 

que llevó a la creación del modelo organizativo "cooperativo". Oba y Ozsoy (2020) 

En la actualidad, este concepto adopta la forma de grupos que permiten a los 

individuos reunirse para satisfacer sus necesidades en común, es una idea global 

que describe cómo pueden llevarse bien los individuos y las organizaciones. Analiza 

cómo los valores, intereses y comportamientos de una persona son coherentes o 

compatibles con la cultura de la organización en su conjunto y no sólo con una tarea 

o función concreta, Pellegrini et al. (2020) en donde a mayoría de las personas tienen

los mismos deseos fundamentales, mediante las cuales las personas suelen ordenar 

estas necesidades de forma diferente. Las personas suelen buscar oportunidades 

(descritas como suministros) en el trabajo o en otros lugares para saciar sus deseos. 

Como resultado, la personalidad de una persona puede describirse en términos de 

sus principales necesidades percibidas, que se representan en su comportamiento 

representativo. 

Mangnus y Schoonhoven (2020) La cooperativa se posiciona como el 

escenario perfecto para que los individuos se centren en lo que mejor saben hacer y 

dirijan su propia empresa, superando los retos que presenta la falta de apoyo 

administrativo, este enfoque permite recoger información sobre la organización de 

un determinado conocimiento que ya existe en la estructura cognitiva del investigador 

y crea una base para nuevas interpretaciones del tema estudiado. Mastronardi y 
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Romagnoli (2020) Es factible comprender nociones y propuestas pertinentes e 

inclusivas a través del análisis, las cooperativas suelen tener los mismos rasgos y 

"modus operandi" independientemente de la ubicación de la empresa o del sector 

del mercado o incluso de su tamaño (pequeño, mediano o grande). En otras 

palabras, Pérez et al. (2019) crean un equilibrio entre lo social y lo económico, según 

las reglas establecidas por cualquier sistema de cooperativismo. Para distinguir el 

modo de funcionamiento del sistema de gestión del de otra forma de organización, 

Los aportes que destacaron el cooperativismo como herramienta de desarrollo social 

y económico sirvieron de punto de partida para los métodos metodológicos, Los altos 

índices de rotación suelen indicar problemas de contratación, cultura, remuneración 

y beneficios, gestión particular, formación y vías de carrera, y otras áreas del 

negocio. 

Las 5 razones principales por las que los trabajadores excelentes dejan su 

trabajo actual son: una mayor remuneración y beneficios, un ascenso, la posibilidad 

de un jefe más comprensivo y más dinero y tiempo libre, según la mayoría de las 

investigaciones sobre las causas de la alta rotación voluntaria. 

Este hecho demuestra que la mayor parte de la rotación es evitable si una 

empresa está preparada para invertir en la retribución global, ampliar las 

oportunidades de carrera, dar prioridad a la flexibilidad y vigilar a los directivos 

ineficaces, y tomar medidas rápidas cuando se detecta una deserción superior a la 

media en un departamento, en donde las separaciones se contabilizan en la rotación, 

incluidas las dimisiones voluntarias y las resultantes de despidos, reducciones de 

plantilla o rondas de despidos. También se incluyen las bajas por fallecimiento, 

invalidez y jubilación. La rotación se diferencia del desgaste en que tiene en cuenta 

todas las salidas de los empleados, mientras que el desgaste sólo tiene en cuenta la 

rotación voluntaria, por ello los esfuerzos de las empresas por reducir tanto la 

rotación involuntaria como la voluntaria están muy influidos por el coste de la 

sustitución del personal. Según Gallup, el coste de sustituir a un empleado oscila 

entre la mitad y el doble de su remuneración anual. continuación, se realizó un 

estudio de la literatura sobre cooperativas en otras partes del mundo, haciendo 

hincapié en las prácticas de gestión utilizadas por las cooperativas y en la 

confirmación de la importancia social, económica y cultural de este sector para la 

sociedad, Aunque el cálculo de la tasa de rotación puede parecer sencillo, hay 
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muchos factores que pueden afectar a los resultados. Las empresas que cuentan 

con especialistas en gestión del capital humano (HCM) deberían incluir a estos 

profesionales para examinar las tasas de abandono y los factores que contribuyen a 

ellas, e puede determinar el porcentaje de trabajadores que abandonan su puesto 

de trabajo cada mes dividiendo ese número por el tamaño habitual de la nómina, 

multiplicado por 100. Así pues, para determinar su tasa de rotación de personal, debe 

calcular: El número total de empleados se compone de todo el personal asalariado, 

los empleados temporales contratados directamente, las personas en situación de 

despido temporal, las licencias o los permisos. No debe incluir a los empleados 

contratados, a los contratistas independientes ni a nadie pagado por otra agencia, 

en donde el número medio de trabajadores: A continuación, determine el número 

medio de empleados de cada mes multiplicando la suma de cada mes por el número 

de meses o, si se ejecuta más de un informe cada mes, por el recuento total; Total 

de bajas: Los empleados despedidos temporalmente, en excedencia o con permiso 

no se incluyen en el número de bajas en un mes, que incluye tanto las bajas 

voluntarias como las involuntarias, por su parte Borjas (2016) indica que las 

empresas que no brindan los elementos necesarios para el desarrollo de las 

actividades a los colaboradores, tienen problemas en la productividad, incomodidad 

con los superiores, falta de motivación; para Al et al. (2021) indica que un problema 

importante para muchas empresas de todo el mundo es la rotación de personal. De 

hecho, la dirección de una empresa lleva mucho tiempo preocupada por el análisis 

de las intenciones de rotación de los empleados; para Belete (2018), la feroz 

competitividad global de hoy en día, la rotación de personal es un gran reto para las 

empresas, La contratación de varios empleados estacionales, a tiempo parcial, 

primerizos y estudiantes es uno de los problemas a los que se enfrentan los 

directores de personal. Además, asumir funciones en un nuevo local suele suponer 

una movilidad ascendente para el personal; Alias et al. (2018) precisa que el 

fenómeno de la rotación de personal es un problema constante para las 

organizaciones, en donde la productividad y la rentabilidad de la organización se 

verían afectadas por ello, en donde es perjudicial porque incrementa el riesgo de 

perder trabajadores con talento, por su parte Borjas (2016) indica que la Dimensión 

1: Rotación voluntaria, cuando el trabajador por diversos tipos de circunstancias 

internas o externas, como el clima laboral, remuneración, motivación, decide 



13 

alejarse; en cuanto a los indicadores, Nivel de plenitud, según Abbas et al. (2020) se 

fundamenta en el estado emocional que tienen los colaboradores en un área 

establecida por la empresa, Sensación del entorno  según Belete (2018) se 

establecen en base a la percepción que tiene los colaboradores sobre el entorno 

laboral, Dimensión 2: Rotación involuntaria, cuando la empresa decide por motivos 

de reestructuración, desempeño, presupuesto cambiar o cesar al colaborador de sus 

actividades diarias, en cuanto a los indicadores Cumplimiento organizacional según 

Barkhuizen y Gumede (2021) en las empresas se deben establecer las condiciones 

necesarias para el desarrollo de un trabajo con eficiencia y calidad del personal, 

Rotación por reestructuraciones, según Al-Suraihi (2020) se realizan cuando existe 

la necesidad de personal adicional por un objetivo o plan determinado en la empresa, 

como el incremento de la productividad o brindar un servicio de calidad; Dimensión 

3: Rotación interna, se produce en la medida que las áreas de gestión donde labora 

en la actualidad tienen un exceso de personal y es necesario su apoyo por un plazo 

eventual o permanente en otra área, en cuanto a los indicadores N° de transferencias 

Keng et al. (2019) en las organización el número de transferencias se conoce en 

base a la evaluación de manera periódica de los cambios internos que se producen 

en la empresa, N° de ascensos según Kerdpitak y Jermsittiparsert (2020) se realiza 

en función de las habilidades y/o destrezas demostradas durante un periodo de 

tiempo determinado, con la finalidad de mejorar la productividad de la empresa en 

beneficio de todos los colaboradores; Dimensión 4: Rotación externa, las cuales se 

producen cuando el colaborador sufre un accidente, fallece, tiempo de jubilación y 

despido, en cuanto a los indicadores N° de renuncias voluntarias, según Scanlan y 

Still (2019) se generan en función de las necesidades u oportunidades adicionales 

que tienen los trabajadores para decidir de manera voluntaria para retirarse de la 

empresa, lo cual se evalúa en un periodo establecido por los directivos, N° de 

desvinculaciones por fallecimiento, según Prasetio et al. (2019) se establecen en 

base a las enfermedades producto de la edad o acciones degenerativas que 

presentan los trabajadores a través de su vida, los cuales tiene que gestionarse de 

manera óptima para suplir su ausencia.  
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación  

3.1.1 Tipo de investigación 

Se ha establecido que será una investigación de tipo básica, según Arias y covinos 

(2022) con la finalidad de realizar una evaluación comparativa entre los aspectos 

teóricos y su importancia con relación al problema observado donde se detalla todas 

sus características es de tipo básica. El enfoque será cuantitativo, según Hernández 

et al. (2018) cuando se realiza el desarrollo de investigaciones con respecto a 

conocer un valor número es frecuente que se utilice el enfoque cuantitativo, mediante 

el cual se puede realizar su posterior evaluación 

3.1.2 Diseño de Investigación 

El nivel será descriptivo, según Supo (2020) cuando se observa un problema, 

sobre el cual se desea conocer todas las características propias, para brindar 

alternativas de solución, se utiliza mediante el procedimiento descriptivo. 

En cuanto al método, será b-. deductivo, según Arias y covinos (2022) cuando 

se establece el análisis en función de las características funcionales de un problema, 

en el cual se parte de todos los aspectos generales y se disgrega hasta los aspectos 

específicos. 

En cuanto al diseño, se establece lo siguiente: será no experimental, según 

Supo (2020) se utiliza cuando dentro del proceso de investigación se detalla 

solamente las características de los problemas; será transversal, Hernández et al. 

(2018) se establecen en base a la aplicación de los instrumentos en un solo momento 

y será correlacional, según Arias y covinos (2022) mediante el cual se establece el 

nivel de correlación que existe entre cada una de las variables, con la finalidad de 

inferir su comportamiento. 
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Esquema: 

M: Muestra 
Vx: Satisfacción laboral 
Vy: Rotación de personal 
r: Relación de Vx y Vy. 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1: Satisfacción Laboral 

Definición Conceptual: Según Hakim et al. (2018) es el nivel de compromiso 

que tienen los colaboradores con la empresa, los cuales tiene que generar diversos 

tipos de factores para incrementar el nivel de productividad a nivel individual como 

grupal. 

Definición Operacional: Esta variable se compone de cuatro dimensiones las 

cuales son: condiciones físicas, beneficios laborales, políticas administrativas y 

relaciones sociales, por ende, el instrumento para la recolección de la información 

será por un cuestionario, con alternativa múltiple en base a la escala de Likert, con 

los valores ordinales de 1 – 5 y un nivel de rango: malo, regular y bueno 

Tabla 1  

Dimensiones E Indicadores De La Variable Satisfacción Laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Niveles y rangos 

Condiciones 
Físicas 

Distribución física 
1,2,3,4 

Confortabilidad 

Beneficios 
Laborales 

Satisfacción sueldo 
trabajo 5,6,7,8 

Malo (16-36) 

Cobertura del sueldo     Ordinal Regular (37-57) 

Políticas 
administrativas 

Mal trato en la empresa 
9,10,11,12 

Bueno (58-80) 

Satisfacción por el horario 

Relaciones 
Sociales 

Ambiente Laboral 
13,14,15,16 

Solidaridad 

Fuente: Elaboración propia 
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Variable 2: Rotación de personal 

Definición Conceptual: Según Akhtar et al. (2017) la rotación de los colabores 

se realiza en base a los requerimientos y capacidades que pueda tener dentro de la 

empresa, los cuales pueden determinar el cambio de puesto o el cese de sus 

servicios en función a sus destrezas y habilidades desempeñadas durante su trabajo. 

Definición Operacional Esta variable se compone de cuatro dimensiones las 

cuales son: rotación voluntaria, rotación involuntaria, rotación interna y rotación, por 

ende, el instrumento para la recolección de la información será por un cuestionario, 

con alternativa múltiple en base a la escala de Likert, con los valores ordinales de 1 

– 5 y un nivel de rango: bajo, medio y alto

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

Según Supo (2020) una población se encuentra conformada por la totalidad 

de personas que fueron observadas previamente, sobre un problema específico, con 

la finalidad de establecer o plantear alternativas de solución, en la investigación se 

estableció como población a los trabajadores de una Coopac, la cual tiene 196 

trabajadores a nivel nacional según declaración en la SUNAT setiembre 2022. 

Criterios de inclusión: 

• Colaboradores de una Cooperativa

• Tienen contrato durante el 2022

• Participan libremente

• Colaboradores de la sede Jesús María

Criterios de exclusión: 

• Trabajadores de otras Cooperativas

• No tienen contrato en el 2022

• No Accedieron a participar

• Trabajadores de la cooperativa fuera del distrito de Jesús María
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3.3.2 Muestra 

Según Hernández et al. (2018) la muestra es un subgrupo de individuos o del 

universo de los cuales se recolectarán información, para ello se tendrá que definirse 

y delimitarse con precisión al ser una parte de la población de estudio. 

Para esta investigación la muestra está conformada por los trabajadores de la 

sede central de una Coopac, en el distrito de Jesús María los cuales hacienden a un 

numero de 94 trabajadores de una cooperativa según reporte a la sunat setiembre 

2022. 

3.3.3 Muestreo 

 Será no probabilístico, según Supo (2020) cuando el investigador tiene 

requerimientos particulares sobre la manera de seleccionar la muestra, utiliza este 

tipo de muestreo. 

 Por lo consiguiente el muestreo realizado fue por conveniencia, de carácter 

voluntario de los colaboradores de una cooperativa en el distrito de Jesús María. 

3.3.4 Unidad de análisis 

 Según Arias y covinos (2022) es el objetivo del estudio donde se recolectan 

los datos los cuales serán materia del estudio de la investigación. 

Para la presente investigación se realizará el estudio y análisis a una Coopac, 

distrito de Jesús María  

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1 Técnicas 

Será encuesta, según Hernández et al. (2018) dentro del proceso 

investigatorio, cuando existe la necesidad de obtener información de los 

encuestados, es frecuente la utilización de la técnica encuesta. 

 Por lo consiguiente en la actual investigación el instrumento para la 

recolección de la información consistió en una encuesta realizadas a los 

colaboradores de una cooperativa. 
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3.4.2 Instrumentos 

Será cuestionario, según Arias y covinos (2020) cuando se desea conocer la 

percepción que tienen los encuestados sobre un tema específico y realizar su 

valoración numérica se utiliza el cuestionario. Para la recolección de datos consistió 

en emplear un formato de cuestionario con los datos a recolectar por parte de los 

colaboradores de una cooperativa. 

3.4.3 Validez y confiabilidad 

Según Hernández et al. (2018) con la finalidad de conocer la validez de uno o 

más instrumentos es frecuente la utilización de firmeza por juicio de expertos; por su 

parte Arias y Covinos (2020) indican que la confiabilidad es fundamental dentro del 

proceso de aplicación del instrumento, el cual se realiza mediante el alfa de 

Cronbach, en la investigación será en base a la aplicación de juicio de expertos, 

donde cada instrumento será validado por tres (3) especialistas con grado de 

magister, los cuales mediante una evaluación brindaran su conformidad y mediante 

el alfa de Cronbach, mediante la cual se garantiza la confiabilidad de cada 

instrumento en relación con las variables. 

Por lo consiguiente se envió nuestro instrumento para su evaluación por parte 

de los expertos en la materia los cuales después de revisarlos pudieron su visto 

bueno a nuestro cuestionario con los cual se da la continuidad a la investigación, el 

instrumento y certificado de validación está en anexos 

Por otro lado, se aplicó la prueba de de confiabilidad bajo el Alfa de Cronbach 

para la prueba piloto que fueron 12 encuestados y por variable donde ambas tuvieron 

un resultado mayor del 0.70 por lo cual se puede indicar que este instrumentó es 

confiable para aplicar a las encuestas generales. 

3.5 Procedimientos 

Según Arias y Covinos (2020) el desarrollo de la aplicación de un instrumento 

tiene que establecerse en base a la validación previamente establecida, en donde 

con el objetivo de conocer el nivel de percepción de los estudiantes sobre cada 

variable. Se determinó la variable independiente (Satisfacción Laboral), como 

también, la variable dependiente (Rotación Laboral). Luego de determinar las 
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variables, se halló la muestra, con ello se realizó las encuestas a los 76 

colaboradores de una Coopac para las dos variables.  

Al mismo tiempo se determinó el instrumento de recolección de datos la cual 

para esta investigación se utilizó unos cuestionarios para ambas variables. Luego de 

establecer los ítems del cuestionario se realizó la revalidación del instrumento de 

recolección de datos por medio de la opinión de expertos en la investigación y de 

campo y con su confirmación, se continuo con la investigación. Con ello se realizó la 

encuesta previa información y el consentimiento informado de los encuestados para 

su participación en el estudio de la investigación voluntariamente. Por último, recabo 

la información mediante una base de datos, para aplicar la estadística descriptiva por 

medio del programa SPSS V26 y Office EXCEL, después se aplicó el Alfa de 

Cronbach para validar la fiabilidad. 

La estadística inferencias se realizó por medio de programa SPSS V26, al ser 

las variables cualitativas no se realizó la prueba de normalidad de datos, sobre el 

análisis inferencial se aplicó bajo la prueba de Rho de Spearman para la hipótesis 

general y específicas. 

3.6 Método de análisis de datos 

Según Supo (2020) con la finalidad de plantear alternativas de solución en 

base a la información obtenida de los encuestados, es usual el desarrollo de tablas 

y gráficos para su evaluación correspondiente, por ello en la investigación se utilizará 

el uso de la estadística descriptiva e inferencial.  

Por lo cual, el examen descriptivo fue por medio de una herramienta de 

Windows como es el Excel donde contuvo la información recabada por la encuesta 

y la información se analizó con el programa SPSS V26, para luego realizar el 

examen de prueba de confiabilidad y la interpretación de la información 

encontrada. 

Para el análisis inferencial se utilizó el programa SPSS V26 con lo cual se 

hallaron las correlaciones para las hipótesis generales y específicas, bajo la 

prueba de Rho Spearman (prueba no paramétrica) para determinar el valor de 

correlación por ambas variables.  
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3.7 Aspectos éticos 

Fróes y De Pádua (2020) mencionaron cuando se realiza el proceso de 

investigación, se debe tener presente los aspectos éticos, principios, honestidad y 

respecto sobre la aplicación del estudio. 

El desarrollo de la investigación fue en base a los principios de equidad, 

honestidad y respeto a todos los autores, que serán mencionados en el estudio, en 

la universidad según la RCUN No 0470-2022/UCV establece que el proceso de 

investigación tiene que fundamentarse en base: a) integridad; es el comportamiento 

de acuerdo a sus principios; b) respecto a la propiedad; mediante la cual se 

mencionara y citara a cada uno de los autores, respeto por las investigaciones 

realizadas; c) independencia; la investigación realizada corresponde y obedece a un 

plan de estudio, sin tener ningún tipo de intereses; d) Transparencia: los resultados 

que se obtengan serán presentados sin ningún tipo de sesgo o distorsión; e) 

veracidad, justicia y responsabilidad: ser responsable con la información recabada 

en las encuestas y en el estudio a realizar; estas son algunos principios éticos que 

se tomaron en cuesta para realizar la siguiente investigación. 

La investigación se trabajó y acato las normas APA de 7ma edición, según 

sus propios principios. Para concluir se consideró la guía de investigación de 

acuerdo a su resolución N° 281-2022-VI-UCV. 
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IV. RESULTADOS

Resultados análisis descriptivo 

Con la recolección de la información, mediante las encuestas realizadas a los 

colaboradores de una Coopac en el distrito de Jesús María, se trabajó la base de 

datos, con ello se halló las relaciones de los objetivos y las hipótesis planteadas en 

la siguiente investigación. Para la primera variable satisfacción laboral tiene su 

encuesta con 16 preguntas y 4 dimensiones. 

Objetivo general: Determinar la relación entre la satisfacción laboral y la 

rotación del personal de una cooperativa ahorro y crédito, distrito de Jesús María-

2022 

Se presenta el análisis descriptivo para la variable 1 “satisfacción laboral” y la 

variable 2 “la rotación del personal”. 

Tabla 2  

Tabla de contingencia de la satisfacción laboral y la rotación del personal 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 2, se obtuvieron los porcentajes más 

significativa de aprobación, los cuales se ubicaron entre el nivel “regular” de la 

variable 1 Satisfacción laboral y el nivel “bajo” de la variable 2 Rotación de personal, 

con un total de 17 respuestas, lo que corresponde al 22.4% del total. Por otro lado, 

el menor porcentaje de aprobación se observó entre el nivel “malo” de la variable 1 

Satisfacción laboral y un nivel “bajo” de la variable 2 Rotación del personal, con un 

total de 11 respuestas, lo que corresponde al 14.5% del total. 

Así mismo, en los resultados encontrados se obtuvieron algunos datos 

relevantes: Por un lado, los colaboradores de la Coopac encuestados un 14.5% 
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consideran tener una percepción de la satisfacción laboral mala y que además una 

rotación de personal bajo. No obstante, el 22.4% de los encuestados indicaron que 

los colaboradores de una Coopac tienen un nivel regular en la satisfacción laboral y 

que además la rotación del personal es baja. Por otro lado, el 11.8% de los 

encuestados indicaron que los que los colaboradores de una Coopac tienen un nivel 

regular en la satisfacción laboral y que además su rotación laboral medio.  Así mismo, 

el 2.6% de los encuestados indicaron que los colaboradores de una Coopac tienen 

un nivel bueno en satisfacción laboral y que además su rotación de personal es alta. 

Finalmente, con un porcentaje del 18.4% los encuestados indicaron que los 

colaboradores de una Coopac tienen un nivel bueno y la rotación laboral es medio. 

Objetivo específico 1: Determinar la relación entre las condiciones físicas 

y la rotación del personal de una Coopac, distrito de Jesús maría-2022 

Se presenta el análisis descriptivo para la dimensión “condiciones físicas” y la 

variable 2 “rotación del personal”. 

Tabla 3  

Tabla de contingencia de las condiciones físicas y la rotación del personal 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 3, se obtuvieron los porcentajes más significativa 

de aprobación, los cuales se ubicaron entre el nivel “malo” de la dimensión 

condiciones físicas y el nivel “medio” de la variable 2 rotación del personal, 

conformado por 17 respuestas que representaron al 22.4% del total. Por otro lado, el 

menor porcentaje de aprobación se observó entre el nivel “regular y bueno” de la 
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dimensión condiciones físicas y un nivel “alto” de la variable rotación del personal, 

con un total de 2 respuestas, corresponde al 2.6% del total. 

Dimensión 1 - Condiciones físicas: Para esta dimensión se realizaron 4 preguntas y 

dentro de ellas se congregan a 2 indicadores. 

Indicador 1 - Distribución física: congregan en 2 preguntas. 

Tabla 4 

Pregunta 1: ¿La distribución física del área de trabajo son adecuadas para realizar 
sus labores? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 4, los resultados revelan que el 14.5% considera 

que siempre son adecuadas las condiciones físicas del área de trabajo para realizar 

sus labores, el 56.6% que es casi siempre, el 23.7% que es a veces y el 5.3% casi 

nunca. 

Tabla 5 

Pregunta 2: ¿La cooperativa le otorga los equipos, herramientas y materiales para 
realizar sus labores? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 
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Interpretación: En la tabla 5, los resultados revelan que el 6.6% considera 

que siempre la cooperativa le otorga los equipos, herramientas y materiales para 

realizar sus labores, el 52.6% que es casi siempre, el 35.5% que es a veces y el 

5.3% casi nunca. 

Indicador 2 - Confortabilidad: Esta agrupado por 2 preguntas 

 Tabla 6  

Pregunta 3: ¿Usted se siente satisfecho en relación a las condiciones ambientales 

del área donde realiza sus labores? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27

Interpretación: En la tabla 6, los resultados revelan que el 22.4% considera 

que siempre son adecuadas las condiciones ambientales del área donde realizan 

sus labores y se sienten satisfechas, el 30.3% que es casi siempre, el 42.1% que es 

a veces y el 5.3% casi nunca. 

Tabla 7  

Pregunta 4: ¿Cree usted que las condiciones del ambiente del área donde realiza 

sus funciones son seguras y le generan bienestar? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 
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Interpretación: En la tabla 7, los resultados revelan que el 15.8% considera 

que siempre son adecuadas las condiciones ambientales del área donde realiza sus 

funciones son seguras y generan bienestar, el 44.7% que es casi siempre, el 27.6% 

que es a veces y el 11.8% casi nunca. 

Objetivo específico 2: Determinar la relación entre los beneficios laborales y la 

rotación del personal de una Coopac, distrito de Jesús maría-2022 

Se presenta el análisis descriptivo para la dimensión “beneficios laborales” y la 

variable 2 “rotación del personal”. 

 Tabla 8  

Tabla de contingencia de la relación entre los beneficios laborales y la rotación del 

personal 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 8, se obtuvieron los porcentajes más significativos 

de aprobación, los cuales se ubicaron entre el nivel “regular” de la dimensión 

beneficios laborales y el nivel “bajo” de la variable 2 rotación del personal, con un 

total de 17 respuestas, lo que corresponde al 22.4% del total. Por otro lado, el menor 

porcentaje de aprobación se observó entre el nivel “bueno” de la dimensión 

beneficios laborales y un nivel “bajo” de la variable rotación laboral, con un total de 1 

respuesta, lo que corresponde al 1,3% del total. 

Dimensión 2 - Beneficios laborales: Para esta dimensión se realizaron 4 preguntas 

y dentro de ellas se congregan a 2 indicadores. 

Indicador 1 - Satisfacción sueldo trabajo: congregan en 2 preguntas. 
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Tabla 9 

Pregunta 5: ¿Usted considera que la cooperativa otorga oportunidades de 
desarrollo profesional? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 9, los resultados revelan que el 27.6% considera 

que siempre la cooperativa otorga oportunidades de desarrollo profesional, el 42.1% 

que es casi siempre, el 25% que es a veces y el 5.3% nunca. 

Tabla 10  

Pregunta 6: ¿Usted se siente satisfecho por el reconocimiento recibido a su 
desempeño laboral? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 10, los resultados revelan que el 31.6% considera 

que casi siempre son adecuadas el reconocimiento recibido por su desempeño 

laboral y se siente satisfecho, el 39.5% que es a veces, el 23.7% que es casi nunca 

y el 5.3% nunca. 

Indicador 2 - Cobertura del sueldo: congregan en 2 preguntas. 
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Tabla 11 

Pregunta 7: ¿Considera que la cooperativa cuenta con una escala remunerativa 
para el personal? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 11, los resultados revelan que el 50% considera 

que casi siempre la cooperativa cuenta con una escala remunerativa para el 

personal, el 21.1% que es a veces, el 19.7% que es casi nunca y el 9.2% nunca. 

Tabla 12  

Pregunta 8: ¿Considera que su remuneración permitirá cubrir todas las 
necesidades que tiene su familia? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 12, los resultados revelan que el 31.6% considera 

que casi siempre la remuneración le permitirá cubrir todas las necesidades que tiene 

con su familia, el 27.6% que es a veces, el 25% que es casi nunca y el 15.8% nunca. 

Objetivo específico 3: Determinar la relación entre las políticas administrativas y la 

rotación del personal de una Coopac, distrito de Jesús maría-2022 

Se presenta el análisis descriptivo para la dimensión “políticas administrativas” y la 

variable 2 “rotación del personal”. 
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 Tabla 13  

Tabla de contingencia de las políticas administrativas y la rotación del personal 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 13, se obtuvieron los porcentajes más 

significativos de aprobación, los cuales se ubicaron entre el nivel “regular” de la 

dimensión políticas administrativas y el nivel “bajo” de la variable 2 rotación del 

personal, con un total de 16 respuestas, lo que corresponde al 21.1% del total. Por 

otro lado, el menor porcentaje de aprobación se observó entre el nivel “bueno” de la 

dimensión políticas administrativas y un nivel “bajo” de la variable rotación laboral, 

con un total de 1 respuesta, lo que corresponde al 1,3% del total. 

 Dimensión 3 - Políticas administrativas: Para esta dimensión se realizaron 4 

preguntas y dentro de ellas se congregan a 2 indicadores. 

Indicador 1 - Mal trato en la empresa: congregan en 2 preguntas. 

Tabla 14  

Pregunta 9: ¿Considera que las políticas administrativas son de conocimiento del 
personal de la cooperativa? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 
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 Interpretación: En la tabla 14, los resultados revelan que el 15.8% 

considera que siempre las políticas administrativas son de conocimiento del 

personal de la cooperativa, el 14.5% casi siempre, el 15.8% que es a veces, el 

46.1% que es casi nunca y el 7.9% nunca. 

Tabla 15 

 Pregunta 10: ¿Considera que la cooperativa hace cumplir su reglamento interno de 
trabajo sobre el maltrato laboral? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 15, los resultados revelan que el 15.8% considera 

que siempre la cooperativa hace cumplir su reglamento interno de trabajo sobre el 

maltrato laboral, el 26.3% casi siempre, el 34.2% que es a veces y el 23.7% que es 

casi nunca. 

Indicador 2 - Satisfacción por el horario: congregan en 2 preguntas. 

Tabla 16 

Pregunta 11: ¿Considera que la cooperativa hace cumplir el horario de trabajo? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 
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Interpretación: En la tabla 16, los resultados revelan que el 21.1% considera 

que siempre la cooperativa hace cumplir el horario de trabajo, el 25% casi siempre, 

el 36.8% que es a veces y el 17.1% que es casi nunca. 

Tabla 17 

 Pregunta 12: ¿Usted cree que sus tareas designadas se pueden cumplir dentro del 
horario trabajo? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 17, los resultados revelan que el 22.40% considera 

que siempre las tareas designadas se pueden cumplir dentro del horario trabajo, el 

28.9% casi siempre, el 43.4% que es a veces y el 5.3% que es casi nunca. 

Objetivo específico 4: Determinar la relación entre las relaciones sociales y 

la rotación del personal de una Coopac, distrito de Jesús maría-2022. 

Se presenta el análisis descriptivo para la dimensión “relaciones sociales” y la 

variable 2 “rotación del personal”. 

Tabla 18  

Tabla de contingencia de las relaciones sociales y la rotación del personal 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 
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Interpretación: En la tabla 18, se visualizó que la frecuencia más significativa 

de aceptación, se ubicó en la intersección del nivel “bueno” de la dimensión 

relaciones sociales y el nivel “medio” de la variable 2 rotación del personal, con un 

total de 16 respuestas, lo que corresponde al 21.1% del total. Por otro lado, el menor 

porcentaje de aprobación se observó entre el nivel “bueno” de la dimensión 

relaciones sociales y un nivel “alto” de la variable rotación laboral, con un total de 1 

respuestas, lo que corresponde al 2.6% del total. 

Dimensión 4 - Relaciones Sociales: Para esta dimensión se realizaron 4 preguntas 

y dentro de ellas se congregan a 2 indicadores. 

Indicador 1 - Ambiente Laboral: congregan en 2 preguntas. 

Tabla 19 

Pregunta 13: ¿La solidaridad es una virtud característica dentro de su equipo de 
trabajo? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 19, los resultados revelan que el 15.8% considera 

que siempre la solidaridad es una característica dentro de su equipo de trabajo, el 

17.1% casi siempre, el 38.2% que es a veces, el 23.7% que es casi nunca y el 5.3% 

nunca. 
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Tabla 20 

Pregunta 14: ¿Usted considera de tener un problema en la cooperativa, puede 
contar con el apoyo de sus jefes y supervisores? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 20, los resultados revelan que el 22.4% considera 

que casi siempre, de tener un problema en la cooperativa, puede contar con el apoyo 

de sus jefes y supervisores, el 63.2% que es a veces, el 14.5% que es casi nunca.  

Indicador 2 - Solidaridad: congregan en 2 preguntas. 

Tabla 21 

Pregunta 15: ¿Se siente satisfecho con el vínculo laboral con sus compañeros y 
con el jefe directo? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 21, los resultados revelan que el 22.4% considera 

que siempre están de acuerdo con el vínculo laboral con sus compañeros y con el 

jefe directo, el 19.7% que es casi siempre, el 31.6% que es a veces y el 26.3% que 

es casi nunca.  
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Tabla 22 

Pregunta 16: ¿El ambiente creado por sus compañeros es el ideal para 
desempeñar sus funciones? 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Interpretación: En la tabla 22, los resultados revelan que el 15.8% 

considera que siempre el ambiente es adecuado para desempeñar sus funciones, 

con sus compañeros, el 28.9% que es casi siempre, el 32.9% que es a veces y el 

22.4% que es casi nunca.  

Tabla 23  

Tabla de contingencia de las de las dimensiones variable 1 y las dimensiones 
variables 2 

Fuente: Elaboración propia SPSS 27 

Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio

Malo 16(21,1%) 14(18,4%) 6(7,9%) 36(47,4%) 23(30,3%) 1(1,3%) 12(15,8%) 36(47,4%) 15(19,7%) 18(23,7%) 3(3,9%) 36(47,4%) 13(17,1%) 23(30,3%) 36(47,4%)

Regular 12(15,8%) 4(5,3%) 1(1,3%) 17(22,4%) 14(18,4%) 0(0%) 3(3,9%) 17(22,4%) 9(11,8%) 6(7,9%) 2(2,6%) 17(22,4%) 11(14,5%) 6(7,9%) 17(22,4%)

Bueno 6(7,9%) 14(18,4%) 3(3,9%) 23(30,3%) 13(17,1%) 5(6,6%) 5(6,6%) 23(30,3%) 10(13,2%) 12(15,8%) 1(1,3%) 23(30,3%) 5(6,6%) 18(23,7%) 23(30,3%)

34 (44,7%) 32 (42,1%) 10(13,2%) 76(100%) 50(65,8%) 6(7,9%) 20(26,3%) 76(100%) 34(44,7%) 36(47,4%) 6(7,9%) 76(100%) 29(38,2%) 47(61,8%) 76(100%)

Malo 14(18,4%) 14(18,4%) 3(3,9%) 31(40,8%) 20(26,3%) 0(0%) 11(14,5%) 31(40,8%) 12(15,8%) 16(21,1%) 3(3,9%) 31(40,8%) 11(14,5%) 20(26,3%) 31(40,8%)

Regular 19(25%) 10(13,2%) 4(5,3%) 33(43,4%) 27(35,5%) 2(2,6%) 4(5,3%) 33(43,4%) 17(22,4%) 14(18,4%) 2(2,6%) 33(43,4%) 17(22,4%) 16(21,1%) 33(43,4%)

Bueno 1(1,3%) 8(10,5%) 3(3,9%) 12(15,8%) 3(3,9%) 4(5,3%) 5(6,6%) 12(15,8%) 5(6,6%) 6(7,9%) 1(1,3%) 12(15,8%) 1(1,3%) 11(14,5%) 12(15,8%)

34(44,7%) 32(42,1%) 10(13,2%) 76(100%) 50(65,8%) 6(7,9%) 20(26,3%) 76(100%) 34(44,7%) 36(47,4%) 6(7,9%) 76(100%) 29(38,2%) 47(61,8%) 76(100%)

Malo 9(11,8%) 16(21,1%) 5(6,6%) 30(39,5%) 18(23,7%) 1(1,3%) 11(14,5%) 30(39,5%) 13(17,1%) 14(18,4%) 3(3,9%) 30(39,5%) 12(15,8%) 18(23,7%) 30(39,5%)

Regular 21(27,6%) 6(7,9%) 2(2,6%) 29(38,2%) 25(32,9%) 0(0%) 4(5,3%) 29(38,2%) 15(19,7%) 12(15,8%) 2(2,6%) 29(38,2%) 16(21,1%) 13(17,1%) 29(38,2%)

Bueno 4(5,3%) 10(13,2%) 3(3,9%) 17(22,4%) 7(9,2%) 5(6,6%) 5(6,6%) 17(22,4%) 6(7,9%) 10(13,2%) 1(1,3%) 17(22,4%) 1(1,3%) 16(21,1%) 17(22,4%)

34(44,7%) 32(42,1%) 10(13,2%) 76(100%) 50(65,8%) 6(7,9%) 20(26,3%) 76(100%) 34(44,7%) 36(47,4%) 6(7,9%) 76(100%) 29(38,2%) 47(61,8%) 76(100%)

Malo 15(19,7%) 14(18,4%) 2(2,6%) 31(40,8%) 21(27,6%) 0(0%) 10(13,2%) 31(40,8%) 15(19,7%) 12(15,8%) 4(5,3%) 31(40,8%) 15(19,7%) 16(21,1%) 31(40,8%)

Regular 13(17,1%) 4(5,3%) 5(6,6%) 22(28,9%) 16(21,1%) 1(1,3%) 5(6,6%) 22(28,9%) 9(11,8%) 12(15,8%) 1(1,3%) 22(28,9%) 9(11,8%) 13(17,1%) 22(28,9%)

Bueno 6(7,9%) 14(18,4%) 3(3,9%) 23(30,3%) 13(17,1%) 5(6,6%) 5(6,6%) 23(30,3%) 10(13,2%) 12(15,8%) 1(1,3%) 23(30,3%) 5(6,6%) 18(23,7%) 23(30,3%)

34(44,7%) 32(42,1%) 10(13,2%) 76(100%) 50(65,8%) 6(7,9%) 20(26,3%) 76(100%) 34(44,7%) 36(47,4%) 6(7,9%) 76(100%) 29(38,2%) 47(61,8%) 76(100%)

Relaciones 

Sociales

Total

D2-V1 

Condiciones 

físicas

Total

D3-V1  

Beneficios 

laborales

Total

D4-V1  

Políticas 

administrativas

Total

Total

D3-V2 Rotación interna  
Total Total

D4-V2 Rotación externaD2-V2 Rotación involuntaria
Total

D1-V2 Rotación voluntaria



34 

Interpretación: En la tabla 23, se obtuvieron los porcentajes más 

significativos de aprobación, los cuales se ubicaron entre el nivel “malo” de la 

dimensión condiciones físicas, políticas administrativas y relaciones sociales para la 

dimensión beneficios laborales su nivel de frecuencia significativa fue “regular”, para 

las dimensiones de la segunda variable su nivel de significancia se ubicó en “bajo” 

para las dimensiones de rotación voluntaria, rotación involuntaria, se tuvo un nivel 

“medio” para las dimensiones rotación interna y para la rotación externa. Por otro 

lado, el menor porcentaje de aprobación se observó entre el nivel “bueno” de la 

dimensión beneficios laborales y políticas administrativas, las que tuvieron un nivel 

“regular” fueron las dimensiones condiciones físicas y relaciones sociales sobre las 

dimensiones de la segunda variable la frecuencia menos estuvo en el nivel de “alto” 

para las dimensiones rotación voluntaria y rotación interna y las que tuvieron un nivel 

“medio” rotación involuntaria y el nivel “bajo” para la rotación externa conformado por 

29 respuestas, lo que corresponde al 38.2% del total. 

Resultados análisis Inferencial 

Contrastación de la Hipótesis General 

Ho: No existe relación entre la satisfacción laboral y la rotación del personal de una 

Coopac, distrito de Jesús María-2022 

H1: Existe relación entre la satisfacción laboral y la rotación del personal de una 

coopac, distrito de Jesús María-2022 

Tabla 24  

Matriz de correlación entre las variables satisfacción laboral y la rotación del personal 
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Interpretación: En base a la información obtenida de los trabajadores de la 

cooperativa, se realizó en el software estadístico el cálculo del Rho Spearman fue 

0.743, mediante la cual podemos inferir que la correlación entre satisfacción laboral 

y la rotación del personal es positiva y alta; además, el valor de significancia es 

0,000<0.05, en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 

hipótesis alterna (H1).  

Contrastación de la Hipótesis específica 1

Ho: No existe relación entre las condiciones físicas y la rotación del personal de una 

Coopac, distrito de Jesús maría – 2022 

H1: Existe relación entre las condiciones físicas y la rotación del personal de una 

Coopac, distrito de Jesús maría – 2022 

Tabla 25 

Matriz de correlación de la dimensión condiciones físicas y la variable rotación del 
personal 

Interpretación: En base a la información obtenida de los trabajadores de la 

cooperativa, se realizó en el software estadístico el cálculo del Rho Spearman fue 

0.739, mediante la cual podemos inferir que la correlación entre condiciones físicas 

y la rotación del personal es positiva y alta; además, el valor de significancia es 

0,000<0.05, en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 

hipótesis alterna (H1)   
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Ho: No existe relación entre los beneficios laborales y la rotación del personal de una 

Coopac, distrito de Jesús maría – 2022 

H1: Existe relación entre los beneficios laborales y la rotación del personal de una 

Coopac, distrito de Jesús maría – 2022 

Tabla 26 

Matriz de correlación de la dimensión beneficios laborales y la variable rotación del 
personal 

Interpretación: En base a la información obtenida de los trabajadores de la 

cooperativa, se realizó en el software estadístico el cálculo del Rho Spearman fue 

0.741, mediante la cual podemos inferir que la correlación entre beneficios laborales 

y la rotación del personal es positiva y alta; además, el valor de significancia es 

0,000<0.05, en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 

hipótesis alterna (H1) 

Contrastación de la Hipótesis específica 3

Ho: No existe relación entre las políticas administrativas y la rotación del personal de 

una Coopac, distrito de Jesús maría – 2022 

H1: Existe relación entre las políticas administrativas y la rotación del personal de 

una Coopac, distrito de Jesús maría – 2022 

Contrastación de la Hipótesis específica 2
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Tabla 27 

Matriz de correlación de la dimensión políticas administrativas y la variable rotación 
del personal 

Interpretación: En base a la información obtenida de los trabajadores de la 

cooperativa, se realizó en el software estadístico el cálculo del Rho Spearman fue 

0.744, mediante la cual podemos inferir que la correlación entre políticas 

administrativas y la rotación del personal es positiva y alta; además, el valor de 

significancia es 0,000<0.05, en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se 

acepta la hipótesis alterna (H1) 

Ho: No existe relación entre las políticas administrativas y la rotación del personal de 

una Coopac, distrito de Jesús maría – 2022 

H1: Existe relación entre las relaciones sociales y la rotación del personal de una 

Coopac, distrito de Jesús maría – 2022 

Contrastación de la Hipótesis específica 4 
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Tabla 28 

Matriz de correlación de la dimensión relaciones Sociales y la variable rotación del 
personal 

Interpretación: En base a la información obtenida de los trabajadores de la 

cooperativa, se realizó en el software estadístico el cálculo del Rho Spearman fue 

0.746, mediante la cual podemos inferir que la correlación entre relaciones sociales 

y la rotación del personal es positiva y alta; además, el valor de significancia es 

0,000<0.05, en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 

hipótesis alterna (H1). 
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V. DISCUSIÓN

El objetivo general fue determinar la relación entre la satisfacción laboral y la rotación 

del personal de una cooperativa ahorro y crédito, donde se obtuvo un nivel de 

relación directa y significativa con un Rho Spearman fue 0.743, se relaciona con el 

estudio de Parra (2021) el nivel de satisfacción tiene nivel 34% bajo, 46% medio y 

20% alto, en cuanto al reconocimiento 25% bajo, 56% medio y 19% alto, 

responsabilidad 28% bajo, 49% medio y 23% alto, los gerentes de la cooperativa 

tienen que realizar acciones de mejora con el fin de aumentar la escala de 

compromiso de los colaboradores, donde se propicie la interacción entre todos, 

gestionar de manera eficiente cada uno de los procesos, identificar los puntos críticos 

para mejorar sus actuados y Noriega (2020) los directivos de la cooperativa tienen 

que mejorar los actuales indicadores, motivar al personal para el desarrollo de sus 

labores, propiciar la interacción entre todos los departamentos, gestionar reuniones, 

capacitaciones, talleres mediante los cuales los colaboradores puedan motivarse e 

incrementar su productividad, evaluar el desarrollo de proyectos con los jefes de 

área, involucrar a todos los coordinadores y jefes de servicio para el logro de los 

objetivos, por su parte la satisfacción laboral se describe como una reacción 

emocional agradable que se tiene al realizar las tareas o estar presente en el trabajo. 

Con las encuestas de satisfacción laboral cada vez más habituales en la mayoría de 

los lugares de trabajo, las empresas líderes intentan cuantificar cada vez más esta 

experiencia, es fundamental tener en cuenta que cada individuo experimenta la 

satisfacción laboral de forma diferente. Los elementos que hacen que una persona 

se sienta bien en su empleo pueden no aplicarse a otro empleado en el mismo lugar 

de trabajo y en las mismas circunstancias; Palma (2004) las organizaciones tienen 

que realizar el procedo de planeamiento en los diversos departamentos, con la 

finalidad que sus asalariados puedan desarrollar sus acciones de manera eficaz y 

ser productivos, en cuanto a Akgunduz et al. (2018) indica que la satisfacción laboral, 

posee relación directa con el desarrollo de las habilidades del trabajador, para lo cual 

la empresa brinda todas las facilidades y reconocimientos, mediante las cuales 

genere un cambio dentro de sus conocimientos actuales; Las organizaciones siguen 

teniendo una necesidad aparentemente insaciable de saber si sus trabajadores 

están contentos con su trabajo. Esto no es algo nuevo. La evaluación de las actitudes 

de los empleados, el resultado de que la gente se diera cuenta cada vez más de la 
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angosta relación que existe entre la moral industrial y el rendimiento. Strenitzerová y 

Achimský (2019) A pesar de que su popularidad ha variado a lo largo del tiempo, las 

empresas y los consultores de desarrollo que las asesoran utilizan actualmente de 

forma rutinaria estas mediciones de actitud. Davidescu et al. (2020) Por lo tanto, no 

debería sorprender que se sigan utilizando hoy en día y que continúen educando a 

las empresas sobre cómo sus acciones y comportamientos afectan a la moral y la 

satisfacción laboral de los trabajadores, desde el punto de vista organizativo, Yang 

et al. (2019) es fácil ver por qué es tan popular medir la satisfacción laboral de los 

empleados. Se reconoce ampliamente que muestran una serie de otros 

comportamientos indicativos del compromiso emocional con la empresa; donde es 

crucial adoptar un enfoque polifacético de la satisfacción de los empleados que 

aborde las siguientes áreas: como el carácter exigente del trabajo inspira a los 

trabajadores a alcanzar nuevas cuotas, cierto grado de comodidad (desplazamientos 

cortos, acceso a las herramientas digitales adecuadas y horarios flexibles);  

demuestra que la mayor parte de la rotación es evitable si una empresa está 

preparada para invertir en la retribución global, ampliar las oportunidades de carrera, 

dar prioridad a la flexibilidad y vigilar a los directivos ineficaces, y tomar medidas 

rápidas cuando se detecta una deserción superior a la media en un departamento, 

en donde las separaciones se contabilizan en la rotación, incluidas las dimisiones 

voluntarias y las resultantes de despidos, reducciones de plantilla o rondas de 

despidos. También se incluyen las bajas por fallecimiento, invalidez y jubilación. La 

rotación se diferencia del desgaste en que tiene en cuenta todas las salidas de los 

empleados, mientras que el desgaste sólo tiene en cuenta la rotación voluntaria, por 

ello los esfuerzos de las empresas por reducir tanto la rotación involuntaria como la 

voluntaria están muy influidos por el coste de la sustitución del personal. Según 

Gallup, el coste de sustituir a un empleado oscila entre la mitad y el doble de su 

remuneración anual. continuación, se realizó un estudio de la literatura sobre 

cooperativas en otras partes del mundo, haciendo hincapié en las prácticas de 

gestión utilizadas por las cooperativas y en la confirmación de la importancia social, 

económica y cultural de este sector para la sociedad, agradecimiento regular por 

parte de la alta dirección y de toda la organización, Salarios competitivos que ayudan 

a los trabajadores a mantener un alto nivel de vida, promesa de ascenso profesional 

en consonancia con los objetivos de desarrollo personal de los trabajadores. 
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En cuanto al objetivo específico uno fue determinar la relación entre las 

condiciones físicas y la rotación del personal de una Coopac, donde se obtuvo un 

nivel de relación directa y significativa con un Rho Spearman fue 0.739, se relaciona 

con el estudio de Gebregziabher et al. (2020) indica en su estudio la existencia de 

una asociatividad entre las variables, el 64.9% indicaron que desean abandonar el 

trabajo por falta equipamiento, sobrecarga laboral, en cuanto a la autonomía solo el 

34.5% se encontraba de acuerdo, con respecto a las oportunidades solos el 38.3% 

indicaban que eran adecuadas, en base a lo indicado las autoridades deben realizar 

procesos de planificación en mejora de la satisfacción laboral, mediante las cuales 

puedan incrementar su productividad, de manera óptima un entorno laboral, 

beneficiando y motivando de forma frecuente a los colaboradores y Olives (2020) en 

su estudio determino la existencia de la influencia entre las variables, con respecto 

a la satisfacción los colaboradores mencionaron que tiene un nivel bajo 23%, medio 

45% y alto 22%, el área de gerencia tiene que realizar el proceso de mejora, 

mediante la cual se establezcan el conjunto de procesos y procedimientos que deben 

seguir todo el personal, gestionar sus compensaciones, motivarlos para el desarrollo 

de sus funciones en beneficio de los clientes de la cooperativa. 

En cuanto al objetivo específico dos fue determinar la relación entre los 

beneficios laborales y la rotación del personal de una Coopac, donde se obtuvo un 

nivel de relación directa y significativa con un Rho Spearman fue 0.741, se relaciona 

con el estudio de Salazar (2020) se determinó que existe un trato directo entre las 

variables, donde la satisfacción alcanza el 61.1%, mientras que el 38.9% precisa que 

se encuentra inconforme entres las principales causas indican la falta de estímulos 

por parte de los directivos, trabajos excesivos sin remuneración extra, rotación de 

personal permanente en las diversas áreas, falta de estímulos para desarrollarse y 

hacer línea de carrera en la empresa, todos los colabores tienen que seleccionarse 

en base al perfil de requerimiento de cada área, con la determinación de aumentar 

el rendimiento y minimizar la rotación, Hidalgo et al. (2020) Pueden satisfacer sus 

necesidades fundamentales y disfrutar de una completa libertad de producción y 

trabajo a través de la ayuda mutua, en donde el desarrollo de las organizaciones, 

afectó a la clase obrera, que experimentó un trato injusto y una distribución de 

beneficios, en donde los derechos humanos de los trabajadores se ven perjudicados 

y, como resultado, Kasparian (2020) les impedía convertirse en individuos libres e 
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independientes, ni económica ni socialmente, explotaba y maltrataba a su fuerza de 

trabajo, los empleados que se oponían a las modificaciones empezaron a buscar 

alternativas, Los altos índices de satisfacción laboral en una empresa dependen de 

varios factores. Para empezar, los aspectos higiénicos, como un salario excelente, 

el equilibrio entre vida laboral y personal, las prestaciones, los permisos, etc., son 

cruciales para garantizar que la persona esté contenta en su puesto. Aunque la 

expresión "felicidad laboral" es relativa y puede variar según la perspectiva de la 

persona, hay una serie de métricas indirectas que pueden utilizarse para evaluar la 

satisfacción laboral general, como la productividad, la tasa de abandono, la opinión 

de los empleados, etc. Además, puede variar según el sector. Si se compara el sector 

de las TI con el sector industrial, la medición o impresión de la satisfacción laboral 

puede variar, en donde un empleado contento siempre es valioso para una empresa, 

ya que se esfuerza por rendir al máximo de sus capacidades. Todo empleado espera 

un excelente desarrollo profesional y un equilibrio entre vida laboral y personal. Si 

una persona está contenta con su empleador y su trabajo, hará todo lo posible por 

apoyar a la empresa, lo que llevó a la creación del modelo organizativo "cooperativo". 

Oba y Ozsoy (2020) En la actualidad, este concepto adopta la forma de grupos que 

permiten a los individuos reunirse para satisfacer sus necesidades en común, es una 

idea global que describe cómo pueden llevarse bien los individuos y las 

organizaciones. Analiza cómo los valores, intereses y comportamientos de una 

persona son coherentes o compatibles con la cultura de la organización en su 

conjunto y no sólo con una tarea o función concreta, Pellegrini et al. (2020) en donde 

a mayoría de las personas tienen los mismos deseos fundamentales, mediante las 

cuales las personas suelen ordenar estas necesidades de forma diferente. Las 

personas suelen buscar oportunidades (descritas como suministros) en el trabajo o 

en otros lugares para saciar sus deseos. Como resultado, la personalidad de una 

persona puede describirse en términos de sus principales necesidades percibidas, 

que se representan en su comportamiento representativo, Para distinguir el modo de 

funcionamiento del sistema de gestión del de otra forma de organización, Los aportes 

que destacaron el cooperativismo como herramienta de desarrollo social y 

económico sirvieron de punto de partida para los métodos metodológicos, Los altos 

índices de rotación suelen indicar problemas de contratación, cultura, remuneración 
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y beneficios, gestión particular, formación y vías de carrera, y otras áreas del 

negocio.

En cuanto al objetivo específico tres fue determinar la relación entre las 

políticas administrativas y la rotación del personal de una Coopac, donde se obtuvo 

un nivel de relación directa y significativa con un Rho Spearman fue 0.744; se 

relaciona con el estudio de Terrones y Terrones (2018) la coexistencia de una 

dependencia directa entre ambas variables Rho 0.771, la satisfacción de los 

colabores se encuentra en nivel 34% bajo, 48% medio y 18% alto, en cuanto a la 

motivación consideran que es aceptable para el 48%, mientras que el 52% precisa 

que se deben mejorar los procesos de compensación, desarrollar e implementar 

acciones en beneficio de los colaboradore, gestionar la interacción a nivel individual 

como grupal, Mangnus y Schoonhoven (2020) La cooperativa se posiciona como el 

escenario perfecto para que los individuos se centren en lo que mejor saben hacer y 

dirijan su propia empresa, superando los retos que presenta la falta de apoyo 

administrativo, este enfoque permite recoger información sobre la organización de 

un determinado conocimiento que ya existe en la estructura cognitiva del investigador 

y crea una base para nuevas interpretaciones del tema estudiado. Mastronardi y 

Romagnoli (2020) Es factible comprender nociones y propuestas pertinentes e 

inclusivas a través del análisis, las cooperativas suelen tener los mismos rasgos y 

"modus operandi" independientemente de la ubicación de la empresa o del sector 

del mercado o incluso de su tamaño (pequeño, mediano o grande). En otras 

palabras, Pérez et al. (2019) crean un equilibrio entre lo social y lo económico, según 

las reglas establecidas por cualquier sistema de cooperativismo. El grado en que un 

trabajador se siente motivado, contento y satisfecho en el trabajo se denomina 

satisfacción laboral. Cuando un empleado piensa que tiene un empleo estable, una 

carrera en crecimiento y un buen equilibrio entre trabajo y vida privada, se produce 

satisfacción laboral. Esto sugiere que la persona está contenta con su empleo, ya 

que su trabajo se ajusta a sus expectativas de los colaboradores; por su parte Borjas 

(2016) indica que las empresas que no brindan los elementos necesarios para el 

desarrollo de las actividades a los colaboradores, tienen problemas en la 

productividad, incomodidad con los superiores, falta de motivación; para Al et al. 

(2021) indica que un problema importante para muchas empresas de todo el mundo 

es la rotación de personal. De hecho, la dirección de una empresa lleva mucho 
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tiempo preocupada por el análisis de las intenciones de rotación de los empleados; 

para Belete (2018), la feroz competitividad global de hoy en día, la rotación de 

personal es un gran reto para las empresas, La contratación de varios empleados 

estacionales, a tiempo parcial, primerizos y estudiantes es uno de los problemas a 

los que se enfrentan los directores de personal. Además, asumir funciones en un 

nuevo local suele suponer una movilidad ascendente para el personal; Alias et al. 

(2018) precisa que el fenómeno de la rotación de personal es un problema constante 

para las organizaciones, en donde la productividad y la rentabilidad de la 

organización se verían afectadas por ello, en donde es perjudicial porque incrementa 

el riesgo de perder trabajadores con talento, en donde no cabe duda de que este 

dicho ya se ha utilizado anteriormente, pero podría seguir siendo aplicable hoy en 

día. Nos lleva a preguntarnos si los sentimientos de alegría, preocupación y ansiedad 

son factores significativos de la satisfacción laboral. 

En cuanto al objetivo específico cuatro fue determinar la relación entre las 

relaciones sociales y la rotación del personal de una Coopac, donde se obtuvo un 

nivel de relación directa y significativa con un Rho Spearman fue 0.746; se relaciona 

con el estudio Requejo (2020) existe relación entre las variables Rho 0.786, con 

respecto a la satisfacción laboral, los colaboradores precisan que el alta para el 64%, 

mientras que el 36% considera que tiene un nivel medio, los estándares actuales 

tienen que mantenerse en un primer momento y en segundo lugar poder 

incrementarse, establecer los procesos y procedimientos a seguir, gestionar de 

manera eficiente los puntos críticos, un aumento en las tarjetas de puntuación de la 

satisfacción de los empleados suele considerarse un motivo de celebración, mientras 

que un descenso en los niveles de satisfacción laboral puede tener efectos negativos 

en los resultados de un líder organizativo, en donde La satisfacción laboral se define 

como cualquier combinación de factores psicológicos, fisiológicos y ambientales que 

llevan a una persona a afirmar genuinamente que está contenta con su trabajo, 

Ahmad et al. (2018) Al fin y al cabo, las empresas están acostumbradas a centrarse 

en medidas de rendimiento como la maximización de los beneficios, Muskat y 

Reitsamer (2020) los ingresos y las cuotas de mercado; en donde la frontera de 

eficiencia de recursos de la satisfacción laboral se estima mediante un análisis de 

frontera estocástica con datos, Riza et al. (2018) lo que proporciona una línea de 

base cuantitativa para la satisfacción laboral a la que los empleados podrían aspirar 
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el cálculo de la tasa de rotación puede parecer sencillo, hay muchos factores que 

pueden afectar a los resultados. Las empresas que cuentan con especialistas en 

gestión del capital humano (HCM) deberían incluir a estos profesionales para 

examinar las tasas de abandono y los factores que contribuyen a ellas, e puede 

determinar el porcentaje de trabajadores que abandonan su puesto de trabajo cada 

mes dividiendo ese número por el tamaño habitual de la nómina, multiplicado por 

100. Así pues, para determinar su tasa de rotación de personal, debe calcular: El

número total de empleados se compone de todo el personal asalariado, los 

empleados temporales contratados directamente, las personas en situación de 

despido temporal, las licencias o los permisos. No debe incluir a los empleados 

contratados, a los contratistas independientes ni a nadie pagado por otra agencia, 

en donde el número medio de trabajadores, en donde basándose en los índices de 

mayor satisfacción laboral que otros empleados con dotaciones y características 

comparables declaran, Johnson y Lake (2019) los puntos de la frontera de eficiencia 

reflejan la máxima felicidad laboral que las personas pueden alcanzar si utilizan sus 

recursos de forma eficaz, donde puedan desarrollar acciones en beneficio de todos 

los colaboradores, mediante las cuales puedan incrementar su nivel actual de 

productividad y Pérez (2019) la satisfacción laboral influye de manera positiva, donde 

indican tener un nivel bajo 31.5%, medio 41.5%, alto 27%, los gerentes tienen que 

gestionar de manera eficiente los diversos procesos de compensación de los 

colaboradores, mejorar los actuales estándares, clarificar las acciones de procesos 

mediante el control de cada proceso, en beneficio de los grupos de interés.  
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VI. CONCLUSIONES

Después de analizar y entender los resultados hallados se ha concluido con las 

siguientes conclusiones:  

Primera: Se cumplió con el objetivo general, se evidencia que la satisfacción 

laboral se encuentra en el nivel regular de acuerdo al mayor porcentaje de 

aceptación con un 22,4% y la rotación del personal tiene un nivel bajo. Por 

otro lado, se determinó que existe una relación entre la satisfacción laboral 

se relaciona significativamente con la rotación del personal de una Coopac, 

Rho Spearman fue 0.743 y se encuentra en un nivel significativo p<0.000; 

por lo cual se infiere que ante un incremento de la satisfacción laboral 

genera un incremento directamente proporcional en la rotación del 

personal. Por lo consiguiente se rechaza la (Ho) y se acepta la (H1). 

Segunda: Se cumplió con el objetivo específico uno, se evidencia que las 

condiciones físicas se encuentran en el nivel malo de acuerdo al mayor 

porcentaje de aceptación con un 22,4% y la rotación del personal tiene un 

nivel medio. Por otro lado, se determinó la relación entre las condiciones 

físicas y la rotación del personal de una Coopac, Rho Spearman fue 0.739 

y se encuentra en un nivel significativo p<0.000; por lo cual se infiere que 

ante un incremento o mejoras en las condiciones físicas genera un 

incremento directamente proporcional en la rotación del personal. Por lo 

consiguiente se rechaza la (Ho) y se acepta la (H1) 

Tercera: Se cumplió con el objetivo específico dos, se evidencia que los beneficios 

laborales se encuentran en el nivel regular de acuerdo al mayor porcentaje 

de aceptación con un 22,4% y la rotación del personal tiene un nivel bajo. 

Por otro lado, se determinó la relación entre los beneficios laborales y la 

rotación del personal de una Coopac, Rho Spearman fue 0.741 y se 

encuentra en un nivel significativo p<0.000; por lo cual se infiere que ante 

un incremento o mejoras de los beneficios laborales genera un incremento 

directamente proporcional en la rotación del personal. Por lo consiguiente 

se rechaza la (Ho) y se acepta la (H1) 
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Cuarta: Se cumplió con el objetivo específico tres, se evidencia que las políticas 

administrativas se encuentran en el nivel regular de acuerdo al mayor 

porcentaje de aceptación con un 21.1% y la rotación del personal tiene un 

nivel regular. Por otro lado, se determinó la relación entre las políticas 

administrativas y la rotación del personal de una Coopac, Rho Spearman 

fue 0.744 y se encuentra en un nivel significativo p<0.000; por lo cual se 

infiere que ante un incremento o mejoras en las políticas administrativas 

genera un incremento directamente proporcional en la rotación del 

personal. Por lo consiguiente se rechaza la (Ho) y se acepta la (H1).  

Quinta: Se cumplió con el objetivo específico cuatro, se evidencia que las 

relaciones personales se encuentran en el nivel bueno de acuerdo al mayor 

porcentaje de aceptación con un 21.1% y la rotación del personal tiene un 

nivel medio. Por otro lado, se determinó la relación entre las relaciones 

sociales y la rotación del personal de una Coopac, Rho Spearman fue 0.746 

y se encuentra en un nivel significativo p<0.000; por lo cual se infiere que 

ante un incremento o mejoras de las relaciones sociales genera un 

incremento directamente proporcional en la rotación del personal. Por lo 

consiguiente se rechaza la (Ho) y se acepta la (H1). 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Con respecto al objetivo general se recomienda al gerente general de la 

Coopac, que frecuentemente por medio del área de RRHH motiven al 

personal, sin criticas o reclamos que generen insatisfacción por ende es 

fundamental mantener conversaciones individuales con los empleados o 

analiza los datos anónimos de las encuestas de satisfacción de los 

empleados, donde se  podrá identificar su insatisfacción y tomar las 

medidas necesarias para mejorar el nivel de satisfacción, así mejorar el 

desempeño laboral y tener mejores manejos de la rotación del personal. 

Segunda: Con respecto al primer objetivo específico se recomienda al gerente 

general y al área de logística realizar el seguimiento respectivo a las 

condiciones físicas de los ambientes de las áreas, con el fin de mejorar 

estas condiciones y tener un ambiente agradable, seguro y confortable con 

lo cual mejora el desempeño laboral y la permanencia en la empresa. 

Tercera: Con respecto al segundo objetivo específico se recomienda al gerente 

general y al área de RRHH seguir con los beneficios laborales, los cuales 

deberán ser atractivos, igualitarios y favorable para los empleados con lo 

cual mejora el desempeño laboral y la permanencia en la empresa. 

Cuarta: Con respecto al tercero objetivo específico se recomienda al gerente 

general y al área de RRHH, realizar charlas para dar a conocer las políticas 

administrativas con la finalidad que todo el personal tenga conocimiento de 

sus deberes y derechos con lo cual mejora el desempeño laboral y la 

permanencia en la empresa. 

Quinta: Con respecto al cuarto objetivo específico se recomienda al gerente 

general y al área de RRHH, realizar capacitaciones para fomentar las 

habilidades blandas como liderazgo, trabajo en equipo y atención al cliente 

con ello mejora las relaciones sociales y el desempeño laboral. 
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ANEXOS 



ANEXO 1. TABLA DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

VARIABLE DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA DE 
MEDICIÓN

VARIABLE 1 
Palma (2004) las 
organizaciones tienen 
que realizar el procedo 
de planeamiento en los 
diversos 
departamentos, con la 
finalidad que sus 
colaboradores puedan 
desarrollar sus 
actividades de manera 
eficiente y ser 
productivos.  

La satisfacción laboral 
es considerada un 
conglomerado de 
actitudes positivas de un 
asalariado con respecto 
a sus funciones en la 
organización frente a los 
factores presentes en su 
vida profesional, la cual 
será evaluada en la 
cooperativa en base a la 
escala de Likert con 
valores de 1 a 5.  

Condiciones Físicas Distribución física 

Confortabilidad 

1 
2 
3 
4 

  Ordinal 

Son los diversos elementos entre 
materiales, insumos y equipos que 
deben encontrarse a disposición del 
trabajador, con la finalidad que pueda 
desarrollar todas sus habilidades en 
beneficio de la empresa, con el menor 
costo posible. (Palma, 2004) 

Satisfacción 

Laboral 

Beneficios Laborales Satisfacción sueldo 
trabajo 

Cobertura del sueldo 

5 
6 
7 
8 

Son los diversos tipos de incentivos que 
se brinda a los colaborares por el 
desarrollo de una actividad, incrementar 
su productividad. (Palma, 2004) 

Políticas administrativas Mal trato en la 
empresa 

Satisfacción por el 
horario 

9 
10 
11 
12 

El cumplimiento de las normas, 
reglamentos de la organización, 
desarrollo de sus funciones en base a lo 
establecido dentro de sus funciones e 
incrementar su productividad. (Palma, 
2004)  

Relaciones Sociales Ambiente Laboral 

solidaridad 

13 
14 
15 
16 

La manera como interactúa el trabajador 
con sus demás compañeros de área y la 
empresa, para incrementar el nivel de 
productividad se debe motivar a todo el 
personal, contribuyendo a la integración 



con todos los demás colaboradores de la 
empresa. (Palma, 2004) 

VARIABLE 2 
Borjas (2016) indica 
que las empresas que 
no brindan los 
elementos necesarios 
para el desarrollo de 
las actividades a los 
colaboradores, tienen 
problemas en la 
productividad 

Es el proceso por el que 
una empresa cambia o 
sustituye a sus 
empleados, ya que ello 
ocurra por factores 
naturales como la 
jubilación, pero en la 
realidad son por 
despidos o la 
disminución del 
personal, aunque a 
veces son por los 
cambios de funciones o 
puestos sin 
consentimiento del 
empleado el cual puede 
adaptarse o decir dejar 
la empresa.  

Rotación voluntaria Nivel de plenitud  

Sensación del entorno 

1 
2 
3 
4  

Ordinal 

cuando el trabajador por diversos tipos 
de circunstancias internas o externas, 
como el clima laboral, remuneración, 
motivación, decide alejarse. 
(Borjas,2016) 

Rotación de 
personal 

Rotación involuntaria 

Cumplimiento 
organizacional   

Rotación por 
reestructuraciones 

5 
6 
7 
8 cuando la empresa decide por motivos 

de reestructuración, desempeño, 
presupuesto cambiar o cesar al 
colaborador de sus actividades diarias. 
(Borjas,2016) 

Rotación interna   N° de transferencias 

N° de ascensos 

9 
10 
11 
12 

Ordinal 

se produce en la medida que las áreas 
de gestión donde labora en la actualidad 
tienen un exceso de personal y es 
necesario su apoyo por un plazo 
eventual o permanente en otra área. 
(Borjas,2016) 

Rotación externa N° de renuncias 
voluntarias 
N° de 
desvinculaciones por 
fallecimiento 

13 
14 
15 
16 las cuales se producen cuando el 

colaborador sufre un accidente, fallece, 
tiempo de jubilación y despido. 
(Borjas,2016) 



ANEXO 2. TABLA DE MATRIZ DE CONSISTENCIA 

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Título:  La satisfacción laboral y la rotación del personal de una cooperativa de ahorro y crédito, distrito de Jesús María - 2022 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: 

¿De qué manera la satisfacción 

laboral se relaciona con la rotación 

del personal de una cooperativa de 

ahorro y crédito, distrito de Jesús 

María-2022? 

Problemas Específicos: 

Problema específico 1 
¿De qué manera las condiciones 
físicas se relacionan con la 
rotación del personal de una 
cooperativa de ahorro y crédito, 
distrito de Jesús maría-2022? 

Problema específico 2 
¿De qué manera los beneficios 
laborales se relacionan con la 
rotación del personal de una 
cooperativa de ahorro y crédito, 
distrito de Jesús maría-2022? 

Problema específico 3  
¿De qué manera las políticas 

administrativas se relacionan con 

la rotación del personal de una 

cooperativa de ahorro y crédito, 

distrito de Jesús maría-2022? 

Objetivo general: 

Determinar la relación entre la 

satisfacción laboral y la rotación del 

personal de una cooperativa ahorro y 

crédito, distrito de Jesús María-2022 

Objetivos específicos: 

Objetivo específico 1 

Determinar la relación entre las 

condiciones físicas y la rotación del 

personal de una cooperativa de 

ahorro y crédito, distrito de Jesús 

maría-2022 

Objetivo específico 2 

Determinar la relación entre los 

beneficios laborales y la rotación del 

personal de una cooperativa de 

ahorro y crédito, distrito de Jesús 

maría-2022 

Objetivo específico 3 

Determinar la relación entre las 

políticas administrativas y la rotación 

del personal de una cooperativa de 

ahorro y crédito, distrito de Jesús 

maría-2022 

Objetivo específico 4 

Hipótesis general: 

Existe relación entre la satisfacción 

laboral y la rotación del personal de 

una cooperativa de ahorro y crédito, 

distrito de Jesús María-2022 

Hipótesis específicas: 

Hipótesis especifica 1. 

Existe relación entre las condiciones 

físicas y la rotación del personal de 

una cooperativa de ahorro y crédito, 

distrito de Jesús maría – 2022 

Hipótesis especifica 2. 

Existe relación entre los beneficios 

laborales y la rotación del personal 

de una cooperativa de ahorro y 

crédito, distrito de Jesús maría – 

2022 

Hipótesis especifica 3. 

Existe relación entre las políticas 

administrativas y la rotación del 

personal de una cooperativa de 

ahorro y crédito, distrito de Jesús 

maría – 2022 

Variable 1:   Satisfacción Laboral 

Palma (2004) las organizaciones tienen que realizar el proceso de planeamiento en los diversos 

departamentos, con la finalidad que sus colaboradores puedan desarrollar sus actividades de 

manera eficiente y ser productivos.

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Niveles y 

rangos 

D1: 

Condiciones 

Físicas 

D2:   Beneficios 

Laborales 

D3:   Políticas 

administrativas 

D4:  Relaciones 

Sociales 

Distribución física 

Confortabilidad 

Satisfacción sueldo 
trabajo 

Cobertura del sueldo 

Mal trato en la empresa 

Satisfacción por el 
horario 

Ambiente Laboral 

solidaridad

1,2,3,4 

5,6,7,8 

9,10,1

1,12 

13,14,

15,16 

Ordinal 

Bajo 

Medio 

Alto 



Problema específico 4 
¿De qué manera las relaciones 
sociales se relacionan con la 
rotación del personal de una 
cooperativa de ahorro y crédito, 
distrito de Jesús maría-2022? 

Determinar la relación entre las 

relaciones sociales y la rotación del 

personal de una cooperativa en el 

distrito de Jesús maría-2022. 

Hipótesis especifica 4 

Existe relación entre las relaciones 

sociales y la rotación del personal 

de una cooperativa de ahorro y 

crédito, distrito de Jesús maría - 

2022. 

Variable 2:  Rotación del personal 

Borjas (2016) indica que las empresas que no brindan los elementos necesarios para el 

desarrollo de las actividades a los colaboradores, tienen problemas en la productividad. 

Dimensiones Indicadores ítem 
Escala de 

medición 

Niveles y 

rangos 

D1:  Rotación 

voluntaria 

D2: Rotación 

involuntaria 

Nivel de plenitud 

Sensación del entorno 

Cumplimiento 

organizacional 

Rotación por 

reestructuraciones 

1,2,3,4 

5,6,7,8 

Ordinal 

Bajo 

Medio 

Alto 



D3: Rotación 

interna 

 D4:  Rotación 

 externa 

N° de transferencias 

N° de ascensos 

N° de renuncias 

voluntarias 

N° de desvinculaciones 

por fallecimiento 

9,10,1

1,12 

13,14,

15,16 

Diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar 

Nivel:  Descriptiva – 

Correlacional 

Diseño: No experimental de 

corte transversal. 

Método: Cuantitativo 

Tipo: Básico 

Enfoque: Cuantitativo 

Población: 

Estará conformada por 94 

colaboradores de una cooperativa 

de ahorro y crédito, distrito de Jesús 

María- 2022 

Tipo de muestreo: 

La muestra será de tipo Por 

conveniencia 

Tamaño de muestra: 

Estará conformada por 76 

colaboradores de una cooperativa 

de ahorro y crédito, distrito de Jesús 

María- 2022 

Variable 1:  Satisfacción Laboral  

Técnica:  Encuesta 

Instrumentos:  Cuestionario  

Tipo Likert, Spss 26 

Autor:  Omar Danilo Chávez Somoza. 

Año: 2022 

Ámbito de Aplicación:  Individual 

Forma de Administración:  Online 

DESCRIPTIVA: 

El análisis de la investigación se procesará mediante la herramienta 

de SPSS 26 el cual nos arrojará tablas de frecuencia, grafico de 

barras y el coeficiente de alfa de Cronbach, que nos ayudará con la 

prueba de confiabilidad 

INFERENCIAL: 

La estadística inferencial nos permite probar la hipótesis y estimara 

parámetros: Para estar investigación de termino una escala ordinal. 

Variable 2:  Rotación de Personal  

Técnica:  Encuesta 

Instrumentos:  Cuestionario  

Tipo Likert, Spss 26 

Autor:  Omar Danilo Chávez Somoza. 

Año: 2022 

Ámbito de Aplicación:  Individual 

Forma de Administración:  Online 



ANEXOS 3. INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Cuestionario: De la variable satisfacción laboral  

Estimado colaborador: 

A continuación, usted resolverá un cuestionario anónimo que ayudara a obtener resultados 

estadísticos, para el desarrollo de un trabajo de investigación que se ha venido realizando durante 

todo este tiempo, se le solicita sinceridad y transparencia en la solución de las preguntas; para ello 

debe marcar con una “x” en el casillero de su respuesta: 

NUNCA (N) CASI NUNCA 
(CN) 

AVECES (AV) CASI SIEMPRE (CS) SIEMPRE (S) 

1 2 3 4 5 

N° Dimensiones - Indicadores de Satisfacción Laboral 
Escala 

N CN AV CS S 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 1: CONDICIONES FÍSICAS 

1. ¿La distribución física del área de trabajo son adecuadas para realizar sus 
labores? 

1 2 3 4 5 

2. ¿La cooperativa le otorga los equipos, herramientas y materiales para 
realizar sus labores? 

1 2 3 4 5 

3. ¿Usted se siente satisfecho en relación a las condiciones ambientales del 
área donde realiza sus labores? 

1 2 3 4 5 

4. ¿Cree usted que las condiciones del ambiente del área donde realiza sus 
funciones son seguras y le generan bienestar? 

1 2 3 4 5 

DIMENCIÓN 2: BENEFICIOS LABORALES 

5. ¿Usted considera que la cooperativa otorga oportunidades de desarrollo 
profesional? 

1 2 3 4 5 

6. ¿Usted se siente satisfecho por el reconocimiento recibido a su 
desempeño laboral? 

1 2 3 4 5 

7. ¿Considera que la cooperativa cuenta con una escala remunerativa para el 

personal?  

1 2 3 4 5 

8. ¿Considera que su remuneración permitirá cubrir todas las necesidades 

que tiene su familia?  

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 3: POLÍTICAS ADMINISTRATIVAS 

9. ¿Considera que las políticas administrativas son de conocimiento del 
personal de la cooperativa?  

1 2 3 4 5 

10. ¿Considera que la cooperativa hace cumplir su reglamento interno de 

trabajo sobre el maltrato laboral? 

1 2 3 4 5 

11. ¿Considera que la cooperativa hace cumplir el horario de trabajo? 1 2 3 4 5 

12. ¿Usted cree que sus tareas designadas se pueden cumplir dentro del 
horario trabajo?  

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 4: RELACIONES SOCIALES 

13. ¿La solidaridad es una virtud característica dentro de su equipo de 
trabajo? 

1 2 3 4 5 

14. ¿Usted considera de tener un problema en la cooperativa, puede contar 

con el apoyo de sus jefes y supervisores? 

1 2 3 4 5 

15. ¿Se siente satisfecho con el vínculo laboral con sus compañeros y con el 
jefe directo? 

1 2 3 4 5 

16. ¿El ambiente creado por sus compañeros es el ideal para desempeñar 
sus funciones? 

1 2 3 4 5 

Fuente: Elaboración propia 



Estimado Colaborador: De la variable rotación de personal 

A continuación, usted resolverá un cuestionario que ayudara a obtener resultados estadísticos, para el 

desarrollo de un trabajo de investigación que se ha venido realizando durante todo este tiempo, se le solicita 

sinceridad y transparencia en la solución de las preguntas; para ello debe marcar con una “x” en el casillero 

de su respuesta: 

NUNCA (N) CASI NUNCA 
(CN) 

AVECES (AV) CASI SIEMPRE 
(CS) 

SIEMPRE (S) 

1 2 3 4 5 

N° Dimensiones - Indicadores de Satisfacción Laboral 
Escala 

N CN AV CS S 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 1: ROTACIÓN VOLUNTARIA 

1. ¿Considera usted que en la cooperativa los colaboradores se sientes 
comprometidos con sus labores? 

1 2 3 4 5 

2. ¿Usted considera que la satisfacción laboral es importante para continuar 
laborando en una empresa? 

1 2 3 4 5 

3. ¿Usted Percibe que en la cooperativa tiene oportunidad de línea de 
carrera?  

1 2 3 4 5 

4. ¿Se siente satisfecho con el clima laboral que existe en la cooperativa? 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 2: ROTACIÓN INVOLUNTARIA 

5. ¿Considera que la cooperativa reconoce los logros de sus colaboradores e 
impulsan incentivos en función a los objetivos? 

1 2 3 4 5 

6. ¿Considera usted que se realiza de manera correcta la selección de 
personal dentro de la cooperativa? 

1 2 3 4 5 

7. ¿Usted consideraría en cambiar de puesto laboral antes de dejar de 

laborar en la cooperativa? 

1 2 3 4 5 

8. ¿Usted considera que el cambio de puesto del personal influye en su 

rendimiento de su productividad? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 3: ROTACIÓN INTERNA 

9. ¿Usted considera que para la rotación interna y proceso de selección se 
valoran las habilidades y competencias de los colaboradores? 

1 2 3 4 5 

10. ¿Considera que la rotación interna termina por desgastar en sus 

funciones a un colaborador?  

1 2 3 4 5 

11. ¿Por la demanda laboral la organización ofrece desarrollo profesional, 
usted estaría dispuesto a asumir el reto? 

1 2 3 4 5 

12. ¿Usted percibe que la rotación interna en su mayoría es por abandono 
de puesto laboral a raíz de una renuncia voluntarias? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 4: ROTACIÓN EXTERNA 

13. ¿Percibe que en la cooperativa las licencias y el ausentismo no ayudan a 
cumplir con los objetivos? 

1 2 3 4 5 

14. ¿Considera que la cooperativa es una empresa para jubilarse? 1 2 3 4 5 

15. ¿Percibe que dentro de la cooperativa se impulsa los exámenes médicos 
preventivos? 

1 2 3 4 5 

16. ¿Percibe que en la cooperativa tiene un plan de contingencia para cubrir 
los puestos próximos a cesar por límite de edad? 

1 2 3 4 5 

Fuente: Elaboración propia 



ANEXO 4. CERTIFICADO DE VALIDEZ 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCIÓN LABORAL 

N° DIMENSIONES / ÍTEMS Pertinencia¹ 
Relevancia 

² 
Claridad 

³ 
Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: CONDICIONES FÍSICAS 1 Si 2 No Si No Si No 

1 ¿La distribución física del área de trabajo son adecuadas para realizar sus labores? x x x 

2 ¿La cooperativa le otorga los equipos, herramientas y materiales para realizar sus labores? X x X 

3 
¿Usted se siente satisfecho en relación a las condiciones ambientales del área donde 
realiza sus labores? X X X 

4 
¿Cree usted que las condiciones del ambiente del área donde realiza sus funciones son 
seguras y le generan bienestar? x X X 

DIMENSIÓN 2: BENEFICIOS LABORALES Si No Si No Si No 

5 ¿Usted considera que la cooperativa otorga oportunidades de desarrollo profesional? x x  X 

6 ¿Usted se siente satisfecho por el reconocimiento recibido a su desempeño laboral? X X  X 

7 ¿Considera que la cooperativa cuenta con una escala remunerativa para el personal? X X  X 

8 
¿Considera que su remuneración permitirá cubrir todas las necesidades que tiene su 
familia?  x X  X 

DIMENSIÓN 3: POLÍTICAS ADMINISTRATIVAS Si No Si No Si No 

9 
¿Considera que las políticas administrativas son de conocimiento del personal de la 
cooperativa?  x x  X 

10 
¿Considera que la cooperativa hace cumplir su reglamento interno de trabajo sobre el 
maltrato laboral? X x  X 

11 ¿Considera que la cooperativa hace cumplir el horario de trabajo? X X  X 

12 ¿Usted cree que sus tareas designadas se pueden cumplir dentro del horario trabajo? x X  X 

DIMENSIÓN 4: RELACIONES SOCIALES Si No Si No Si No 

13 ¿La solidaridad es una virtud característica dentro de su equipo de trabajo? x x X 

14 
¿Usted considera de tener un problema en la cooperativa, puede contar con el apoyo de 
sus jefes y supervisores? X x  X 

15 ¿Se siente satisfecho con el vínculo laboral con sus compañeros y con el jefe directo? X X  X 

16 ¿El ambiente creado por sus compañeros es el ideal para desempeñar sus funciones? x X  X 



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:           Aplicable (x)       Aplicable después de corregir (   )       No aplicable (   ) 

Apellidos y nombres del juez validador Mg: Luis Clemente Baquedano Cabrera    DNI: 17843413 

Especialidad del validador:  Auditoria y Gestión Empresarial 

¹Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
 ²Relevancia: El ítem es apropiado para presentar el componente o dimensión    específica del constructo. 
³ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del ítem, es conciso, exacto y directo  
Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 

……………………………………… 

 Firma del experto Informante. 

11 de noviembre de 

2022 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ROTACIÓN DE PERSONAL 

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia¹ Relevancia ² Claridad ³ Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: ROTACIÓN VOLUNTARIA 
1 Si 2 No Si No Si No 

1 ¿Considera usted que en la cooperativa los colaboradores se sientes comprometidos con sus labores? x x x 

2 ¿Usted considera que la satisfacción laboral es importante para continuar laborando en una empresa? X x X 

3 ¿Usted Percibe que en la cooperativa tiene oportunidad de línea de carrera? X X X 

4 ¿Se siente satisfecho con el clima laboral que existe en la cooperativa? x X X 

DIMENSIÓN 2: ROTACIÓN INVOLUNTARIA Si No Si No Si No 

5 
¿Considera que la cooperativa reconoce los logros de sus colaboradores e impulsan incentivos en función 
a los objetivos? x x  X 

6 ¿Considera usted que se realiza de manera correcta la selección de personal dentro de la cooperativa? X x  X 

7 ¿Usted consideraría en cambiar de puesto laboral antes de dejar de laborar en la cooperativa? X X  X 

8 ¿Usted considera que el cambio de puesto del personal influye en su rendimiento de su productividad? x X  X 

DIMENSIÓN 3: ROTACIÓN INTERNA Si No Si No Si No 

9 
¿Usted considera que para la rotación interna y proceso de selección se valoran las habilidades y 
competencias de los colaboradores? x x  X 

10 ¿Considera que la rotación interna termina por desgastar en sus funciones a un colaborador? X x  X 

11 
¿Por la demanda laboral la organización ofrece desarrollo profesional, usted estaría dispuesto a asumir el 
reto? X X  X 

12 
¿Usted percibe que la rotación interna en su mayoría es por abandono de puesto laboral a raíz de una 
renuncia voluntarias? x X  X 

DIMENSIÓN 4: ROTACIÓN EXTERNA 
Si No Si No Si No 

13 ¿Percibe que en la cooperativa las licencias y el ausentismo no ayudan a cumplir con los objetivos? 
x x X 

14 ¿Considera que la cooperativa es una empresa para jubilarse? 
X x  X 

15 ¿Percibe que dentro de la cooperativa se impulsa los exámenes médicos preventivos? 
X X  X 

16 
¿Percibe que en la cooperativa tiene un plan de contingencia para cubrir los puestos próximos a cesar por 
límite de edad? x X  X 



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:           Aplicable (x)   Aplicable después de corregir (   )       No aplicable (   ) 

Apellidos y nombres del juez validador Mg: Luis Clemente Baquedano Cabrera     DNI: 17843413 

Especialidad del validador: Auditoria y Gestión Empresarial 

¹Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
 ²Relevancia: El ítem es apropiado para presentar el componente o dimensión    específica del constructo. 
³ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del ítem, es conciso, exacto y directo  
Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 
planteados son suficientes para medir la dimensión.  

……………………………………… 

 Firma del experto Informante. 

11 de noviembre del 2022 



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCIÓN LABORAL 

N° DIMENSIONES / ÍTEMS Pertinencia¹ 
Relevancia 

² 
Claridad 

³ 
Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: CONDICIONES FÍSICAS 1 Si 2 No Si No Si No 

1 ¿La distribución física del área de trabajo son adecuadas para realizar sus labores? x x x 

2 ¿La cooperativa le otorga los equipos, herramientas y materiales para realizar sus labores? X x X 

3 
¿Usted se siente satisfecho en relación a las condiciones ambientales del área donde 
realiza sus labores? X X X 

4 
¿Cree usted que las condiciones del ambiente del área donde realiza sus funciones son 
seguras y le generan bienestar? x X X 

DIMENSIÓN 2: BENEFICIOS LABORALES Si No Si No Si No 

5 ¿Usted considera que la cooperativa otorga oportunidades de desarrollo profesional? x x  X 

6 ¿Usted se siente satisfecho por el reconocimiento recibido a su desempeño laboral? X X  X 

7 ¿Considera que la cooperativa cuenta con una escala remunerativa para el personal? X X  X 

8 
¿Considera que su remuneración permitirá cubrir todas las necesidades que tiene su 
familia?  x X  X 

DIMENSIÓN 3: POLÍTICAS ADMINISTRATIVAS Si No Si No Si No 

9 
¿Considera que las políticas administrativas son de conocimiento del personal de la 
cooperativa?  x x  X 

10 
¿Considera que la cooperativa hace cumplir su reglamento interno de trabajo sobre el 
maltrato laboral? X x  X 

11 ¿Considera que la cooperativa hace cumplir el horario de trabajo? X X  X 

12 ¿Usted cree que sus tareas designadas se pueden cumplir dentro del horario trabajo? x X  X 

DIMENSIÓN 4: RELACIONES SOCIALES Si No Si No Si No 

13 ¿La solidaridad es una virtud característica dentro de su equipo de trabajo? x x X 

14 
¿Usted considera de tener un problema en la cooperativa, puede contar con el apoyo de 
sus jefes y supervisores? X x  X 

15 ¿Se siente satisfecho con el vínculo laboral con sus compañeros y con el jefe directo? X X  X 

16 ¿El ambiente creado por sus compañeros es el ideal para desempeñar sus funciones? x X  X 



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:           Aplicable (x)       Aplicable después de corregir (   )       No aplicable (   ) 

Apellidos y nombres del juez validador Mgtr.: Sáenz Romero Mariela Lidia    DNI: 08075903 

Especialidad del validador:  Gerencia de Operaciones 

¹Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
 ²Relevancia: El ítem es apropiado para presentar el componente o dimensión    específica del constructo. 
³ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del ítem, es conciso, exacto y directo  
Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 

15 de diciembre del 

2022 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ROTACIÓN DE PERSONAL 

N° DIMENSIONES / ÍTEMS Pertinencia¹ Relevancia ² Claridad ³ Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: ROTACIÓN VOLUNTARIA 
1 Si 2 No Si No Si No 

1 ¿Considera usted que en la cooperativa los colaboradores se sientes comprometidos con sus labores? x x x 

2 ¿Usted considera que la satisfacción laboral es importante para continuar laborando en una empresa? X x X 

3 ¿Usted Percibe que en la cooperativa tiene oportunidad de línea de carrera? X X X 

4 ¿Se siente satisfecho con el clima laboral que existe en la cooperativa? x X X 

DIMENSIÓN 2: ROTACIÓN INVOLUNTARIA Si No Si No Si No 

5 
¿Considera que la cooperativa reconoce los logros de sus colaboradores e impulsan incentivos en 
función a los objetivos? x x  X 

6 ¿Considera usted que se realiza de manera correcta la selección de personal dentro de la cooperativa? X x  X 

7 ¿Usted consideraría en cambiar de puesto laboral antes de dejar de laborar en la cooperativa? X X  X 

8 ¿Usted considera que el cambio de puesto del personal influye en su rendimiento de su productividad? x X  X 

DIMENSIÓN 3: ROTACIÓN INTERNA Si No Si No Si No 

9 
¿Usted considera que para la rotación interna y proceso de selección se valoran las habilidades y 
competencias de los colaboradores? x x  X 

10 ¿Considera que la rotación interna termina por desgastar en sus funciones a un colaborador? X x  X 

11 
¿Por la demanda laboral la organización ofrece desarrollo profesional, usted estaría dispuesto a asumir 
el reto? X X  X 

12 
¿Usted percibe que la rotación interna en su mayoría es por abandono de puesto laboral a raíz de una 
renuncia voluntarias? x X  X 

DIMENSIÓN 4: ROTACIÓN EXTERNA 

Si No Si No Si No 

13 
¿Percibe que en la cooperativa las licencias y el ausentismo no ayudan a cumplir con los objetivos? 

x x X 

14 
¿Considera que la cooperativa es una empresa para jubilarse? 

X x  X 

15 
¿Percibe que dentro de la cooperativa se impulsa los exámenes médicos preventivos? 

X X  X 

16 
¿Percibe que en la cooperativa tiene un plan de contingencia para cubrir los puestos próximos a cesar 
por límite de edad? x X  X 



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:           Aplicable (x)       Aplicable después de corregir (   )       No aplicable (   ) 

Apellidos y nombres del juez validador Mgtr.: Sáenz Romero Mariela Lidia    DNI: 08075903 

Especialidad del validador:  Gerencia de Operaciones 

¹Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
 ²Relevancia: El ítem es apropiado para presentar el componente o dimensión    específica del constructo. 
³ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del ítem, es conciso, exacto y directo  
Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 

15 de diciembre del 

2022 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCIÓN LABORAL 

N° DIMENSIONES / ÍTEMS Pertinencia¹ 
Relevancia 

² 
Claridad 

³ 
Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: CONDICIONES FÍSICAS 1 Si 2 No Si No Si No 

1 ¿La distribución física del área de trabajo son adecuadas para realizar sus labores? x x x 

2 ¿La cooperativa le otorga los equipos, herramientas y materiales para realizar sus labores? X x X 

3 
¿Usted se siente satisfecho en relación a las condiciones ambientales del área donde 
realiza sus labores? X X X 

4 
¿Cree usted que las condiciones del ambiente del área donde realiza sus funciones son 
seguras y le generan bienestar? x X X 

DIMENSIÓN 2: BENEFICIOS LABORALES Si No Si No Si No 

5 ¿Usted considera que la cooperativa otorga oportunidades de desarrollo profesional? x x  X 

6 ¿Usted se siente satisfecho por el reconocimiento recibido a su desempeño laboral? X X  X 

7 ¿Considera que la cooperativa cuenta con una escala remunerativa para el personal? X X  X 

8 
¿Considera que su remuneración permitirá cubrir todas las necesidades que tiene su 
familia?  x X  X 

DIMENSIÓN 3: POLÍTICAS ADMINISTRATIVAS Si No Si No Si No 

9 
¿Considera que las políticas administrativas son de conocimiento del personal de la 
cooperativa?  x x  X 

10 
¿Considera que la cooperativa hace cumplir su reglamento interno de trabajo sobre el 
maltrato laboral? X x  X 

11 ¿Considera que la cooperativa hace cumplir el horario de trabajo? X X  X 

12 ¿Usted cree que sus tareas designadas se pueden cumplir dentro del horario trabajo? x X  X 

DIMENSIÓN 4: RELACIONES SOCIALES Si No Si No Si No 

13 ¿La solidaridad es una virtud característica dentro de su equipo de trabajo? x x X 

14 
¿Usted considera de tener un problema en la cooperativa, puede contar con el apoyo de 
sus jefes y supervisores? X x  X 

15 ¿Se siente satisfecho con el vínculo laboral con sus compañeros y con el jefe directo? X X  X 

16 ¿El ambiente creado por sus compañeros es el ideal para desempeñar sus funciones? x X  X 



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:           Aplicable (x)       Aplicable después de corregir (   )       No aplicable (   ) 

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Alva Palacios Gómez Luis Enrique DNI: 27148724 

Especialidad del validador:  Doctor en Gestión Pública Y Gobernabilidad 

¹Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
 ²Relevancia: El ítem es apropiado para presentar el componente o dimensión    específica del constructo.  
³ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del ítem, es conciso, exacto y directo  
Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 

……………………………………… 

 Firma del experto Informante. 

15 de diciembre del 

2022 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ROTACIÓN DE PERSONAL 

N° DIMENSIONES / ÍTEMS Pertinencia¹ Relevancia ² Claridad ³ Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: ROTACIÓN VOLUNTARIA 
1 Si 2 No Si No Si No 

1 ¿Considera usted que en la cooperativa los colaboradores se sientes comprometidos con sus labores? x x x 

2 ¿Usted considera que la satisfacción laboral es importante para continuar laborando en una empresa? X x X 

3 ¿Usted Percibe que en la cooperativa tiene oportunidad de línea de carrera? X X X 

4 ¿Se siente satisfecho con el clima laboral que existe en la cooperativa? x X X 

DIMENSIÓN 2: ROTACIÓN INVOLUNTARIA Si No Si No Si No 

5 
¿Considera que la cooperativa reconoce los logros de sus colaboradores e impulsan incentivos en 
función a los objetivos? x x  X 

6 ¿Considera usted que se realiza de manera correcta la selección de personal dentro de la cooperativa? X x  X 

7 ¿Usted consideraría en cambiar de puesto laboral antes de dejar de laborar en la cooperativa? X X  X 

8 ¿Usted considera que el cambio de puesto del personal influye en su rendimiento de su productividad? x X  X 

DIMENSIÓN 3: ROTACIÓN INTERNA Si No Si No Si No 

9 
¿Usted considera que para la rotación interna y proceso de selección se valoran las habilidades y 
competencias de los colaboradores? x x  X 

10 ¿Considera que la rotación interna termina por desgastar en sus funciones a un colaborador? X x  X 

11 
¿Por la demanda laboral la organización ofrece desarrollo profesional, usted estaría dispuesto a asumir 
el reto? X X  X 

12 
¿Usted percibe que la rotación interna en su mayoría es por abandono de puesto laboral a raíz de una 
renuncia voluntarias? x X  X 

DIMENSIÓN 4: ROTACIÓN EXTERNA 

Si No Si No Si No 

13 
¿Percibe que en la cooperativa las licencias y el ausentismo no ayudan a cumplir con los objetivos? 

x x X 

14 
¿Considera que la cooperativa es una empresa para jubilarse? 

X x  X 

15 
¿Percibe que dentro de la cooperativa se impulsa los exámenes médicos preventivos? 

X X  X 

16 
¿Percibe que en la cooperativa tiene un plan de contingencia para cubrir los puestos próximos a cesar 
por límite de edad? x X  X 



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:           Aplicable (x)       Aplicable después de corregir (   )       No aplicable (   ) 

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Alva Palacios Gómez Luis Enrique DNI: 27148724 

Especialidad del validador:  Gerencia de Negocios 

¹Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
 ²Relevancia: El ítem es apropiado para presentar el componente o dimensión    específica del constructo. 
³ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del ítem, es conciso, exacto y directo  
Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 

……………………………………… 

 Firma del experto Informante. 

15 de diciembre del 

2022 2022



ANEXO 5. CONSENTIMIENTO INFORMADO 



ANEXO 6. CERTIFICADO DE IDIOMA 



ANEXO 7. RESOLUCIÓN 



ANEXO 8. CARTA DE PRESENTACIÓN EMITIDA POR LA UNIVERSIDAD 



ANEXO 9. 

Dimensiones E Indicadores De La Variable Rotación De Personal 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala 

de 
medición 

Niveles y 
rangos 

Rotación 
voluntaria 

Nivel de plenitud 
1,2,3,4 Sensación del 

entorno 

Rotación 
involuntaria 

Cumplimiento 
organizacional   

5,6,7,8 

Bajo (16-36) 

Rotación por 
reestructuraciones 

Ordinal 
Medio (37-
57) 

Rotación 
interna 

N° de transferencias 
9,10,11,12 

Alto (58-80) 

N° de ascensos 

Rotación 
externa  

N° de renuncias 
voluntarias 

13,14,15,16 N° de 
desvinculaciones por 
fallecimiento 

Fuente: Elaboración propia 

ANEXO 10. 

Características De La Población 

Caracterización de la población Sede Cantidad 

Gerente General 

A Nivel Nacional 
Lima y Provincias  

1 
Gerente de Negocios 1 
Jefe de RRHH 1 
Jefe de Tesorería  1 
Jefe de Créditos 1 
Jefe de Cobranzas 1 
Jefe de Logística 1 
Jefe de Seguridad 1 
Jefe de Sistema 1 
Analistas de Líneas 84 
Jefes de Oficina 74 
Analistas de Créditos 28 
TOTAL 196 

Fuente: Elaboración propia 



ANEXO 11. 

Fórmula para población finita: 

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍𝛼

2 
 𝑝 ∗ 𝑞

𝑑2 ∗ (𝑁 − 1) ˖ 𝑍𝛼
2 ∗  𝑝 ∗ 𝑞

Dónde: 

N  = Total de la población 

Zα = 1.96 

p  = 5%   

q  = 1 – p (1-0.05 = 0.95) 

d  = 5%).  

Desarrollando la formula, se obtuvo 76 colaboradores. 

ANEXO 12. 

Características De La Muestra 

Caracterización de la población Sede Cantidad 

Gerente General 

Jesús María 

1 
Gerentes de Administración 1 
Gerente de Negocios 1 
Jefe de RRHH 1 
Jefe de Tesorería  1 
Jefe de Créditos 1 
Jefe de Cobranzas 1 
Jefe de Logística 1 
Jefe de Seguridad 1 
Jefe de Sistema 1 
Analistas de Líneas 64 
Jefes de Oficina 1 
Analista de Créditos 1 
TOTAL 76 

Fuente: Elaboración Propia 



ANEXO 13. 

Ficha Técnica Del Instrumento De Medición 

Ficha técnica del instrumento 

Nombre del instrumento: Cuestionario  
Autor: Omar Danilo Chavez Somoza 
Año: 2022 
Tipo de instrumento: Cuestionario  
Objetivo: Determinar la relación entre las variables. 

Población: 
Colaboradores de la sede central de una 
cooperativa de ahorro y créditos en el 
distrito de Jesús María 

Numero de Ítems: 
32 total divididos en V1: 16 ítems y V2: 16 
ítems 

Aplicación: Encuesta Virtual 
Tiempo de Administración: 20 minutos 

Escala: Ordinal 

Nivel y rango: 

Variable 1: Bajo (16-36), medio (37-57), 
alto (58-80) 

Variable 2: Bajo (16-36), medio (37-57), 
alto (58-80) 

Fuente: Elaboración propia 

ANEXO 14. 

Validez de Expertos 

DNI Apellidos y Nombres 
Centro de 

labores 
Dictamen 

17843413 Mgtr. Baquedano Cabrera Luis Clemente UCV Pendiente 

08075903 Mgtr. Sáenz Romero Mariela Lidia 
Cooperativa el 

Tumi 
Pendiente 

27148724 Dr. Alva Palacios Gómez Luis Enrique  UCV Pendiente 

Fuente: Elaboración propia 

ANEXO 15. 

Estadística de Credibilidad del Instrumento 

Variable 
Alfa de 

Cronbach 
N° de 

elementos 

Satisfacción Laboral 0,892 16 

Rotación del Personal 0,774 16 

 Fuente: Elaboración propia 
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