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Resumen

El propdsito de esta investigacion fue determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y la rotacién del personal de una cooperativa de ahorro y
creditos, en el distrito de Jesus Maria - 2022. Esta investigacion tiene una
la orientacién cuantitativa de disefio no experimental de corte trasversal y de
nivel descriptiva correlacional. La técnica empleada para la recoleccion de
informacion fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de informacion 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 concluyé que existe
un alto grado de correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y la rotacién
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 hipotesis alterna (H1) y se
rechaza la hipétesis nula (Ho). Por lo tanto, se concluye que si existe
correlacién entre las variables satisfaccion laboral y la variable rotacion del

personal de una cooperativa de ahorro y créditos

Palabras clave: Satisfaccion laboral, rotacion de personal, desempefo

laboral, condiciones fisicas, 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
Jesus Maria - 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.



I. INTRODUCCION

A nivel internacional uno de los problemas mas recurrentes en las empresas en todo
el mundo es la inestabilidad laboral, siendo un aspecto que muchas veces tiene
consecuencias negativas para cualquier organizacion, el cual puede ser fruto de un
mal modelo de gestion que afecta a la satisfaccion laboral que percibe cada
colaborador y como resultado la decisién del trabajador a buscar un nueva empresa
con mejores condiciones, es por esta razén que los registros de la rotacion del
personal en las empresas estan mas altas que los estandares establecidos
(Montalvo, 2018).

La gestion del talento humano también desempefia un papel muy significativo,
pues en China el 10% de los empleados desconfian de sus jefaturas. Determinados
estudios en China muestran que un 80% de la rotacion de empleados se debe a la
carencia de motivacion, comunicacion, 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 ultimos tiempos las organizaciones estan percibiendo
que la satisfaccion laboral se vincula con la permanecia del trabajador vy
productividad, sin embargo, no cuentan con mediciones o manejan este indicador en
sus organizaciones, con ello Anyaypoma (2017) precisa que se plantea medir la
satisfaccion que tiene cada colaborador en su puesto, ya que con ello también se
podra obtener que tan comprometidos y motivado se encuentran con la empresa y

todo ello refleja con la productividad.

Segun el estudio Saratoga Indicadores de Price Water House Coopers, la tasa
promedio de la rotacion laboral dentro y fuera del Peru es de 20,7% y en
Latinoamérica es de 10,9%. Lo que respecta a la rotacion voluntaria, esta relacion
sigue siendo alta para el Pert ya que Latinoamérica es del 5% y en Peru esta en
9,8%. (Auqui, 2018).



A nivel local las cooperativas de ahorro y crédito (en ahora en adelante
Coopac) en el distrito de Jesus Maria, en los Ultimos afios ha tomado mas 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 economico, para ello necesitaron un personal idéneo que estuviera
motivado en cumplir sus funciones, por lo contrario no cuentan con una evaluacion
0 medicion de la satisfaccion laboral de sus trabajadores lo cual puede llevar una
baja productividad y deseo de renunciar a la institucion por no sentirse valorados.
Por otro lado, la rotaciéon del personal sigue siendo un problema para las
cooperativas de ahorro y crédito ya que esta en aumento en los Ultimos tiempos a
raiz que todo retorno a su naturalidad luego de la pandemia del COVID 19 vy el
personal tiene nuevas propuestas de trabajo por otras instituciones. Por esta razén,
se presenta la siguiente investigacion planteando decidir el vinculo de la satisfaccion

laboral con la rotacion del personal de una Coopac.

Por lo indicado en lineas anteriores, se pretende conocer las causas Yy
consecuencia bajo el siguiente problema general ¢De qué manera la satisfaccion
laboral se relaciona con la rotacion del personal de una cooperativa de ahorro y
crédito, distrito de Jesus Maria-2022? Y dentro de los problemas segundarios; a)
¢De qué manera las condiciones fisicas se relacionan con la rotacion del personal
de una coopac, distrito de Jesus maria-2022?, b) ¢De qué manera los beneficios
laborales se relacionan con la rotacion del personal de una coopac, distrito de Jesus
maria-20227?, c) ¢De qué manera las politicas administrativas se relacionan con la
rotacion del personal de una coopac, distrito de Jesus maria-2022?, d) ¢De qué
manera las relaciones sociales se relacionan con la rotacion del personal de una

coopac, distrito de Jesus maria-2022?

Sobre la justificacion teérica Becerra (2019) nos dice, se da con el fin de
generar una reflexion académica frente al conocimiento existente, por lo que
pretende comparar los resultados en el campo de la gestion y profundizar en el
conocimiento de los datos tedricos que ayuden a estudios de la rotacion del personal
y la satisfaccion laboral. Es asi como bajo la justificacion tedrica de la presente
investigacion se determind la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la

rotacion del personal de una Coopac. Por otro lado, Diaz (2018) nos habla de la



justificacion practica, que se enfatiza en la necesidad de la descripcion y el analisis
de la problematica real en las coopac. Por lo indicado en la justificacion practica se
trabajo bajo estrategias para medir las variables de esta presente investigacion las
cuales fueron utiles para dar una propuesta de mejoras a la satisfaccion laboral y
reducir la rotacién del personal. Por ultimo, Robles et al., (2022) indica que la
justificacion metodoldgica, se establecen estrategias para la recoleccion de
informacion y se emplearon métodos cientificos para probar su viabilidad en
situaciones reales y sirve como antecedentes en otros trabajos. Por lo cual la
justificacion metodologica para la presente investigacion se utilizaron instrumentos
ya existentes y sus metodologias con lo cual ayudaron a determinar la situacion

actual de las coopac.

De esta manera se tiene como objetivo general el determinar la relacion entre
la satisfaccion laboral y la rotacién del personal de una cooperativa ahorro y crédito,
distrito de Jesus Maria-2022, y como objetivos especificos tenemos; a) Determinar
la relacion entre las condiciones fisicas y la rotacion del personal de una coopac,
distrito de Jesus maria-2022; b Determinar la relacion entre los beneficios laborales
y la rotacion del personal de una coopac, distrito de Jesus maria-2022; c) Determinar
la relacion entre las politicas administrativas y la rotacién del personal de una coopac,
distrito de Jesus maria-2022; d) Determinar la relacion entre las relaciones sociales

y la rotacion del personal de una coopac, distrito de Jesus maria-2022.

La hipotesis general existe relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion
del personal de una cooperativa de ahorro y crédito, distrito de Jesus Maria-2022. Y
como hipétesis especificas tenemos; a) Existe relacion entre las condiciones fisicas
y la rotacién del personal de una coopac, distrito de Jesus maria — 2022; b) Existe
relacion entre los beneficios laborales y la rotacion del personal de una coopac,
distrito de Jesus maria — 2022; c) Existe relacion entre las politicas administrativas y
la rotacion del personal de una coopac, distrito de Jesus maria — 2022; d) Existe
relacion entre las relaciones sociales y la rotacién del personal de una coopac, distrito

de Jesus maria — 2022.



Il. MARCO TEORICO

Es necesario establecer estudios actuales en materia del tema a desarrollar en la
presente investigacion, A nivel internacional Gebregziabher et al. (2020) realizaron
unos analisis con la finalidad de definir la correlacion entre la satisfaccion y la rotacion
de los empleados, en cuanto a la metodologia tipo basica, 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
autonomia 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 planificacion en mejora de la satisfaccion
laboral, mediante las cuales puedan incrementar su productividad, de manera optima
un entorno laboral, beneficiando y motivando de forma frecuente a los colaboradores.

Olives (2020) realizé un andlisis con la finalidad de definir la incidencia del
clima organizacional en la satisfaccién de los socios en la Coopac San Jorge,
metodologia descriptiva, transversal, basica, muestra 19 colaboradores, no
experimental, cuestionario, concluyé la existencia de la influencia entre las variables,
con respecto a la satisfaccion los colaboradores mencionaron que tiene un nivel bajo
23%, medio 45% y alto 22%, el area de gerencia tiene que realizar el proceso de
mejora, mediante la cual se establezcan el conjunto de procesos y procedimientos
gue 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) realizé un estudio con la finalidad de analizar la escala de
satisfaccion laboral que poseen las personas con diferentes tipos de discapacidad
en la Coopac ERCO LTDA, metodologia bésica, descriptiva, correlacional, no
experimental, cuantitativo transversal, muestra 64 colaboradores, concluy6 el nivel
de satisfaccion 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 interaccion entre todos, gestionar de manera eficiente cada uno de los

procesos, identificar los puntos criticos para mejorar sus actuados.



A nivel nacional Noriega (2020) realizé un estudio con la finalidad de conocer
la correlacion entre el Endomarketing y la satisfaccion laboral en los colaboradores
de la cooperativa San Lorenzo de Trujillo, metodologia aplicada, correlacional, no
experimental, muestra 99 colaboradores, transversal, cuestionario, en funcion de los
resultados sobre la satisfaccion laboral, los colaboradores manifiestan que es malo
21.21%, regular 64.65%, bueno 14.14%, concluyé que los directivos de la
cooperativa tienen que mejorar los actuales indicadores, motivar al personal para el
desarrollo de sus labores, propiciar la interaccion 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 area, involucrar a todos los coordinadores y jefes de servicio para el
logro de los objetivos.

Salazar (2020) realizé un estudio con el propdsito de conocer la correlacion
de la satisfaccion laboral y el rendimiento laboral de los colaboradores del area de
créditos de la Coopac Santo Domingo de Guzman, metodologia descriptiva
correlacional, no experimental, cuantitativo, muestra 95 colaboradores, se determiné
gue existe un trato directa entre las variables, donde la satisfaccidon alcanza el 61.1%,
mientras que el 38.9% precisa que se encuentra inconforme entres las principales
causas indican la falta de estimulos por parte de los directivos, trabajos excesivos
sin remuneracion extra, rotacion de personal permanente en las diversas areas, falta
de estimulos para desarrollarse y hacer linea de carrera en la empresa, todos los
colabores tienen gque seleccionarse en base al perfil de requerimiento de cada éarea,
con la determinacion de aumentar el rendimiento y minimizar la rotacion.

Requejo (2020) realizé un estudio con el objetivo de definir la correlacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion de los trabajadores de la Coopac San Martin
de Porres Agencia Juanjui, metodologia descriptivo, correlacional, no experimental,
muestra 25 trabajadores, cuestionario por cada instrumento, concluyé que existe
relacion entre las variables Rho 0.786, con respecto a la satisfaccion laboral, los
colaboradores precisan que el alta para el 64%, mientras que el 36% considera que
tiene un nivel medio, los estandares 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 criticos,



desarrollar acciones en beneficio de todos los colaboradores, mediante las cuales
puedan incrementar su nivel actual de productividad.

Pérez (2019) realiz6 un estudio con propdsito de conocer como la satisfaccion
laboral influye en el compromiso organizacional de los trabajadores de la Coopac
Parroquia San Lorenzo, metodologia descriptiva, basica, correlacional, muestra 82
colaboradores, concluy6 que la satisfaccion 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 compensacion de los
colaboradores, mejorar los actuales estandares, 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 gestion de talento humano con los factores de permanencia laboral en
la Coopac Nuestra Sefiora del Rosario de Cajabamba, metodologia descriptiva,
correlacional, cuantitativo, no experimental, muestra 44 colaboradores, cuestionario
por variables, 20 items, concluyé la coexistencia de una dependencia directa entre
ambas variables Rho 0.771, la satisfaccion de los colabores se encuentra en nivel
34% bajo, 48% medio y 18% alto, en cuanto a la motivacion consideran que es
aceptable para el 48%, mientras que el 52% precisa que se deben mejorar los
procesos de compensacion, desarrollar e implementar acciones en beneficio de los
colaboradore, gestionar la interaccién a nivel individual como grupal.

En cuanto a las bases teorias de la satisfaccion laboral, segun 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
satisfaccion laboral, posee relacién 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 estan contentos con su trabajo. Esto no es algo nuevo. La
evaluacion de las actitudes de los empleados, el resultado de que la gente se diera
cuenta cada vez mas de la angosta relacién que existe entre la moral industrial y el
rendimiento. Strenitzerova y Achimsky (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 deberia sorprender que se sigan utilizando
hoy en dia y que continlen educando a las empresas sobre cémo sus acciones y
comportamientos afectan a la moral y la satisfaccion laboral de los trabajadores,
desde el punto de vista organizativo, Yang et al. (2019) es facil ver por qué es tan
popular medir la satisfaccion laboral de los empleados. Se reconoce ampliamente
gque muestran una serie de otros comportamientos indicativos del compromiso
emocional con la empresa.

Por lo tanto, un aumento en las tarjetas de puntuacion de la satisfaccion de
los empleados suele considerarse un motivo de celebracién, mientras que un
descenso en los niveles de satisfaccion laboral puede tener efectos negativos en los
resultados de un lider organizativo. Ahmad et al. (2018) Al fin y al cabo, las empresas
estan acostumbradas a centrarse en medidas de rendimiento como la maximizacion
de los beneficios, Muskat y Reitsamer (2020) los ingresos y las cuotas de mercado;
en donde la frontera de eficiencia de recursos de la satisfaccion laboral se estima
mediante un andlisis de frontera estocéstica con datos, Riza et al. (2018) lo que
proporciona una linea de base cuantitativa para la satisfaccion laboral a la que los
empleados podrian aspirar. Basandose en los indices de mayor satisfaccion laboral
que otros empleados con dotaciones y caracteristicas comparables declaran,
Johnson y Lake (2019) los puntos de la frontera de eficiencia reflejan la maxima
felicidad laboral que las personas pueden alcanzar si utilizan sus recursos de forma
eficaz. La diferencia entre la satisfaccion laboral real y la maxima -también conocida
como déficit de satisfaccion laboral o ineficacia- puede utilizarse para medir el grado
de aprovechamiento del tiempo y otros recursos por parte de los empleados, en
donde son mas propensos a buscar interacciones sociales y comportamientos que
les permitan crear un entorno que aumente su satisfaccion laboral. Steel et al. (2019)
La concienciacion suele ser la caracteristica de personalidad que mas 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 propension a mayores niveles de satisfaccion laboral
porque las personas concienciadas son mas propensas a valorar las normas y los
sistemas, en donde el desarrollo de las evaluaciones analiticas posteriores

consideran si las diferencias en los rasgos de personalidad de los empleados, que



son uno de los factores mas importantes en la literatura sobre la satisfaccion en el
trabajo, pueden explicar cualquier ineficiencia en la satisfaccion en el trabajo, asi
como si estas posibles interrelaciones pueden gestionarse desde la perspectiva de
la sostenibilidad de la organizacion y cémo hacerlo. Lup (2018) El enfoque en las
cualidades de la personalidad se basa en investigaciones anteriores que sostienen
gue una gran parte de la satisfaccion laboral tiene un origen disposicional.

La satisfaccion laboral apoya el objetivo de crear organizaciones sostenibles
a largo plazo, contribuye a un lugar de trabajo financieramente sostenible y
desempeiia un papel importante en los métodos de gestion sostenible de los
recursos humanos; por parte de Andri et al. (2020) precisan que la satisfaccion se
encuentra en funcién de las actitudes y aptitudes que desarrollan los colaboradores
en base a sus labores diarias, cada trabajo tiene una percepcién diferente en base a
las motivaciones positivas donde demuestra su habilidad en cambio un personal que
no siente reconocimiento solo cumplird; en cuanto a Syamsudin et al. (2021) indica
que las empresas tienen que buscar la satisfaccion de los trabajadores, con la
finalidad que efectien sus labores de forma eficiente y minimizando costos, en
cuanto a las dimensiones Palma (2004) indica Dimension 1: Condiciones Fisicas,
son los diversos elementos entre materiales, insumos y equipos que deben
encontrarse a disposicion del trabajador, con la finalidad que pueda desarrollar todas
sus habilidades en beneficio de la empresa, con el menor costo posible, ademas
debe contar con un 6ptimo ambiente laboral; en cuanto a Agurto et al.(2020) indica
sobre las condiciones fisicas tienen relacion directa con la satisfaccion laboral pues
el empleados puede realizar sus funciones, con un sentimiento de seguridad,
confortabilidad y confianza en el momento de desempefia sus labores; en cuanto a
los Indicadores Distribucion fisica, segun Terrones y Terrones (2018) Se fundamenta
en la distribucion adecuada que debe tener la empresa para que los colabores
puedan desarrollar sus actividades de manera ordenada y evitando los tiempos
muertos; Confortabilidad, segin Abuhashesh et al. (2019) Es generar un ambiente
adecuado y 6ptimo para que los colaboradores puedan realizar sus labores diarias
para lo cual tiene que contar con médulos confortables. Dimension 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 Satisfaccion sueldo trabajo segun Abbas et al. (2020) Los empleados



con cualidades de personalidad positivas son capaces de aprovechar las
oportunidades y cultivar las habilidades que les permitirAn progresar de manera
positiva con sus compafieros de trabajo; Cobertura del sueldo Alparslan y Saner
(2020) es el nivel de seguridad que brinda la remuneracién en la mayoria de casos
econdémica a los colabores de la empresa con la finalidad de satisfacer sus
necesidades, Dimension 3: Politicas administrativas, el cumplimiento de las normas,
reglamentos de la organizacion, 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 segun 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,
Satisfaccion por el horario segun 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 politicas del pais;
Dimension 4: Relaciones Sociales, la manera como interactia el trabajador con sus
demas comparieros de area y la empresa, para incrementar el nivel de productividad
se debe motivar a todo el personal, contribuyendo a la integracion con todos los
demas colaboradores de la empresa, en cuanto a los indicadores Ambiente Laboral,
segun 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, segun Kuswati (2020) En la empresa todos
los trabajadores tienen que practicar la solidaridad, entre todos los integrantes de un
area o departamento tiene que ser de manera activa, estableciendo condiciones en
beneficio de todos.

Por otro lado, en funcion de dotaciones y caracteristicas sociodemogréficas y
psicolégicas comparables, es probable que los empleados con rasgos de
personalidad negativos infrautilicen sus puntos fuertes y sus recursos y, en
consecuencia, declaren puntuaciones de satisfaccion inferiores a las de sus
comparferos mas 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 (contratacion y seleccion) es una técnica para gestionar la personalidad. Las

organizaciones no pueden influir directamente en la personalidad de sus



trabajadores, pero pueden apoyar acciones compatibles con determinadas
caracteristicas de la personalidad y la busqueda de potencial por parte de los
empleados. De forma similar, es posible prevenir un desajuste conocido entre la
personalidad y un estado de animo.

En cuanto a la rotacion 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 produccién y trabajo a través
de la ayuda mutua, en donde el desarrollo de las organizaciones, afecté a la clase
obrera, que experimentd un trato injusto y una distribucion de beneficios, en donde
los derechos humanos de los trabajadores se ven perjudicados y, como resultado,
Kasparian (2020) les impedia convertirse en individuos libres e independientes, ni
econdémica ni socialmente, explotaba y maltrataba a su fuerza de trabajo, os
empleados que se oponian a las modificaciones empezaron a buscar alternativas, lo
que llevo a la creacion 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 comun, es una idea global
gue describe cdmo pueden llevarse bien los individuos y las organizaciones. Analiza
como los valores, intereses y comportamientos de una persona son coherentes o
compatibles con la cultura de la organizacion en su conjunto y no sélo con una tarea
o funcién concreta, Pellegrini et al. (2020) en donde a mayoria 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 o0 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 informacion sobre la organizacién 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 analisis, las cooperativas suelen tener los mismos rasgos y
"modus operandi" independientemente de la ubicacion de la empresa o del sector
del mercado o incluso de su tamafio (pequefio, mediano o grande). En otras
palabras, Pérez et al. (2019) crean un equilibrio entre lo social y lo econémico, segun
las reglas establecidas por cualquier sistema de cooperativismo. Para distinguir el
modo de funcionamiento del sistema de gestion del de otra forma de organizacion,
Los aportes que destacaron el cooperativismo como herramienta de desarrollo social
y economico sirvieron de punto de partida para los métodos metodologicos, Los altos
indices de rotacién suelen indicar problemas de contratacion, cultura, remuneracion
y beneficios, gestion particular, formacion y vias de carrera, y otras areas del
negocio.

Las 5 razones principales por las que los trabajadores excelentes dejan su
trabajo actual son: una mayor remuneracion y beneficios, un ascenso, la posibilidad
de un jefe mas comprensivo y méas dinero y tiempo libre, segun la mayoria de las
investigaciones sobre las causas de la alta rotacion voluntaria.

Este hecho demuestra que la mayor parte de la rotacién es evitable si una
empresa esta preparada para invertir en la retribucion global, ampliar las
oportunidades de carrera, dar prioridad a la flexibilidad y vigilar a los directivos
ineficaces, y tomar medidas rapidas cuando se detecta una desercion superior a la
media en un departamento, en donde las separaciones se contabilizan en la rotacion,
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 jubilacion. La rotacion se diferencia del desgaste en que tiene en cuenta
todas las salidas de los empleados, mientras que el desgaste solo tiene en cuenta la
rotacion voluntaria, por ello los esfuerzos de las empresas por reducir tanto la
rotacion involuntaria como la voluntaria estdn muy influidos por el coste de la
sustitucion del personal. Segun Gallup, el coste de sustituir a un empleado oscila
entre la mitad y el doble de su remuneracién anual. continuacion, se realizé un
estudio de la literatura sobre cooperativas en otras partes del mundo, haciendo
hincapié en las préacticas de gestion utilizadas por las cooperativas y en la
confirmacion de la importancia social, economica y cultural de este sector para la

sociedad, Aunque el calculo de la tasa de rotaciéon puede parecer sencillo, hay
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muchos factores que pueden afectar a los resultados. Las empresas que cuentan
con especialistas en gestion del capital humano (HCM) deberian 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 numero por el tamafio habitual de la nébmina,
multiplicado por 100. Asi pues, para determinar su tasa de rotacion de personal, debe
calcular: El nimero total de empleados se compone de todo el personal asalariado,
los empleados temporales contratados directamente, las personas en situacion 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 nimero medio de trabajadores: A continuacion, determine el nimero
medio de empleados de cada mes multiplicando la suma de cada mes por el nUmero
de meses 0, si se ejecuta mas 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 nimero 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 motivacion; para Al et al. (2021) indica que un problema
importante para muchas empresas de todo el mundo es la rotacion de personal. De
hecho, la direccién de una empresa lleva mucho tiempo preocupada por el analisis
de las intenciones de rotacion de los empleados; para Belete (2018), la feroz
competitividad global de hoy en dia, la rotacién de personal es un gran reto para las
empresas, La contratacion de varios empleados estacionales, a tiempo parcial,
primerizos y estudiantes es uno de los problemas a los que se enfrentan los
directores de personal. Ademas, asumir funciones en un nuevo local suele suponer
una movilidad ascendente para el personal; Alias et al. (2018) precisa que el
fendbmeno de la rotacion de personal es un problema constante para las
organizaciones, en donde la productividad y la rentabilidad de la organizacién se
verian afectadas por ello, en donde es perjudicial porque incrementa el riesgo de
perder trabajadores con talento, por su parte Borjas (2016) indica que la Dimension
1: Rotacion voluntaria, cuando el trabajador por diversos tipos de circunstancias

internas o externas, como el clima laboral, remuneracién, motivacion, decide
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alejarse; en cuanto a los indicadores, Nivel de plenitud, segun Abbas et al. (2020) se
fundamenta en el estado emocional que tienen los colaboradores en un area
establecida por la empresa, Sensacién del entorno segun Belete (2018) se
establecen en base a la percepcion que tiene los colaboradores sobre el entorno
laboral, Dimensién 2: Rotacion involuntaria, cuando la empresa decide por motivos
de reestructuracion, desempefio, presupuesto cambiar o cesar al colaborador de sus
actividades diarias, en cuanto a los indicadores Cumplimiento organizacional segun
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,
Rotacién por reestructuraciones, segun 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; Dimension
3: Rotacion interna, se produce en la medida que las areas de gestion donde labora
en la actualidad tienen un exceso de personal y es necesario su apoyo por un plazo
eventual o permanente en otra area, en cuanto a los indicadores N° de transferencias
Keng et al. (2019) en las organizacion el numero de transferencias se conoce en
base a la evaluacién de manera periédica de los cambios internos que se producen
en la empresa, N° de ascensos segun Kerdpitak y Jermsittiparsert (2020) se realiza
en funcién 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; Dimension 4: Rotacion externa, las cuales se
producen cuando el colaborador sufre un accidente, fallece, tiempo de jubilacién y
despido, en cuanto a los indicadores N° de renuncias voluntarias, segun Scanlan y
Still (2019) se generan en funcion de las necesidades u oportunidades adicionales
que tienen los trabajadores para decidir de manera voluntaria para retirarse de la
empresa, lo cual se evalla en un periodo establecido por los directivos, N° de
desvinculaciones por fallecimiento, segun 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 optima para suplir su ausencia.
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lI.METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Se ha establecido que sera una investigacion de tipo basica, segun Arias y covinos
(2022) con la finalidad de realizar una evaluacion comparativa entre los aspectos
tedricos y su importancia con relacion al problema observado donde se detalla todas
sus caracteristicas es de tipo basica. El enfoque sera cuantitativo, segun Hernandez
et al. (2018) cuando se realiza el desarrollo de investigaciones con respecto a
conocer un valor numero es frecuente que se utilice el enfoque cuantitativo, mediante

el cual se puede realizar su posterior evaluacion

3.1.2 Disefio de Investigacion

El nivel sera descriptivo, segun Supo (2020) cuando se observa un problema,
sobre el cual se desea conocer todas las caracteristicas propias, para brindar
alternativas de solucion, se utiliza mediante el procedimiento descriptivo.

En cuanto al método, sera b-. deductivo, segun Arias y covinos (2022) cuando
se establece el analisis en funcidn de las caracteristicas funcionales de un problema,
en el cual se parte de todos los aspectos generales y se disgrega hasta los aspectos
especificos.

En cuanto al disefio, se establece lo siguiente: sera no experimental, segun
Supo (2020) se utiliza cuando dentro del proceso de investigacion se detalla
solamente las caracteristicas de los problemas; sera transversal, Hernandez et al.
(2018) se establecen en base a la aplicacién de los instrumentos en un solo momento
y sera correlacional, segun Arias y covinos (2022) mediante el cual se establece el
nivel de correlacion que existe entre cada una de las variables, con la finalidad de

inferir su comportamiento.
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Esquema: /T\

M: Muestra
Vx: Satisfaccioén laboral “ .

Vy: Rotacion de personal
r: Relacion de Vx y Vy. \

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Satisfaccion Laboral

Definicion Conceptual: Segun Hakim et al. (2018) es el nivel de compromiso

gue 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.

Definicion Operacional: Esta variable se compone de cuatro dimensiones las

cuales son: condiciones fisicas, beneficios laborales, politicas administrativas y

relaciones sociales, por ende, el instrumento para la recoleccién de la informacion

sera por un cuestionario, con alternativa multiple 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 Satisfaccion Laboral

Dimensiones Indicadores ftems

Escala de

Niveles y rangos

Condiciones Distribucion fisica

- 1,2,3,4
Fisicas .
Confortabilidad
fici Satisfaccion sueldo
fege |c||os trabajo 5,6,7,8
aborales Cobertura del sueldo
iti Mal trato en la empresa
adrzglig;(r;:tsivas P 9101112
Satisfaccién por el horario
i Ambiente Laboral
Relaciones 13,14,15,16
Sociales
Solidaridad

Ordinal

Malo (16-36)

Regular (37-57)
Bueno (58-80)

Fuente: Elaboracion propia
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Variable 2: Rotacion de personal

Definicibn Conceptual: Segun Akhtar et al. (2017) la rotacion 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 funcién a sus destrezas y habilidades desempefiadas durante su trabajo.

Definicion Operacional Esta variable se compone de cuatro dimensiones las
cuales son: rotacion voluntaria, rotacion involuntaria, rotacion interna y rotacion, por
ende, el instrumento para la recoleccién de la informacidn sera por un cuestionario,
con alternativa multiple en base a la escala de Likert, con los valores ordinales de 1

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

3.3 Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién
Segun Supo (2020) una poblacion se encuentra conformada por la totalidad

de personas que fueron observadas previamente, sobre un problema especifico, con
la finalidad de establecer o plantear alternativas de solucion, en la investigacion se
estableci6 como poblacion a los trabajadores de una Coopac, la cual tiene 196
trabajadores a nivel nacional segun declaracién en la SUNAT setiembre 2022.
Criterios de inclusion:

e Colaboradores de una Cooperativa

e Tienen contrato durante el 2022

e Participan libremente

e Colaboradores de la sede Jesus Maria
Criterios de exclusion:

e Trabajadores de otras Cooperativas

¢ No tienen contrato en el 2022

e No Accedieron a participar

e Trabajadores de la cooperativa fuera del distrito de Jesus Maria
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3.3.2 Muestra

Segun Hernandez et al. (2018) la muestra es un subgrupo de individuos o del
universo de los cuales se recolectaran informacion, para ello se tendré que definirse
y delimitarse con precision al ser una parte de la poblacion de estudio.

Para esta investigacion la muestra esta conformada por los trabajadores de la
sede central de una Coopac, en el distrito de Jesus Maria los cuales hacienden a un
numero de 94 trabajadores de una cooperativa segun reporte a la sunat setiembre
2022.

3.3.3 Muestreo

Serd no probabilistico, segun 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 caracter

voluntario de los colaboradores de una cooperativa en el distrito de Jesus Maria.

3.3.4 Unidad de analisis

Segun Arias y covinos (2022) es el objetivo del estudio donde se recolectan
los datos los cuales seran materia del estudio de la investigacion.

Para la presente investigacion se realizara el estudio y andlisis a una Coopac,

distrito de Jesus Maria

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1 Técnicas

Sera encuesta, segun Hernandez et al. (2018) dentro del proceso
investigatorio, cuando existe la necesidad de obtener informacion de los
encuestados, es frecuente la utilizacion de la técnica encuesta.

Por lo consiguiente en la actual investigacion el instrumento para la
recoleccion de la informacién consisti6 en una encuesta realizadas a los

colaboradores de una cooperativa.
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3.4.2 Instrumentos

Sera cuestionario, segun Arias y covinos (2020) cuando se desea conocer la
percepcion que tienen los encuestados sobre un tema especifico y realizar su
valoracién numérica se utiliza el cuestionario. Para la recoleccion de datos consistio
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

Segun Hernandez et al. (2018) con la finalidad de conocer la validez de uno o
mas instrumentos es frecuente la utilizacion de firmeza por juicio de expertos; por su
parte Arias y Covinos (2020) indican que la confiabilidad es fundamental dentro del
proceso de aplicacion del instrumento, el cual se realiza mediante el alfa de
Cronbach, en la investigacion sera en base a la aplicacion de juicio de expertos,
donde cada instrumento sera validado por tres (3) especialistas con grado de
magister, los cuales mediante una evaluacion brindaran su conformidad y mediante
el alfa de Cronbach, mediante la cual se garantiza la confiabilidad de cada
instrumento en relacion con las variables.

Por lo consiguiente se envid nuestro instrumento para su evaluacién 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 investigacion, el
instrumento y certificado de validacién esta en anexos

Por otro lado, se aplicé 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 instrument6 es
confiable para aplicar a las encuestas generales.

3.5 Procedimientos

Segun Arias y Covinos (2020) el desarrollo de la aplicacion de un instrumento
tiene que establecerse en base a la validacion previamente establecida, en donde
con el objetivo de conocer el nivel de percepcion de los estudiantes sobre cada
variable. Se determind la variable independiente (Satisfaccion Laboral), como
también, la variable dependiente (Rotacion Laboral). Luego de determinar las
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variables, se hallé6 la muestra, con ello se realiz6 las encuestas a los 76
colaboradores de una Coopac para las dos variables.

Al mismo tiempo se determindé el instrumento de recoleccion de datos la cual
para esta investigacion se utilizd unos cuestionarios para ambas variables. Luego de
establecer los items del cuestionario se realizé la revalidacion del instrumento de
recoleccion de datos por medio de la opinidn de expertos en la investigacion y de
campo y con su confirmacion, se continuo con la investigacion. Con ello se realizé la
encuesta previa informacion y el consentimiento informado de los encuestados para
su participacion en el estudio de la investigacion voluntariamente. Por ultimo, recabo
la informacion mediante una base de datos, para aplicar la estadistica descriptiva por
medio del programa SPSS V26 y Office EXCEL, después se aplicé el Alfa de
Cronbach para validar la fiabilidad.

La estadistica inferencias se realizé por medio de programa SPSS V26, al ser
las variables cualitativas no se realiz6 la prueba de normalidad de datos, sobre el
andlisis inferencial se aplico bajo la prueba de Rho de Spearman para la hipétesis
general y especificas.

3.6 Método de andlisis de datos

Segun Supo (2020) con la finalidad de plantear alternativas de solucién en
base a la informacion obtenida de los encuestados, es usual el desarrollo de tablas
y graficos para su evaluacién correspondiente, por ello en la investigacion se utilizara
el uso de la estadistica descriptiva e inferencial.

Por lo cual, el examen descriptivo fue por medio de una herramienta de
Windows como es el Excel donde contuvo la informacién recabada por la encuesta
y la informacion se analiz6 con el programa SPSS V26, para luego realizar el
examen de prueba de confiabilidad y la interpretacibn de la informacion

encontrada.

Para el andlisis inferencial se utilizé el programa SPSS V26 con lo cual se
hallaron las correlaciones para las hipotesis generales y especificas, bajo la
prueba de Rho Spearman (prueba no paramétrica) para determinar el valor de

correlacion por ambas variables.
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3.7 Aspectos éticos

Froes y De Padua (2020) mencionaron cuando se realiza el proceso de
investigacion, se debe tener presente los aspectos éticos, principios, honestidad y
respecto sobre la aplicacion del estudio.

El desarrollo de la investigacion fue en base a los principios de equidad,
honestidad y respeto a todos los autores, que seran mencionados en el estudio, en
la universidad segun la RCUN No 0470-2022/UCV establece que el proceso de
investigacion 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 investigacion realizada corresponde y obedece a un
plan de estudio, sin tener ningun tipo de intereses; d) Transparencia: los resultados
que se obtengan seran presentados sin ningun tipo de sesgo o distorsion; e)
veracidad, justicia y responsabilidad: ser responsable con la informacién recabada
en las encuestas y en el estudio a realizar; estas son algunos principios éticos que
se tomaron en cuesta para realizar la siguiente investigacion.

La investigacion se trabajo y acato las normas APA de 7ma edicién, segun
sus propios principios. Para concluir se considerd la guia de investigacion de
acuerdo a su resolucion N° 281-2022-VI-UCV.
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V. RESULTADOS

Resultados anélisis descriptivo

Con la recoleccion de la informacion, mediante las encuestas realizadas a los
colaboradores de una Coopac en el distrito de Jesus Maria, se trabajo la base de
datos, con ello se hallo las relaciones de los objetivos y las hipotesis planteadas en
la siguiente investigacion. Para la primera variable satisfaccion laboral tiene su

encuesta con 16 preguntas y 4 dimensiones.

Objetivo general: Determinar la relacién entre la satisfaccion laboral y la
rotacion del personal de una cooperativa ahorro y crédito, distrito de Jesus Maria-
2022

Se presenta el analisis descriptivo para la variable 1 “satisfaccion laboral” y la

variable 2 “la rotacion del personal”.

Tabla 2

Tabla de contingencia de la satisfaccion laboral y la rotacion del personal

V2. Rotacion del personal

Bajo Medio Alto Total

V1: Satisfaccion Malo 11(14,5%) 14 (184%) 8(10,5%) 33 (43,4%)
laboral Regular 17 (22,4%) 9_(11,8%) 0(0,0%) 26 (34,2%)
Bueno 1(1,3%) 14 (18,4%) 2 (2,6%) 17 (22,4%)
Total 29 (38,2%) 37 (48,7%) 10(13,2%) 76 (100,0%)

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: En la tabla 2, se obtuvieron los porcentajes mas
significativa de aprobacion, los cuales se ubicaron entre el nivel “regular’ de la
variable 1 Satisfaccion laboral y el nivel “bajo” de la variable 2 Rotacién de personal,
con un total de 17 respuestas, lo que corresponde al 22.4% del total. Por otro lado,
el menor porcentaje de aprobacion se observo entre el nivel “malo” de la variable 1
Satisfaccion laboral y un nivel “bajo” de la variable 2 Rotacidon del personal, con un

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

Asi 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 percepcion de la satisfaccion laboral mala y que ademas una
rotacion de personal bajo. No obstante, el 22.4% de los encuestados indicaron que
los colaboradores de una Coopac tienen un nivel regular en la satisfaccion laboral y
que ademds la rotacion 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 satisfaccion laboral y que ademas su rotacion laboral medio. Asi mismo,
el 2.6% de los encuestados indicaron que los colaboradores de una Coopac tienen
un nivel bueno en satisfaccion laboral y que ademas su rotacion 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 rotacion laboral es medio.

Objetivo especifico 1: Determinar la relaciéon entre las condiciones fisicas

y la rotacion del personal de una Coopac, distrito de Jesus maria-2022

Se presenta el analisis descriptivo para la dimensién “condiciones fisicas” y la

variable 2 “rotacion del personal’.

Tabla 3

Tabla de contingencia de las condiciones fisicas y la rotacion del personal

V2. Rotacion del personal Total
Bajo Medio Alto
D1-v1: falo 13 (17,1%) 17 (22,4%) 6 (7,9%) 36 (47 4%)
Condiciones
Fisicas Regular 11 (14,5%) 4 (5,3%) 2 (2,6%) 17 (22,4%)
Bueno 5 (B,6%) 16 (21,1%) 2 (2,6%) 23 (30,3%)
Total 29 (38 2%) 37 (48.7%) 10(13,2%) 76 (100,0%)

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: En la tabla 3, se obtuvieron los porcentajes mas significativa
de aprobacion, los cuales se ubicaron entre el nivel “malo” de la dimensidn
condiciones fisicas y el nivel “medio” de la variable 2 rotacion del personal,
conformado por 17 respuestas que representaron al 22.4% del total. Por otro lado, el

menor porcentaje de aprobacion se observo entre el nivel “regular y bueno” de la
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dimensién condiciones fisicas y un nivel “alto” de la variable rotacion del personal,

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

Dimension 1 - Condiciones fisicas: Para esta dimensién se realizaron 4 preguntas y
dentro de ellas se congregan a 2 indicadores.

Indicador 1 - Distribucion fisica: congregan en 2 preguntas.

Tabla 4

Pregunta 1. ¢ La distribucion fisica del area de trabajo son adecuadas para realizar
sus labores?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca - - - -
Valido Casi nunca 4 53 5,3 5,3
A veces 18 23,7 23,7 28,9
Casi siempre 43 56,6 56,6 85,5
Siempre 11 14,5 14,5 100,0

Total 76 1000 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: En la tabla 4, los resultados revelan que el 14.5% considera
gue siempre son adecuadas las condiciones fisicas del area de trabajo para realizar
sus labores, el 56.6% que es casi siempre, el 23.7% que es a veces Yy el 5.3% casi

nunca.

Tabla 5

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

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 4 2,3 2,3 2.3
A veces 27 39,5 35,5 40.8
Casi siempre 40 52,6 526 93 4
Siempre o] 5.6 6.6 100,0

Total 76 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27
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Interpretacion: 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 relacion a las condiciones ambientales

del area donde realiza sus labores?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 4 9,3 9,3 5.3
A veces 32 421 42 1 47 4
Casi siempre 23 30,3 30,3 776
Siempre 17 22 4 22 4 100,0
Total 76 1000 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: En la tabla 6, los resultados revelan que el 22.4% considera
gue siempre son adecuadas las condiciones ambientales del area donde realizan
sus labores y se sienten satisfechas, el 30.3% que es casi siempre, el 42.1% que es
a vecesy el 5.3% casi nunca.

Tabla 7

Pregunta 4: ¢ Cree usted que las condiciones del ambiente del area donde realiza

sus funciones son seguras y le generan bienestar?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca g 11.8 11.8 11,8
A veces 21 276 276 395
Casi siempre 34 44 7 44 7 8472
Siempre 12 15,86 15,8 100,0

Total 76 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

24



Interpretacion: En la tabla 7, los resultados revelan que el 15.8% considera
gue siempre son adecuadas las condiciones ambientales del area donde realiza sus
funciones son seguras y generan bienestar, el 44.7% que es casi siempre, el 27.6%
gue es a veces y el 11.8% casi nunca.

Objetivo especifico 2: Determinar la relacién entre los beneficios laborales y la

rotacion del personal de una Coopac, distrito de Jesus maria-2022

Se presenta el analisis descriptivo para la dimension “beneficios laborales” y la

variable 2 “rotacion del personal”.

Tabla 8

Tabla de contingencia de la relacion entre los beneficios laborales y la rotacion del

personal

V2: Rotacién del personal Total

Bajo Medio Alto

D2-V1: Beneficios Malo 11 {14,5%) 12{15.8%) & (10.5%) 31 (40,8%)
Laborales

Regular 17 {22,4%) 16 {(21,1%) 0 (0.0%) 33 (43,4%)

Bueno 1(1,3%) 9(11.,8%) 2 (2,6%) 12 {15,8%)

Total 29 (38,2%) 37T (45, 7%)  10{(132%) 76 (100,0%)

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: En la tabla 8, se obtuvieron los porcentajes mas significativos
de aprobacion, los cuales se ubicaron entre el nivel “regular” de la dimension
beneficios laborales y el nivel “bajo” de la variable 2 rotacién del personal, con un
total de 17 respuestas, lo que corresponde al 22.4% del total. Por otro lado, el menor
porcentaje de aprobacion se observd entre el nivel “bueno” de la dimensién
beneficios laborales y un nivel “bajo” de la variable rotacion laboral, con un total de 1
respuesta, lo que corresponde al 1,3% del total.

Dimension 2 - Beneficios laborales: Para esta dimension se realizaron 4 preguntas

y dentro de ellas se congregan a 2 indicadores.

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

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

Forcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 53 53 53
Casi nunca 19 25,0 25,0 30,3
A veces 32 42 1 421 724
Siempre 21 276 276 100,0
Total 76 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: En la tabla 9, los resultados revelan que el 27.6% considera
gue siempre la cooperativa otorga oportunidades de desarrollo profesional, el 42.1%

gue 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
desempeiio laboral?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 53 53 53
Casi nunca 18 237 237 289
A veces 30 39,5 395 68,4
Casi siempre 24 316 316 100,0
Total 76 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: En la tabla 10, los resultados revelan que el 31.6% considera
gue casi siempre son adecuadas el reconocimiento recibido por su desempefio
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?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 92 92 92
Casi nunca 15 197 19,7 289
A veces 16 211 211 50,0
Casi siempre 38 50,0 50,0 100,0
Total Fis; 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: 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 nuncay el 9.2% nunca.
Tabla 12

Pregunta 8: ¢ Considera que su remuneracion permitira cubrir todas las
necesidades que tiene su familia?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 12 15,8 15,8 15,8
Casl nunca 19 25,0 25,0 40,8
A veces 21 276 276 68 4
Casl siempre 24 31,6 316 1000
Total 6 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: En la tabla 12, los resultados revelan que el 31.6% considera
que casi siempre la remuneracién le permitird cubrir todas las necesidades que tiene

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

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre las politicas administrativas y la

rotacion del personal de una Coopac, distrito de Jesus maria-2022

Se presenta el analisis descriptivo para la dimension “politicas administrativas” y la

variable 2 “rotacién del personal”.
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Tabla 13

Tabla de contingencia de las politicas administrativas y la rotacion del personal

V2. Rotacion del personal Total
Bajo Medio Alto
D3-V1 Politicas Malo 12 (15,8%) 12 (15,8%) 6 (7.,9%) 30 (39,5%)

administrativas
Regula 16 (21,1%) 11 (14,5%) 2 (2,6%) 29 (38,2%)
r
Bueno 1 (1,3%) 14 (18,4%) 2 (2,6%) 17 (22,4%)

Total 29 (38,2%) 37 (48,7%) 10(13,2%) 76
(100,0%)

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: En la tabla 13, se obtuvieron los porcentajes mas
significativos de aprobacion, los cuales se ubicaron entre el nivel “regular’ de la
dimension politicas administrativas y el nivel “bajo” de la variable 2 rotacion del
personal, con un total de 16 respuestas, lo que corresponde al 21.1% del total. Por
otro lado, el menor porcentaje de aprobacion se observé entre el nivel “bueno” de la
dimension politicas administrativas y un nivel “bajo” de la variable rotacion laboral,
con un total de 1 respuesta, lo que corresponde al 1,3% del total.

Dimension 3 - Politicas administrativas: Para esta dimension 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 politicas administrativas son de conocimiento del
personal de la cooperativa?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca B 7.9 7.9 7.9
Casi nunca 35 46 1 46 1 539
A veces 12 15,8 15,8 69,7
Casi siempre 11 14,5 14,5 a4 .2
Siempre 12 15,8 15,8 1000

Total 76 1000 100.0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27
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Interpretacion: En la tabla 14, los resultados revelan que el 15.8%
considera que siempre las politicas 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?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 18 237 23,7 23,7
A veces 26 342 34,2 57,9
Casi siempre 20 263 26,3 84,2
Siempre 12 15,8 15,8 100,0

Total 76 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: En la tabla 15, los resultados revelan que el 15.8% considera
gue 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 - Satisfaccion por el horario: congregan en 2 preguntas.

Tabla 16

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

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 13 171 171 171
A veces 25 36,6 36,8 23,9
Casl siempre 19 250 25,0 78,9
Siempre 16 211 21,1 100,0

Total 76 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27
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Interpretacion: 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?

Forcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 4 5,3 2,3 0,3
A veces 33 43 4 43,4 48,7
Casi siempre 22 289 28,9 77,6
Siempre 17 224 22.4 100,0

Total 76 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: Enlatabla 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 especifico 4: Determinar la relacién entre las relaciones sociales y
la rotacién del personal de una Coopac, distrito de Jesus maria-2022.

Se presenta el analisis descriptivo para la dimension “relaciones sociales” y la
variable 2 “rotacion del personal”.
Tabla 18

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

V2 Rotacion del personal Total
Bajo Medio Alto
D3-v1 Relaciones Malo 15(19,7%) 8 (10,5%) 8 (10,5%) 31 (40,8%)
Sociales

Regul 9 (11,8%) 13(17,1%) 0(0,0%) 22 (28,9%)
ar

Bueno 5 (6,6%) 16 (21,1%) 2(2,6%) 23 (30,3%)

Total 29 (38,2%) 37 (48,7%) 10 (13,2%) 76 (100,0%)

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27
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Interpretacion: En la tabla 18, se visualizé que la frecuencia mas significativa

de aceptaciéon, se ubicd en la interseccion del nivel “bueno” de la dimension

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

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

porcentaje de aprobacion se observé entre el nivel “bueno” de la dimensién

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

respuestas, lo que corresponde al 2.6% del total.

Dimension 4 - Relaciones Sociales: Para esta dimension 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 caracteristica dentro de su equipo de
trabajo?
Frecuencia Porcentaje % Acumulado
Valide Munca 4 b3 53 b3
Casi nunca 16 23,7 23,7 289
A veces 29 38,2 38,2 671
Casi siempre 13 171 171 ad.2
Siempre 12 15,8 15,8 100,0
Total 76 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

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

gue siempre la solidaridad es una caracteristica 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?

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulado
Valido Casinunca 11 14,5 14,5 145
A veces 48 63,2 63,2 776
Casi siempre 17 224 224 100,0
Total 5] 100,0 1000

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: En la tabla 20, los resultados revelan que el 22.4% considera
gue 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 vinculo laboral con sus compafieros y
con el jefe directo?

Frecuencia  Porcentaje % valido % acumulado
WValido Casinunca 20 263 263 263
A veces 24 316 31,6 57.9
Casi siempre 15 19,7 19,7 776
Siempre 17 224 224 100,0

Total 76 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: En la tabla 21, los resultados revelan que el 22.4% considera
gue siempre estan de acuerdo con el vinculo laboral con sus compafieros 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 compafieros es el ideal para
desempeiniar sus funciones?

Frecuencia Porcentaje %o valido % acumulado

Valido Casinunca 17 224 224 224
A veces 25 32,9 329 99,3
Casi siempre 22 269 289 842
Siempre 12 15,8 15,8 1000
Total 76 1000 100,0

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

Interpretacion: En la tabla 22, los resultados revelan que el 15.8%
considera que siempre el ambiente es adecuado para desempefiar sus funciones,
con sus compaferos, el 28.9% que es casi siempre, el 32.9% que es a veces y el
22.4% que es casi hunca.

Tabla 23

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

D1-V2 Rotacion woluntaria D2-V2 Rotacion involuntaria Tod D3-V2 Rotacion intema o DA4-V2 Rotacion extema Tod

Bajo  Medo Ato  Totd  Bajo Medo Ao Bajo  Medo Alto Bajo  Medo
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Totl 34 (44,79%) 32 (£2,1%) 10(13,25) 76(100%) 50(65,8%) 6(7,9%) 20(26,3%) 76(100%) 34(4, 96) 36(47,4%) 6(7,9%) 76(100%) 29(38.2%) 47(61,8%) 76(100%
DIVL  Malo  14(18.4%) 14(184%) 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%

21(35,5%) 1 1

)
)
)

—

3

]

—_

3 ) )
2 ) )
I ) )
b ) )
( 3 3 ) )

Benefios  Regular  1005%) 10(13.2%)  4(53%) 35(43.4%) 27(35.5%) 206%)  4(5,36) 3343.4%) LT122.496) 4(18,4%) 22.6%) 3303.4%) 7(22.4%) 162119 3543 40
OIS peng  103) BL05%) 3B0%) LG A3 1 11(14.5%) 12(15,8%)
Tl SAUATIR) 30(42,1%) 10(132%) TH(L00%) 5065 8% B(T98) T6(L00%) 29038.2%) 47(6L.8%) To(100%)
16 3 ) 30(05%)

2 ) )

1 ) )

b ) )

4 ) )

I ) )

1 ) )

b ) )

) 36147.4%) ) )

) 1722.4%) ) )

) 2330.3%) ) ) 1L3%) )

) TE(L00%) ) ) 60.%) )

) 31140.8%) ) ) 33%%) )

) S3(43.4%) ) ) 22.8%) )

) 12(15.8%) ) 5(66%) 6(7,0%) 1(L,3%) 12(158%)  1(13%)

) TE(L00%) S ( ) (47.4%) 6(7, %) )
DAVL  Melo  O(LL8%) 16(20,1%) 5(6i6%) 30(30,5%) 18(23,7%) 1(L3%6) 11(14,5%) 30(305%) 13(17, 1%) 14(18 4%) 33.9%) 30(305%) 12(15,8%) 18(23,7%) 30(39,5%

) 2438.2%) 2 ) (15,8%) 2(2.6%) )

) 17122.4%) ) ) 1L3%) )

) T6100%) ) ) 60.9%) )

) 31408%) ) ) 46.3%) )

) 2228 %) ) ) L3%) )

) 23(303%) ) ) 1(L3%) )

) T6(100%) ) ) 6(79%) )

7.9%) 20026,3%) 76(L00%) 34(44,7%) 36(47 4%

2
453%)  5(6.6%) 12(158%
b
1

adminstabes peno  4(5.3%) 1013.2%) 33.0%) T122.%) 70.) 5I66%)  5(6,6%) LT22.4%)  6(7.0%) 10(13.2%) 10L3%) 17(224%) 1L3%) 16(2L,1%) 17(22.0%
Toal  SAUATHE) 2042,1%) 10(1325) T(L00%) 5005, 8%) 67.9%) 20026,3%) T6(L00%) S TH6) 3647 496) 67 %) Te(L00%) 29(36.2%

)

)

) 47(61,8%) 76(100%
2(2,6%) 31(40,8%) 21(27,6%) 0(0%) 10(13.2%) 31(40,8%) 15(19,7%) 12(L5,8%

) 2

)

)

16(21,1%) 31(40,8%

3
30| 1
Policas  Regular 21(27,6%) 67, 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(21,19%)  13(17,19) 29(38,2%
i 1
3
1

Malo  15(19,7%) 14(84% 15(19,7%
Regular 13(17,1%) (
Bueno  6(79%)

Total 34(44.7%) 32

53%) 31408%)

13) 22(289%)  9(1L8%
13%) 23803%)  5(6,6%
79%) T6(100%) 29(38.2%

Relaciones .
Sociales 4o

14(184%
[

9 13(17,1%) 22(289%
18(23.7%) 23(303%
(

3
[ 1

5(6,6%) 22(28.9%) 16(21,1%) 1(13%)  5(6,6%) 22(28.9%) 9(11.8%) 12(158%
( 1

3 £7(618%) T6(100%

21(21.6%) - 0(0%) 3
16(21,1%) 1(L,3%) i 2
339%) 2330,3%) 13(17,1%) S(66%)  5(66%) 23(30%) 10(13.2%) 12(15.8% 2
10(132%) 76(100%) 50(65,8%) 6(7.9%) 20(26,3%) T6(100%) 34(44,7%) 36(47 4% 7

42,1%

(
(
(
(

Fuente: Elaboracion propia SPSS 27

33



Interpretacion: En la tabla 23, se obtuvieron los porcentajes mas
significativos de aprobacion, los cuales se ubicaron entre el nivel “malo” de la
dimension condiciones fisicas, politicas administrativas y relaciones sociales para la
dimension beneficios laborales su nivel de frecuencia significativa fue “regular”, para
las dimensiones de la segunda variable su nivel de significancia se ubicé en “bajo”
para las dimensiones de rotacion voluntaria, rotacion involuntaria, se tuvo un nivel
“medio” para las dimensiones rotacion interna y para la rotacién externa. Por otro
lado, el menor porcentaje de aprobacion se observé entre el nivel “bueno” de la
dimensién beneficios laborales y politicas administrativas, las que tuvieron un nivel
‘regular” fueron las dimensiones condiciones fisicas y relaciones sociales sobre las
dimensiones de la segunda variable la frecuencia menos estuvo en el nivel de “alto”
para las dimensiones rotacion voluntaria y rotacion interna y las que tuvieron un nivel
“‘medio” rotacion involuntaria y el nivel “bajo” para la rotacion externa conformado por

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

Contrastacion de la Hipétesis General

Ho: No existe relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion del personal de una
Coopac, distrito de Jesus Maria-2022

Hi: Existe relacién entre la satisfaccion laboral y la rotacion del personal de una
coopac, distrito de Jesus Maria-2022

Tabla 24

Matriz de correlacidn entre las variables satisfaccion laboral y la rotacion del personal

Satisfaccion Rotacion del
Laboral personal

Rho de Satisfaccion Coeficiente de 1.000 ,TA3**
Spearman Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 76 76

Rotacion del Coeficiente de ,TA3** 1.000
personal correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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Interpretacion: En base a la informacion obtenida de los trabajadores de la
cooperativa, se realizo en el software estadistico el calculo del Rho Spearman fue
0.743, mediante la cual podemos inferir que la correlacion entre satisfaccion laboral
y la rotacion del personal es positiva y alta; ademas, el valor de significancia es
0,000<0.05, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alterna (H1).

Contrastacion de la Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre las condiciones fisicas y la rotacién del personal de una
Coopac, distrito de Jesus maria — 2022

H1: Existe relacion entre las condiciones fisicas y la rotacion del personal de una

Coopac, distrito de Jesus maria — 2022

Tabla 25

Matriz de correlacion de la dimension condiciones fisicas y la variable rotacién del
personal

- - Rotacion del
Condiciones Fisicas
personal
Rho de Condiciones Coeficiente de 1.000 [ 739**
Spearman Fisicas correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76
Rotacion del  Coeficiente de ,739%* 1.000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

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

Interpretacion: En base a la informacion obtenida de los trabajadores de la
cooperativa, se realizo en el software estadistico el calculo del Rho Spearman fue
0.739, mediante la cual podemos inferir que la correlacion entre condiciones fisicas
y la rotacion del personal es positiva y alta; ademas, el valor de significancia es
0,000<0.05, en consecuencia, se rechaza la hipo6tesis nula (Ho) y se acepta la

hipétesis alterna (H1)
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Contrastacion de la Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre los beneficios laborales y la rotacion del personal de una
Coopac, distrito de Jesus maria — 2022
H1: Existe relacion entre los beneficios laborales y la rotacion del personal de una

Coopac, distrito de Jesus maria — 2022

Tabla 26

Matriz de correlacion de la dimension beneficios laborales y la variable rotacion del
personal

. Rotacion del
Beneficios laborales
personal
Rho de Beneficios Coeficiente de 1.000 JJA1**
Spearman laborales correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76
Rotacién del  Coeficiente de J7A1%* 1.000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

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

Interpretacion: En base a la informacion obtenida de los trabajadores de la
cooperativa, se realizd en el software estadistico el calculo del Rho Spearman fue
0.741, mediante la cual podemos inferir que la correlacion entre beneficios laborales
y la rotacion del personal es positiva y alta; ademas, el valor de significancia es
0,000<0.05, en consecuencia, se rechaza la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la

hipétesis alterna (H1)

Contrastacion de la Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre las politicas administrativas y la rotacion del personal de
una Coopac, distrito de Jesus maria — 2022

H1: Existe relacion entre las politicas administrativas y la rotacion del personal de
una Coopac, distrito de Jesus maria — 2022
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Tabla 27

Matriz de correlacion de la dimensién politicas administrativas y la variable rotacion

del personal
Politicas Rotacion del
administrativas personal
Rho de Politicas Coeficiente de 1.000 ,744%*
Spearman administrativas correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76
Rotacién del  Coeficiente de [ JA4F* 1.000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

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

Interpretacion: En base a la informacion obtenida de los trabajadores de la

cooperativa, se realizo en el software estadistico el calculo del Rho Spearman fue

0.744, mediante la cual podemos inferir que la correlacidbn entre politicas

administrativas y la rotacion del personal es positiva y alta; ademas, el valor de

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

acepta la hipétesis alterna (H1)

Contrastacion de la Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacién entre las politicas administrativas y la rotacion del personal de

una Coopac, distrito de Jesus maria — 2022

H1: Existe relacion entre las relaciones sociales y la rotacion del personal de una

Coopac, distrito de Jesus maria — 2022
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Tabla 28

Matriz de correlacion de la dimension relaciones Sociales y la variable rotacion del
personal

) ) Rotacion del
Relaciones Sociales
personal
Rho de Relaciones  Coeficiente de 1.000 ,746**
Spearman Sociales correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76
Rotacion del  Coeficiente de ,746%* 1.000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 76 76

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

Interpretacion: En base a la informacion obtenida de los trabajadores de la
cooperativa, se realizo en el software estadistico el célculo del Rho Spearman fue
0.746, mediante la cual podemos inferir que la correlacion entre relaciones sociales
y la rotacion del personal es positiva y alta; ademas, el valor de significancia es
0,000<0.05, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (H1).
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V.  DISCUSION

El objetivo general fue determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion
del personal de una cooperativa ahorro y crédito, donde se obtuvo un nivel de
relacion directa y significativa con un Rho Spearman fue 0.743, se relaciona con el
estudio de Parra (2021) el nivel de satisfaccion 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 interaccion entre todos,
gestionar de manera eficiente cada uno de los procesos, identificar los puntos criticos
para mejorar sus actuados y Noriega (2020) los directivos de la cooperativa tienen
gue mejorar los actuales indicadores, motivar al personal para el desarrollo de sus
labores, propiciar la interaccion 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
area, involucrar a todos los coordinadores y jefes de servicio para el logro de los
objetivos, por su parte la satisfaccion laboral se describe como una reaccion
emocional agradable que se tiene al realizar las tareas o estar presente en el trabajo.
Con las encuestas de satisfaccion laboral cada vez mas habituales en la mayoria de
los lugares de trabajo, las empresas lideres intentan cuantificar cada vez més esta
experiencia, es fundamental tener en cuenta que cada individuo experimenta la
satisfaccion 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 satisfaccién laboral,
posee relacion 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
estan contentos con su trabajo. Esto no es algo nuevo. La evaluacion de las actitudes

de los empleados, el resultado de que la gente se diera cuenta cada vez mas de la
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angosta relacion que existe entre la moral industrial y el rendimiento. Strenitzerova y
Achimsky (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
deberia sorprender que se sigan utilizando hoy en dia y que continien educando a
las empresas sobre como sus acciones y comportamientos afectan a la moral y la
satisfaccion laboral de los trabajadores, desde el punto de vista organizativo, Yang
et al. (2019) es facil ver por qué es tan popular medir la satisfaccion 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 satisfaccién de los empleados que
aborde las siguientes areas: como el carécter 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 rotacion es evitable si una empresa esta
preparada para invertir en la retribucion global, ampliar las oportunidades de carrera,
dar prioridad a la flexibilidad y vigilar a los directivos ineficaces, y tomar medidas
rapidas cuando se detecta una desercion superior a la media en un departamento,
en donde las separaciones se contabilizan en la rotacién, 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 jubilacion. La
rotacion se diferencia del desgaste en que tiene en cuenta todas las salidas de los
empleados, mientras que el desgaste sélo tiene en cuenta la rotacion voluntaria, por
ello los esfuerzos de las empresas por reducir tanto la rotacién involuntaria como la
voluntaria estdn muy influidos por el coste de la sustitucién del personal. Segun
Gallup, el coste de sustituir a un empleado oscila entre la mitad y el doble de su
remuneracion anual. continuacion, se realizé un estudio de la literatura sobre
cooperativas en otras partes del mundo, haciendo hincapié en las practicas de
gestion utilizadas por las cooperativas y en la confirmacion de la importancia social,
econdémica y cultural de este sector para la sociedad, agradecimiento regular por
parte de la alta direccién y de toda la organizacién, 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 especifico uno fue determinar la relacion entre las
condiciones fisicas y la rotacién del personal de una Coopac, donde se obtuvo un
nivel de relacion 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 autonomia 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 planificacion en mejora de la satisfaccion laboral, mediante las cuales
puedan incrementar su productividad, de manera Optima 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 satisfaccién los colaboradores mencionaron que tiene un nivel bajo 23%, medio
45% vy alto 22%, el area 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 especifico dos fue determinar la relaciéon entre los
beneficios laborales y la rotacion del personal de una Coopac, donde se obtuvo un
nivel de relacion directa y significativa con un Rho Spearman fue 0.741, se relaciona
con el estudio de Salazar (2020) se determind que existe un trato directo entre las
variables, donde la satisfaccidn alcanza el 61.1%, mientras que el 38.9% precisa que
se encuentra inconforme entres las principales causas indican la falta de estimulos
por parte de los directivos, trabajos excesivos sin remuneracién extra, rotacion de
personal permanente en las diversas areas, falta de estimulos para desarrollarse y
hacer linea de carrera en la empresa, todos los colabores tienen que seleccionarse
en base al perfil de requerimiento de cada area, con la determinacion de aumentar
el rendimiento y minimizar la rotacién, Hidalgo et al. (2020) Pueden satisfacer sus
necesidades fundamentales y disfrutar de una completa libertad de produccion y
trabajo a través de la ayuda mutua, en donde el desarrollo de las organizaciones,
afectdé a la clase obrera, que experimenté un trato injusto y una distribucién de
beneficios, en donde los derechos humanos de los trabajadores se ven perjudicados
y, como resultado, Kasparian (2020) les impedia convertirse en individuos libres e
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independientes, ni econdmica ni socialmente, explotaba y maltrataba a su fuerza de
trabajo, los empleados que se oponian a las modificaciones empezaron a buscar
alternativas, Los altos indices de satisfaccion 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
expresion "felicidad laboral" es relativa y puede variar segun la perspectiva de la
persona, hay una serie de métricas indirectas que pueden utilizarse para evaluar la
satisfaccion laboral general, como la productividad, la tasa de abandono, la opinion
de los empleados, etc. Ademas, puede variar segun el sector. Si se compara el sector
de las TI con el sector industrial, la medicion o impresién de la satisfaccion laboral
puede variar, en donde un empleado contento siempre es valioso para una empresa,
ya que se esfuerza por rendir al maximo de sus capacidades. Todo empleado espera
un excelente desarrollo profesional y un equilibrio entre vida laboral y personal. Si
una persona esta contenta con su empleador y su trabajo, hara todo lo posible por
apoyar a la empresa, lo que llevo a la creacion 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 comudn, es una
idea global que describe cémo pueden llevarse bien los individuos y las
organizaciones. Analiza como los valores, intereses y comportamientos de una
persona son coherentes o compatibles con la cultura de la organizacion en su
conjunto y no sélo con una tarea o funcidn concreta, Pellegrini et al. (2020) en donde
a mayoria 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,
gue se representan en su comportamiento representativo, Para distinguir el modo de
funcionamiento del sistema de gestion del de otra forma de organizacion, Los aportes
gue destacaron el cooperativismo como herramienta de desarrollo social y
econdémico sirvieron de punto de partida para los métodos metodoldgicos, Los altos

indices de rotacion suelen indicar problemas de contratacion, cultura, remuneracion
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y beneficios, gestion particular, formacion y vias de carrera, y otras areas del
negocio.

En cuanto al objetivo especifico tres fue determinar la relacion entre las
politicas administrativas y la rotacion del personal de una Coopac, donde se obtuvo
un nivel de relacién 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 satisfaccion de los
colabores se encuentra en nivel 34% bajo, 48% medio y 18% alto, en cuanto a la
motivacion consideran que es aceptable para el 48%, mientras que el 52% precisa
gue se deben mejorar los procesos de compensacion, desarrollar e implementar
acciones en beneficio de los colaboradore, gestionar la interaccion 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
dirjan su propia empresa, superando los retos que presenta la falta de apoyo
administrativo, este enfoque permite recoger informacion sobre la organizacion 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 andlisis, las cooperativas suelen tener los mismos rasgos y
"modus operandi" independientemente de la ubicacién de la empresa o del sector
del mercado o incluso de su tamafio (pequefio, mediano o grande). En otras
palabras, Pérez et al. (2019) crean un equilibrio entre lo social y lo econémico, segun
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
satisfaccion 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
satisfaccion laboral. Esto sugiere que la persona esta contenta con su empleo, ya
gue 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 motivacion; para Al et al.
(2021) indica que un problema importante para muchas empresas de todo el mundo

es la rotacion de personal. De hecho, la direccion de una empresa lleva mucho
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tiempo preocupada por el andlisis de las intenciones de rotacion de los empleados;
para Belete (2018), la feroz competitividad global de hoy en dia, la rotacion de
personal es un gran reto para las empresas, La contratacion de varios empleados
estacionales, a tiempo parcial, primerizos y estudiantes es uno de los problemas a
los que se enfrentan los directores de personal. Ademas, asumir funciones en un
nuevo local suele suponer una movilidad ascendente para el personal; Alias et al.
(2018) precisa que el fendbmeno de la rotacién de personal es un problema constante
para las organizaciones, en donde la productividad y la rentabilidad de la
organizacion se verian 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 podria seguir siendo aplicable hoy en
dia. Nos lleva a preguntarnos si los sentimientos de alegria, preocupacion y ansiedad

son factores significativos de la satisfaccion laboral.

En cuanto al objetivo especifico cuatro fue determinar la relacién entre las
relaciones sociales y la rotacion del personal de una Coopac, donde se obtuvo un
nivel de relacion directa y significativa con un Rho Spearman fue 0.746; se relaciona
con el estudio Requejo (2020) existe relacion entre las variables Rho 0.786, con
respecto a la satisfaccién laboral, los colaboradores precisan que el alta para el 64%,
mientras que el 36% considera que tiene un nivel medio, los estandares 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 criticos, un aumento en las tarjetas de puntuacion de la
satisfaccion de los empleados suele considerarse un motivo de celebracién, mientras
gue un descenso en los niveles de satisfaccion laboral puede tener efectos negativos
en los resultados de un lider organizativo, en donde La satisfaccion laboral se define
como cualquier combinacion de factores psicolégicos, fisiolégicos y ambientales que
llevan a una persona a afirmar genuinamente que esta contenta con su trabajo,
Ahmad et al. (2018) Al fin y al cabo, las empresas estan acostumbradas a centrarse
en medidas de rendimiento como la maximizacion de los beneficios, Muskat y
Reitsamer (2020) los ingresos y las cuotas de mercado; en donde la frontera de
eficiencia de recursos de la satisfaccion laboral se estima mediante un analisis de
frontera estocastica con datos, Riza et al. (2018) lo que proporciona una linea de

base cuantitativa para la satisfaccion laboral a la que los empleados podrian aspirar
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el calculo de la tasa de rotacion puede parecer sencillo, hay muchos factores que
pueden afectar a los resultados. Las empresas que cuentan con especialistas en
gestion del capital humano (HCM) deberian 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 numero por el tamafio habitual de la nGmina, multiplicado por
100. Asi pues, para determinar su tasa de rotacion de personal, debe calcular: El
namero total de empleados se compone de todo el personal asalariado, los
empleados temporales contratados directamente, las personas en situacion 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 numero medio de trabajadores, en donde basandose en los indices de
mayor satisfaccion laboral que otros empleados con dotaciones y caracteristicas
comparables declaran, Johnson y Lake (2019) los puntos de la frontera de eficiencia
reflejan la maxima 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 satisfaccion 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 compensacion de los
colaboradores, mejorar los actuales estandares, 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 cumplié con el objetivo general, se evidencia que la satisfaccién
laboral se encuentra en el nivel regular de acuerdo al mayor porcentaje de
aceptacion con un 22,4% y la rotacion del personal tiene un nivel bajo. Por
otro lado, se determin6 que existe una relacion entre la satisfaccion laboral
se relaciona significativamente con la rotacion 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 satisfaccion laboral
genera un incremento directamente proporcional en la rotacion del

personal. Por lo consiguiente se rechaza la (Ho) y se acepta la (H1).

Segunda: Se cumplié con el objetivo especifico uno, se evidencia que las
condiciones fisicas se encuentran en el nivel malo de acuerdo al mayor
porcentaje de aceptacion con un 22,4% y la rotacion del personal tiene un
nivel medio. Por otro lado, se determind la relacion entre las condiciones
fisicas y la rotacion 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 fisicas genera un
incremento directamente proporcional en la rotacion del personal. Por lo

consiguiente se rechaza la (Ho) y se acepta la (H1)

Tercera: Se cumplio con el objetivo especifico dos, se evidencia que los beneficios
laborales se encuentran en el nivel regular de acuerdo al mayor porcentaje
de aceptacion con un 22,4% y la rotacion del personal tiene un nivel bajo.
Por otro lado, se determiné la relacion entre los beneficios laborales y la
rotacion 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 rotacién del personal. Por lo consiguiente

se rechaza la (Ho) y se acepta la (H1)
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Cuarta: Se cumplié con el objetivo especifico tres, se evidencia que las politicas
administrativas se encuentran en el nivel regular de acuerdo al mayor
porcentaje de aceptacion con un 21.1% y la rotacion del personal tiene un
nivel regular. Por otro lado, se determind la relacion entre las politicas
administrativas y la rotacién 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 politicas administrativas
genera un incremento directamente proporcional en la rotacion del

personal. Por lo consiguiente se rechaza la (Ho) y se acepta la (H1).

Quinta: Se cumpli6 con el objetivo especifico cuatro, se evidencia que las
relaciones personales se encuentran en el nivel bueno de acuerdo al mayor
porcentaje de aceptacion con un 21.1% y la rotacion del personal tiene un
nivel medio. Por otro lado, se determind la relacion entre las relaciones
sociales y la rotacion 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 o0 mejoras de las relaciones sociales genera un
incremento directamente proporcional en la rotacion del personal. Por lo

consiguiente se rechaza la (Ho) y se acepta la (H1).
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera: Con respecto al objetivo general se recomienda al gerente general de la
Coopac, que frecuentemente por medio del area de RRHH motiven al
personal, sin criticas o reclamos que generen insatisfaccion por ende es
fundamental mantener conversaciones individuales con los empleados o
analiza los datos andénimos de las encuestas de satisfaccion de los
empleados, donde se podra identificar su insatisfaccion y tomar las
medidas necesarias para mejorar el nivel de satisfaccion, asi mejorar el

desemperio laboral y tener mejores manejos de la rotacion del personal.

Segunda: Con respecto al primer objetivo especifico se recomienda al gerente
general y al area de logistica realizar el seguimiento respectivo a las
condiciones fisicas de los ambientes de las areas, con el fin de mejorar
estas condiciones y tener un ambiente agradable, seguro y confortable con

lo cual mejora el desempefio laboral y la permanencia en la empresa.

Tercera: Con respecto al segundo objetivo especifico se recomienda al gerente
general y al &rea de RRHH seguir con los beneficios laborales, los cuales
deberan ser atractivos, igualitarios y favorable para los empleados con lo

cual mejora el desempefio laboral y la permanencia en la empresa.

Cuarta: Con respecto al tercero objetivo especifico se recomienda al gerente
general y al area de RRHH, realizar charlas para dar a conocer las politicas
administrativas con la finalidad que todo el personal tenga conocimiento de
sus deberes y derechos con lo cual mejora el desempefio laboral y la

permanencia en la empresa.

Quinta: Con respecto al cuarto objetivo especifico se recomienda al gerente
general y al area de RRHH, realizar capacitaciones para fomentar las
habilidades blandas como liderazgo, trabajo en equipo y atencién al cliente

con ello mejora las relaciones sociales y el desempefio laboral.
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ANEXOS



ANEXO 1. TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Palma  (2004) las | La satisfaccion laboral | Condiciones Fisicas Distribucién fisica 1
VARIABLE 1 | organizaciones tienen | es  considerada un [ Son los diversos elementos entre | Confortabilidad 2
que realizar el procedo | conglomerado de | materiales, insumos y equipos que 3
de planeamiento en los | actitudes positivas de un | deben encontrarse a disposicion del 4
diversos asalariado con respecto | trabajador, con la finalidad que pueda
departamentos, con la | a sus funciones en la | desarrollar todas sus habilidades en
Satisfaccién finalidad que  sus | organizacion frente a los | beneficio de la empresa, con el menor
colaboradores puedan | factores presentes en su | costo posible. (Palma, 2004)
Laboral desarrollar sus | vida profesional, la cual
actividades de manera | serg evaluada en la | geneficios Laborales Satisfaccion sueldo 5
eficiente Y Ser| cooperativa en base ala ["son os diversos tipos de incentivos que | trabajo 6 :
productivos. escala de Likert con | ge prinda a los colaborares por el | Cobertura del sueldo 7 Ordinal
valores de 1 a 5. desarrollo de una actividad, incrementar 8
su productividad. (Palma, 2004)
Politicas administrativas Mal trato en la 9
empresa 10
El cumplimiento de las normas, | Satisfaccion por el 11
reglamentos de la organizacion, | horario 12
desarrollo de sus funciones en base a lo
establecido dentro de sus funciones e
incrementar su productividad. (Palma,
2004)
Relaciones Sociales Ambiente Laboral 13
La manera como interactla el trabajador | ggjidaridad 14
con sus demas comparieros de areay la 15
empresa, para incrementar el nivel de 16

productividad se debe motivar a todo el
personal, contribuyendo a la integracién




con todos los demas colaboradores de la
empresa. (Palma, 2004)

VARIABLE 2

Rotacién de
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

Es el proceso por el que
una empresa cambia o
sustituye a sus
empleados, ya que ello
ocurra por factores
naturales como la
jubilacién, pero en la
realidad son por
despidos o la
disminucién 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.

Rotacion voluntaria Nivel de plenitud 1 .
Sensacién del entorno 2 Ordinal
cuando el trabajador por diversos tipos 3
de circunstancias internas o externas, 4
como el clima laboral, remuneracion,
motivacion, decide alejarse.
(Borjas,2016)
Rotacién involuntaria S)
6
- - Cumplimiento !
cuando la empresa decide por motivos R 8
-, ~ organizacional
de reestructuracion, desempernio, =
presupuesto cambiar o cesar al | Rotacion por
colaborador de sus actividades diarias. | f€estructuraciones
(Borjas,2016)
Rotacién interna N° de transferencias 9
N° de ascensos 10
se produce en la medida que las areas 11
de gestion donde labora en la actualidad 12
tienen un exceso de personal y es
necesario su apoyo por un plazo
eventual o permanente en otra area.
(Borjas,2016) .
Rotacién externa N° de renuncias 13 Ordinal
voluntarias 14
N° de 15
las cuales se producen cuando el | desvinculaciones por 16
colaborador sufre un accidente, fallece, | fallecimiento

tiempo de
(Borjas,2016)

jubilacién y  despido.




ANEXO 2. TABLA DE MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: La satisfaccién laboral y la rotaciéon del personal de una cooperativa de ahorro y crédito, distrito de Jesus Maria - 2022

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢De qué manera la satisfaccion
laboral se relaciona con la rotacion
del personal de una cooperativa de
ahorro y crédito, distrito de JesUs
Maria-2022?

Problemas Especificos:

Problema especifico 1

¢De qué manera las condiciones
fisicas se relacionan con la
rotacion del personal de una
cooperativa de ahorro y crédito,
distrito de JesUs maria-2022?

Problema especifico 2

¢De qué manera los beneficios
laborales se relacionan con la
rotacion del personal de una
cooperativa de ahorro y crédito,
distrito de Jesls maria-2022?

Problema especifico 3

¢De qué manera las politicas
administrativas se relacionan con
la rotacion del personal de una
cooperativa de ahorro y crédito,
distrito de Jesls maria-2022?

Objetivo general:

Determinar la relacién entre la
satisfaccién laboral y la rotacion del
personal de una cooperativa ahorro y
crédito, distrito de Jesus Maria-2022

Objetivos especificos:

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion entre las
condiciones fisicas y la rotacién del
personal de una cooperativa de
ahorro y crédito, distrito de Jesus
maria-2022

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre los
beneficios laborales y la rotacién del
personal de una cooperativa de
ahorro y crédito, distrito de Jesus
maria-2022

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre las
politicas administrativas y la rotacién
del personal de una cooperativa de
ahorro y crédito, distrito de Jesus
maria-2022

Objetivo especifico 4

Hipotesis general:

Existe relacion entre la satisfaccién
laboral y la rotacion del personal de
una cooperativa de ahorro y crédito,
distrito de Jesus Maria-2022

Hipotesis especificas:
Hipotesis especifica 1.

Existe relacion entre las condiciones
fisicas y la rotacién del personal de
una cooperativa de ahorro y crédito,
distrito de Jesus maria — 2022

Hipoétesis especifica 2.

Existe relacion entre los beneficios
laborales y la rotacion del personal
de una cooperativa de ahorro y
crédito, distrito de Jesus maria —
2022

Hipotesis especifica 3.

Existe relacion entre las politicas
administrativas y la rotacién del
personal de una cooperativa de
ahorro y crédito, distrito de Jesus
maria — 2022

variable 1: Satisfaccion 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 ftems | EScalade Nivelesy
medicion rangos
D1: Distribucion fisica 1,2,3,4
Condiciones .
Fisicas Confortabilidad
D2: Beneficios Satlsfaccmn sueldo 5.6,7,8
trabajo
Laborales )
Bajo
Cobertura del sueldo ]
Ordinal Medio
Alto
Mal trato en la empresa 9101
D3: Politicas 1,12
administrativas Satisfaccion por el
horario
Ambiente Laboral 13,14,
D4: Relaciones o 15,16
Sociales solidaridad




Problema especifico 4

¢De qué manera las relaciones
sociales se relacionan con la
rotacién del personal de una
cooperativa de ahorro y crédito,
distrito de Jesus maria-2022?

Determinar la relacién entre las
relaciones sociales y la rotacion del
personal de una cooperativa en el
distrito de Jesls maria-2022.

Hipotesis especifica 4

Existe relacion entre las relaciones
sociales y la rotacién del personal
de una cooperativa de ahorro y
crédito, distrito de Jesus maria -
2022.

Variable 2: Rotacién 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 item Escglq'de Niveles y
medicion rangos
Nivel de plenitud | 1,2,3,4
Sensacion del entorno
D1: Rotacion
voluntaria
Cumplimiento )
organizacional 5,6,7,8 Bajo
D2: Rotacion ) .
involuntaria Rotacion por Ordinal Medio

reestructuraciones

Alto




D3: Rotacion
interna

D4: Rotacién

externa

N° de transferencias 9,10,1
1,12

N° de ascensos

N° de renuncias

voluntarias 13,14,
15,16

N° de desvinculaciones

por fallecimiento

Disefio de investigacién

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Descriptiva —
Correlacional

Disefio: No experimental de
corte transversal.

Método: Cuantitativo
Tipo: Basico

Enfoque: Cuantitativo

Poblacion:

Estara conformada por 94
colaboradores de una cooperativa
de ahorro y crédito, distrito de Jesus
Maria- 2022

Tipo de muestreo:

La muestra seréa de tipo Por
conveniencia

Tamafio de muestra:

Estara conformada por 76
colaboradores de una cooperativa
de ahorro y crédito, distrito de Jesus
Maria- 2022

Variable 1: Satisfaccion Laboral
Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Tipo Likert, Spss 26

Autor: Omar Danilo Chavez Somoza.

Afo: 2022
Ambito de Aplicacion: Individual
Forma de Administracién: Online

Variable 2: Rotacién de Personal
Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario
Tipo Likert, Spss 26

Autor: Omar Danilo Chavez Somoza.

Afo: 2022
Ambito de Aplicacion: Individual
Forma de Administracion: Online

DESCRIPTIVA:

El andlisis de la investigacion se procesara mediante la herramienta
de SPSS 26 el cual nos arrojara tablas de frecuencia, grafico de
barras y el coeficiente de alfa de Cronbach, que nos ayudara con la
prueba de confiabilidad

INFERENCIAL:

La estadistica inferencial nos permite probar la hipétesis y estimara
parametros: Para estar investigacion de termino una escala ordinal.




ANEXOS 3. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario: De la variable satisfaccion laboral

Estimado colaborador:

A continuacién, usted resolvera un cuestionario anénimo que ayudara a obtener resultados
estadisticos, para el desarrollo de un trabajo de investigacion que se ha venido realizando durante
todo este tiempo, se le solicita sinceridad y transparencia en la solucién de las preguntas; para ello

debe marcar con una “x” en el casillero de su respuesta:

NUNCA (N) CASI NUNCA AVECES (AV) CASI SIEMPRE (CS) SIEMPRE (S)
(CN)
1 2 3 4 5
N Di i Indicad de Satisfaccion Laboral Escala
° imensiones - Indicadores de Satisfaccion Laboral
CN | AV | CS S
2 3 4 5
DIMENSION 1: CONDICIONES FiSICAS
1. |¢La distribucion fisica del area de trabajo son adecuadas para realizar sus 2 3 4 5
labores?
2. |¢La cooperativa le otorga los equipos, herramientas y materiales para 2 3 4 5
realizar sus labores?
3. |¢Usted se siente satisfecho en relacién a las condiciones ambientales del 2 3 4 5
area donde realiza sus labores?
4. |¢Cree usted que las condiciones del ambiente del &rea donde realiza sus 2 3 4 5
funciones son seguras y le generan bienestar?
DIMENCION 2: BENEFICIOS LABORALES
5. |¢Usted considera que la cooperativa otorga oportunidades de desarrollo 2 3 4 5
profesional?
6. |¢Usted se siente satisfecho por el reconocimiento recibido a su 2 3 4 5
desempefio laboral?
7. |¢.Considera que la cooperativa cuenta con una escala remunerativa para el 2 3 4 5
personal?
8. |¢Considera que su remuneracion permitira cubrir todas las necesidades 2 3 4 5
que tiene su familia?
DIMENSION 3: POLITICAS ADMINISTRATIVAS
9. |¢Considera que las politicas administrativas son de conocimiento del 2 3 4 5
personal de la cooperativa?
10. | ¢ Considera que la cooperativa hace cumplir su reglamento interno de 2 3 4 5
trabajo sobre el maltrato laboral?
11. | ¢Considera que la cooperativa hace cumplir el horario de trabajo? 2 3 4 5
12. | ¢Usted cree que sus tareas designadas se pueden cumplir dentro del 2 3 4 5
horario trabajo?
DIMENSION 4: RELACIONES SOCIALES
13. |cLa solidaridad es una virtud caracteristica dentro de su equipo de 2 3 4 5
trabajo?
14. | ¢ Usted considera de tener un problema en la cooperativa, puede contar 2 3 4 S
con el apoyo de sus jefes y supervisores?
15. | ¢ Se siente satisfecho con el vinculo laboral con sus compafieros y con el 2 3 4 5
jefe directo?
16. | ¢El ambiente creado por sus compafieros es el ideal para desempefiar 2 3 4 5
sus funciones?

Fuente: Elaboracion propia




Estimado Colaborador: De la variable rotacién de personal

A continuacion, usted resolvera un cuestionario que ayudara a obtener resultados estadisticos, para el

desarrollo de un trabajo de investigacion que se ha venido realizando durante todo este tiempo, se le solicita

sinceridad y transparencia en la solucién de las preguntas; para ello debe marcar con una “x

de su respuesta:

en el casillero

NUNCA (N) CASI NUNCA AVECES (AV) CASI SIEMPRE SIEMPRE (S)
(CN) (CS)
1 2 3 4 5
. i ) i i Escala
N° Dimensiones - Indicadores de Satisfaccion Laboral

N|CN |AY |CS |S

1 2 3 4 5

DIMENSION 1: ROTACION VOLUNTARIA

1. |¢Considera usted que en la cooperativa los colaboradores se sientes
comprometidos con sus labores?

2. |¢Usted considera que la satisfaccién laboral es importante para continuar | 1 2 3 4 S
laborando en una empresa?

3. |¢Usted Percibe que en la cooperativa tiene oportunidad de linea de 1] 2 3 4 |5
carrera?

4. |¢Se siente satisfecho con el clima laboral que existe en la cooperativa? 1] 2 3 4 |5

DIMENSION 2: ROTACION INVOLUNTARIA

5. |;,Considera que la cooperativa reconoce los logros de sus colaboradorese| 1 | 2 3 4 |5
impulsan incentivos en funcion a los objetivos?

6. |¢.Considera usted que se realiza de manera correcta la seleccion de
personal dentro de la cooperativa?

7. |¢Usted consideraria en cambiar de puesto laboral antes de dejar de 1] 2 3 4 15
laborar en la cooperativa?

8. |:Usted considera que el cambio de puesto del personal influye en su 1] 2 3 4 15
rendimiento de su productividad?

DIMENSION 3: ROTACION INTERNA

9. |¢Usted considera que para la rotacion interna y proceso de seleccion se 1 2 3 4 5
\valoran las habilidades y competencias de los colaboradores?

10. | ¢ Considera que la rotacion interna termina por desgastar en sus 1] 2 3 4 15
funciones a un colaborador?

11. | ¢ Por la demanda laboral la organizacién ofrece desarrollo profesional, 1 2 3 4 |5
usted estaria dispuesto a asumir el reto?

12. | ¢Usted percibe que la rotacion interna en su mayoria es por abandono 1 2 3 4 5

de puesto laboral a raiz de una renuncia voluntarias?

DIMENSION 4;: ROTACION EXTERNA

13. |cPercibe que en la cooperativa las licencias y el ausentismo no ayudana | 1 2 3 4 5
cumplir con los objetivos?

14. | ¢ Considera que la cooperativa es una empresa para jubilarse? 17 2 3 4 |5

15. | ¢ Percibe que dentro de la cooperativa se impulsa los exdmenes médicos | 1 2 3 4 5
preventivos?

16. | ¢ Percibe que en la cooperativa tiene un plan de contingencia para cubrir | 1 2 3 4 5

los puestos préximos a cesar por limite de edad?

Fuente: Elaboracion propia



ANEXO 4. CERTIFICADO DE VALIDEZ
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / iTEMS Pertinenciat | Re/evancia | clardad | g\ o oncias
DIMENSION 1: CONDICIONES FiSICAS 1Si | 2No Si No | Si | No
1 | ¢La distribucion fisica del &rea 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 relaciéon a las condiciones ambientales del area donde
realiza sus labores? X X X
4 ¢ Cree usted que las condiciones del ambiente del &rea donde realiza sus funciones son
seguras y le generan hienestar? X X X
DIMENSION 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 desempefio laboral? X X X
7 | ¢ Considera que la cooperativa cuenta con una escala remunerativa para el personal? X X X
8 ¢ Considera que su remuneracion permitira cubrir todas las necesidades que tiene su
familia? X X X
DIMENSION 3: POLITICAS ADMINISTRATIVAS Si No Si No | Si | No
9 ¢ Considera que las politicas administrativas son de conocimiento del personal de la
cooperativa? X X X
10 ¢ Considera gue 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
DIMENSION 4: RELACIONES SOCIALES si | No si | No |'sil No
13 | ¢ La solidaridad es una virtud caracteristica 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
15 | ¢ Se siente satisfecho con el vinculo laboral con sus comparieros y con el jefe directo? X X X
16 | ¢, El ambiente creado por sus comparieros es el ideal para desempefiar sus funciones? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia

Opinidén 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 Gestion Empresarial

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimensién especifica del constructo.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

11 de noviembre de

,,é"’{//”q_ _\2

_,.u—

Firma del experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ROTACION DE PERSONAL

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia! | Relevancia? | Claridad 3 | Sugerencias
DIMENSION 1: ROTACION VOLUNTARIA
1Si | 2No 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 satisfaccién laboral es importante para continuar laborando en una empresa? X X X
3 | ¢Usted Percibe gue en la cooperativa tiene oportunidad de linea de carrera? X X X
4 | ¢ Se siente satisfecho con el clima laboral gue existe en la cooperativa? X X X
DIMENSION 2: ROTACION INVOLUNTARIA Si No Si No | Si | No
5 ¢ Considera que la cooperativa reconoce los logros de sus colaboradores e impulsan incentivos en funcion
a los objetivos? X X X
6 | ¢Considera usted que se realiza de manera correcta la seleccion de personal dentro de la cooperativa? X X X
7 | ¢Usted consideraria 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
DIMENSION 3: ROTACION INTERNA Si No Si No | Si | No
9 ¢ Usted considera que para la rotacion interna y proceso de seleccion se valoran las habilidades y
competencias de los colaboradores? X X X
10 | ¢ Considera que la rotacion interna termina por desgastar en sus funciones a un colaborador? X X X
11 ¢ Por la demanda laboral la organizacion ofrece desarrollo profesional, usted estaria dispuesto a asumir el
reto? X X X
12 ¢ Usted percibe que la rotacion interna en su mayoria es por abandono de puesto laboral a raiz de una
renuncia voluntarias? X X X
DIMENSION 4: ROTACION 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? « «
14 | ¢Considera que la cooperativa es una empresa para jubilarse? «
15 | ¢Percibe que dentro de la cooperativa se impulsa los examenes médicos preventivos? X
16 ¢Percibe que en la cooperativa tiene un plan de contingencia para cubrir los puestos préximos a cesar por
limite de edad? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador Mg: Luis Clemente Bagquedano Cabrera  DNI: 17843413
Especialidad del validador: Auditoria y Gestion Empresarial

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimensién especifica del constructo.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimensién.

11 de noviembre del 2022

i _-\}

_,.u—

Firma del experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia: | Relevancia | claridad | g oo oncias
DIMENSION 1: CONDICIONES FiSICAS 1Si | 2No Si No | Si | No
1 | ¢La distribucién fisica del area 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 relacién a las condiciones ambientales del area donde
realiza sus labores? X X X
4 ¢, Cree usted que las condiciones del ambiente del area donde realiza sus funciones son
seguras Yy le generan bienestar? X X X
DIMENSION 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 desempefio laboral? X X X
7 | ¢, Considera que la cooperativa cuenta con una escala remunerativa para el personal? X X X
8 ¢ Considera que su remuneracion permitira cubrir todas las necesidades que tiene su
familia? X X X
DIMENSION 3: POLITICAS ADMINISTRATIVAS Si No Si No | Si | No
9 ¢ Considera que las politicas administrativas son de conocimiento del personal de la
cooperativa? X X X
10 ¢ Considera gue 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
DIMENSION 4: RELACIONES SOCIALES si | No si | No |'sil No
13| ¢La solidaridad es una virtud caracteristica 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 vinculo laboral con sus compafieros y con el jefe directo? X X X
16 | ¢, El ambiente creado por sus comparieros es el ideal para desempefiar sus funciones? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador Mgtr.: Sdenz Romero Mariela Lidia DNI: 08075903
Especialidad del validador: Gerencia de Operaciones

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimension especifica del constructo.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

15 de diciembre del




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ROTACION DE PERSONAL

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia! | Relevancia ? | Claridad 3 | Sugerencias
DIMENSION 1: ROTACION VOLUNTARIA
1Si | 2No 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 satisfaccion laboral es importante para continuar laborando en una empresa? X X X
3 | ¢Usted Percibe que en la cooperativa tiene oportunidad de linea de carrera? X X X
4 | ¢Se siente satisfecho con el clima laboral que existe en la cooperativa? X X X
DIMENSION 2: ROTACION INVOLUNTARIA Si No Si No | Si | No
5 ¢ Considera que la cooperativa reconoce los logros de sus colaboradores e impulsan incentivos en
funcién a los objetivos? X X X
6 | ¢Considera usted que se realiza de manera correcta la seleccion de personal dentro de la cooperativa? X X X
7 | ¢ Usted consideraria 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
DIMENSION 3: ROTACION INTERNA Si No Si No | Si | No
9 ¢ Usted considera que para la rotacion interna y proceso de seleccion se valoran las habilidades y
competencias de los colaboradores? X X X
10 | ¢ Considera que la rotacion interna termina por desgastar en sus funciones a un colaborador? X X X
11 ¢ Por la demanda laboral la organizacion ofrece desarrollo profesional, usted estaria dispuesto a asumir
el reto? X X X
12 z,Usted_ percibe que la rotacion interna en su mayoria es por abandono de puesto laboral a raiz de una
renuncia voluntarias? X X X
DIMENSION 4: ROTACION 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
1 ¢ Considera que la cooperativa es una empresa para jubilarse?
X X X
15 ¢ Percibe que dentro de la cooperativa se impulsa los exdmenes médicos preventivos?
X X X
¢ Percibe que en la cooperativa tiene un plan de contingencia para cubrir los puestos proximos a cesar
16 por limite de edad? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador Mgtr.: Sdenz Romero Mariela Lidia DNI: 08075903
Especialidad del validador: Gerencia de Operaciones

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimension especifica del constructo.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

15 de diciembre del




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Relevancia | Claridad

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinenciat ) 3 Sugerencias
DIMENSION 1: CONDICIONES FiSICAS 1Si | 2No Si No | Si | No

1 | ¢La distribucién fisica del area 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

¢Usted se siente satisfecho en relacién a las condiciones ambientales del area donde

3 realiza sus labores? X X X
4 ¢, Cree usted que las condiciones del ambiente del area donde realiza sus funciones son
seguras Yy le generan bienestar? X X X
DIMENSION 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 desempefio laboral? X X X
7 | ¢, Considera que la cooperativa cuenta con una escala remunerativa para el personal? X X X
8 ¢ Considera que su remuneracion permitira cubrir todas las necesidades que tiene su
familia? X X X
DIMENSION 3: POLITICAS ADMINISTRATIVAS Si No Si No | Si | No
9 ¢ Considera que las politicas 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

DIMENSION 4: RELACIONES SOCIALES si | Nno | si | Nolsil No

13| ¢La solidaridad es una virtud caracteristica 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 vinculo laboral con sus compafieros y con el jefe directo? X X X

16 | ¢, El ambiente creado por sus comparieros es el ideal para desempefiar sus funciones? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Alva Palacios Gomez Luis Enrique DNI: 27148724
Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica Y Gobernabilidad

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimensién especifica del constructo.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

15 de diciembre del

Firma del experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE ROTACION DE PERSONAL

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia! | Relevancia 2 | Claridad 2 | Sugerencias
DIMENSION 1: ROTACION VOLUNTARIA
1Si | 2No 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 satisfaccién laboral es importante para continuar laborando en una empresa? X X X
3 | ¢Usted Percibe que en la cooperativa tiene oportunidad de linea de carrera? X X X
4 | ¢ Se siente satisfecho con el clima laboral que existe en la cooperativa? X X X
DIMENSION 2: ROTACION INVOLUNTARIA Si No Si No | Si | No
5 ¢Considera que la cooperativa reconoce los logros de sus colaboradores e impulsan incentivos en
funcién a los objetivos? X X X
6 | ¢Considera usted que se realiza de manera correcta la seleccion de personal dentro de la cooperativa? | X X X
7 | ¢Usted consideraria 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
DIMENSION 3: ROTACION INTERNA Si No Si No | Si | No
9 ¢ Usted considera que para la rotacion interna y proceso de seleccion se valoran las habilidades y
competencias de los colaboradores? X X X
10 | ¢, Considera que la rotacion interna termina por desgastar en sus funciones a un colaborador? X X X
11 ¢ Por la demanda laboral la organizacion ofrece desarrollo profesional, usted estaria dispuesto a asumir
el reto? X X X
12 ¢ Usted percibe que la rotacion interna en su mayoria es por abandono de puesto laboral a raiz de una
renuncia voluntarias? X X X
DIMENSION 4: ROTACION 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 exadmenes médicos preventivos?
X X X
16 ¢ Percibe que en la cooperativa tiene un plan de contingencia para cubrir los puestos proximos a cesar
por limite de edad? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Alva Palacios Gomez Luis Enrique DNI: 27148724
Especialidad del validador: Gerencia de Negocios

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimension especifica del constructo.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

15 de diciembre del

Firma del experto Informante.



ANEXO 5. CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADD FPARA PARTICIPANTES DE LA
INVE STIGACIOMN

La preserts investigacion tituladsa “La satisfaccion laboral v la rotacion del
personal de una cooperativa de ahorro v credito, distrito de Jesas Maria -
2022, 25 desarrollada por Omar Danilo Chavez Somoza, investigador del
programa Académico de Administracion de Megocos MBA, de la Universidad
Caesar Wallejo, cuyo objetivo de estudic fue determinar k= relacion de la
satisfaccion laboral v ka rotacion del personal de urma cooperativa shommo v
cradito, distriio de Jesis Mana-2022

En caso de acceder a participar en este estudio, se le pedira responder wn
cuestionario de 38 preguntas objetives. El cuesfiomaro fomara 15 minufos
apro<imadaments. La parficipacion en este estudic es  woluntaria. La
informacion que se recolecta sera confidencial. Ademas, no se usard pars
ningun ofro proposito fuera de los de esta investigacion. tiene la posibilidad de
conocer bos resultados obtenidos para ser utilizado en la mejors de algdn
proC=s0.

5i te=n=e slguna dweda schre este proyecto, pueds heacer pregunias
comespondientes =n forma direcia o al COITED =lectronico
ochaversoi@ucwirtual edu_pe. Desde ya == agradece su pardicipacion.

DECLARACIDN DE CONSENTIMIEMTO:

Acepto parficipar woluntariaments en esta investigacion. ya he sido informado
[a} sobre =] objetivo del estudic. Recomnozoo gque la informacion gue yo proves
an =l curso de esta investigacion es estrictamente confidencial ¥ o sera usada
para mingun ofro proposito fusera de los de este estudio sin mi consentimisnio.
Hs sido imformado de que poesdo hacer preguntss sobre =l proyecto en
cualguier momento.

Fecha:

MHMombre v Firma de paticipantsa:

A R~

Fima del investioador



ANEXO 6. CERTIFICADO DE IDIOMA

b
CENTRO DE IDIOMAS

USTYERSIDAD COSAR WALLEND

CID- 2022-01-LN-7030

CONSTANCIA

La |efa Nacional del Centro de ldiomas
de ka Universidad César Vallejo

Hace Constar

(Jue, el{la) Sr{a). CHAVEZ SOMOZA, DMAR DANILD; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGODCIOS - MBA de la Universidad César

Vallejo - Lima Los Olivos; con cidigo N® 7002724058, ha aprobado el curso de 200
horas PORTUGUES POSGRADOD, obteniendo la nota de 16 [(dieciséis] 20, lo que
equivale al Nivel A2 del MCER.

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada para los fines
que estime conveniente.

Lo Olives, 5 de mayo de 2022
Atentamente,

ﬁ%ﬁl_

Dira. Erica De Paz Berrospi
Jelatira Mackoaal del Centro de ldiomas
niversidad César Vallejo

-,
-
e e



ANEXO 7. RESOLUCION

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

RESOULMOION FEFATURAL NE 55772022 U0W-ViA-EPG-FOSLO11

Lirta, 19 die i rrisee g 3012

VST

El piowien da ifrasligaddn denomineds. L datisheocidn laral y b sotaidn dal parsonal & wni oo panalaag &
shoren y cobdilo, ditribs do jesin Maria-202E; preantado por @ (12) Br. Omar Deniks Chavae Seestods oon Dhdegn
e asludiante B TOLIT2S05E del progiaima oo MEeitng an AdsinbEretdn 8 Magockd - MBA = fruza AL, v,

(DO S0 ERAN D

O, b noemative e 1s Unrssrsidad Cisar Valljo, wafiala que @ asiudanie dabird prisentar un progecio da
i g O T U SPPDEGCEN y PORETEN SuMERLECE con Tie di graduadedn;

O, &l PIoWROD WanCEnas fuila God ot Leorable ol doceals di la sxperania cuiminlar o Dbl g
Dusarrolls del Trabajo de imestigecién” Baquedano Cabrera Luiks Clemente.

O, o poieca S b Unrssisidad sl por el adieduado ot o adim st die s S uimaimios pars cumphe 135
e PR TS T T

O, sl Ly dobi 2] e I Uil chie P g, i s i s MaCuladlis o b dniiss;

RESUELVE:

Am. 1%~ APROBAR, ol Frosedo di eseiligscide desominado: Ls satslecsdn laboral y la rotecids dal parional
di usdl coogeirativa dic abins y crildito, it di hides Maka-D02E, praseileds por o (L] Be. Ot
Danils Chivie Setnea Cos codign do silutasts N MO0 FIOSE

Am. I°- DESEENSR, 3l docenls do la cgarsacis cuficular di "Disehs y Dessenslls dil Trabajo do sastigacdn™

Baguedamo Cabrera Luls Clemente comes aseona) dal groyecio de insligacidn mancionado e e
4 et Ch

AM.3"- PRECSAR, gue @l (13 ster fa) ol Srosedlo O imnchgadedn debind detarroladls &8 & Wi &
CUTSD i et PpLRan alimenis Bala ol samaiin djusne

Ragisirass, Comuniquise y aechiveds.

Somos la universidad de los |
gue quieren salic adelante, Fiw @ O

— Lucv edu pe g



ANEXO 8. CARTA DE PRESENTACION EMITIDA POR LA UNIVERSIDAD

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo del Fortalecimeento de Ia Soberania Nacional™

Uma, 3 de noviembre de 2022
Carta P. 1120-2022.-UCV-\VA-EPG-FOL/}

Mg cpec
Luis Rolando Tucto Cpriano
Cumnte Canersd

Cooperativa de Servicios Mditiples B Tumi
D¢ mi mayor consideracidn.

Es grato dirigrme 2 usted, para presentar 2 Chdwez Somoza , Omar Dandlo | identificada con DNI
N" 41845341 y con codigo de matricdla N° 7002724068, estudiante del programa de MAESTRIA EN
ADMINSTRACION DE NEGOCIOS - MBA quien, en ¢ marco de su tesis conducente a la adiencion de su
Frado de MAESTRO, se encuenta desamollando el trabajo de iavestigacidn thulado:

"La satisfaccidn laboral y la rotadidn del personal de una cooperativa de aharro y criédito, distrito de
Jesds Maria -2022"

Con fines de iwestigacion acaddmica, solicho a su Ggna persona otorgar © permiso 3 nuestro
estudiante, a fin de que pueda obtener inforanacidn, en B Intitudon Que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestro estudiante investigador Chavez Somor , Omar
Danilo asume ol compromiso de alcanzar 3 su despacho los resultados de este estudio, luego de haber
finaizado of mismo con |3 asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo 1a gentikeza de su atencidn al gresente, hago propicia 1a oportunidad para
expresario s sentimientos de me mayor considemacion.

Somos |a universidad de los
A e filwl@ o

Que quieren salir agelante,



ANEXO 9.

Dimensiones E Indicadores De La Variable Rotacion De Personal

Dimensiones Indicadores

Escala
ltems de
medicidn

Niveles y
rangos

Rotacion -
voluntaria Sensacion del

entorno
Cumplimiento
Rotacién organizacional
involuntaria  Rotacion por

reestructuraciones
N° de transferencias

Rotacioén
interna

voluntarias

Rotacion N de

externa

fallecimiento

Nivel de plenitud

N° de ascensos
N° de renuncias

desvinculaciones por

1,2,3,4

Bajo (16-36)
56.7.8 Medio (37-
57)
Alto (58-80)

Ordinal

9,10,11,12

13,14,15,16

Fuente: Elaboracion propia

ANEXO 10.

Caracteristicas De La Poblacion

Caracterizacion de la poblacion

Sede Cantidad

Gerente General
Gerente de Negocios
Jefe de RRHH

Jefe de Tesoreria
Jefe de Créditos
Jefe de Cobranzas
Jefe de Logistica
Jefe de Seguridad
Jefe de Sistema
Analistas de Lineas
Jefes de Oficina
Analistas de Créditos
TOTAL

A Nivel Nacional
Limay Provincias

N ~ 00
XARFPRPRPRPRPRRPRRRR

196

Fuente: Elaboracion propia



ANEXO 11.

Formula para poblacion finita:

. N=xZ5pxq
d?*(N—1)+ZZ* pxq
Donde:
N = Total de la poblacién
Za = 1.96
p = 5%
q = 1-p (1-0.05=0.95)
d = 5%).

Desarrollando la formula, se obtuvo 76 colaboradores.

ANEXO 12.

Caracteristicas De La Muestra

Caracterizacion de la poblacion Sede Cantidad

H

Gerente General

Gerentes de Administracion
Gerente de Negocios

Jefe de RRHH

Jefe de Tesoreria

Jefe de Créditos

Jefe de Cobranzas Jesus Maria
Jefe de Logistica

Jefe de Seguridad

Jefe de Sistema

Analistas de Lineas

Jefes de Oficina

Analista de Créditos
TOTAL

PRRPRRPRRRR

~ o
oFF KN

Fuente: Elaboracién Propia



ANEXO 13.

Ficha Técnica Del Instrumento De Medicion

Ficha técnica del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario

Autor: Omar Danilo Chavez Somoza

Ano: 2022

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Determinar la relacion entre las variables.
Colaboradores de la sede central de una

Poblacion: cooperativa de ahorro y créditos en el

distrito de Jesus Maria

Numero de items:

32 total divididos en V1: 16 items y V2: 16

items
Aplicacion: Encuesta Virtual
Tiempo de Administracion: 20 minutos
Escala: Ordinal
Variable 1: Bajo (16-36), medio (37-57),
Nivel y rango: alto (58-80)
y rango-: Variable 2: Bajo (16-36), medio (37-57),
alto (58-80)
Fuente: Elaboracion propia
ANEXO 14.
Validez de Expertos
DNI Apellidos y Nombres Clzrt;tc:?ege Dictamen
17843413 Mgtr. Baquedano Cabrera Luis Clemente ucv Pendiente
08075903 Mgtr. Saenz Romero Mariela Lidia Coogreurﬁ;[:va el Pendiente
27148724 Dr. Alva Palacios Gomez Luis Enrique ucv Pendiente
Fuente: Elaboracion propia
ANEXO 15.
Estadistica de Credibilidad del Instrumento
. Alfa de N° de
Variable Cronbach elementos
Satisfaccion Laboral 0,892 16
Rotacion del Personal 0,774 16

Fuente: Elaboracion propia



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BAQUEDANO CABRERA LUIS CLEMENTE, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "La
satisfaccion laboral y la rotacién del personal de una cooperativa de ahorro y crédito,
distrito de Jesus Maria-2022", cuyo autor es CHAVEZ SOMOZA OMAR DANILO, constato
gue la investigacion tiene un indice de similitud de 18.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 09 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
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