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Resumen
En la siguiente investigacion se plante6 como objetivo principal determinar la
relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion de personal del area de servicio
comercial en una empresa tercerizada-2023, motivo por el cual se desarrollé un
estudio de tipo basica, enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y de corte
transversal. En ese sentido, se tomé en cuenta como poblacion a un total de 100
trabajadores del area de servicio comercial en la empresa tercerizada BLMG, por
medio de una muestra censal, a los cuales se les proporcioné el cuestionario en
escala ordinal, para recolectar y analizar la informacioén utilizada en la investigacion.
En referencia al objetivo general, mediante el andlisis descriptivo e inferencial se
determind que, entre las variables, existe una relacion significativa y se evidencié a
través del modelo de Rho de Spearman con un resultado de 0,473. En tanto, se
concluye que, empleando el valor del coeficiente de correlacion a la percepcion de
los colaboradores del area de servicio comercial en una empresa tercerizada en el
afo 2023 se determiné que la satisfaccion laboral tiene un nivel de relacion positiva
moderada con la rotacion de personal en consecuencia, se aceptd la hipotesis

general de investigacion.

Palabras clave: Rotacién interna, rotacion externa, condiciones de trabajo,

compensacion econémica.



Abstract
In the following research, the main objective was to determine the relationship
between job satisfaction and personnel turnover in the commercial service area in
an outsourced company-2023, which is why a basic study, quantitative approach,
with a design non-experimental and cross-sectional. In this sense, a total of 100
workers from the commercial service area in the outsourced company BLMG were
taken into account as a population, through a census sample, to whom the
questionnaire was provided on an ordinal scale, to collect and analyze the
information used in the research. In reference to the general objective, through the
descriptive and inferential analysis it was determined that, between the variables,
there is a significant relationship and it was evidenced through Spearman’'s Rho
model with a result of 0.473. Meanwhile, it is concluded that, using the value of the
correlation coefficient to the perception of employees in the commercial service area
in an outsourced company in the year 2023, it was determined that Job Satisfaction
has a level of moderate positive relationship with employee turnover. Consequently,

the general research hypothesis was accepted.

Keywords: Internal rotation, external rotation, working conditions, economic

compensation.



l. INTRODUCCION

La satisfaccidn se refiere a las actitudes y emociones de los empleados
respecto a su trabajo, si estos son positivos generara eficiencia organizacional y en
cuanto a recursos humanos se deben de brindar mayor atencion a las necesidades,
deseos y bienestar de todos los empleados en general, ya que existen factores que
estimulan el comportamiento de los empleados (Nemteanu & Dabija, 2020).
Asimismo, se consideré6 como aquellos componentes a los factores intrinsecos
como extrinsecos, lo cual contribuyen a mantener una buena satisfaccion laboral
para reducir las renuncias o la rotacién de trabajadores (Mundia, 2019). En tal
sentido, en el tiempo que transcurrié en la pandemia del COVID-19, los gerentes
de recursos humanos estan ideando métodos innovadores, creativos y fructiferos
para involucrar a su fuerza laboral de manera positiva, como mejorando la
comunicacién entre los empleados para que se sientan escuchados y que sientan
que sus contribuciones son valoradas y relevantes para el éxito de la organizacion
(Wirandendi, 2023). Por tanto, en base a lo nombrado por los autores, se dedujo
que la satisfaccion laboral juega un papel importante en la rotacion del colaborador,
puesto que el entorno de trabajo debe de satisfacer sus propias expectativas y
necesidades donde exista menor posibilidad de que se sientan insatisfechos o

incluso frustrados de no tener la oportunidad de lograr sus objetivos.

La rotacion de personal en una organizacion es cuando un empleado se
retira voluntariamente de su centro laboral y por efecto es un predictor existente de
rotacion demostrando el grado de gestion de una institucion (Ning et al., 2023); es
decir, es el comportamiento del trabajador de abandonar su empresa cuando ésta
no va acorde con sus expectativas reales (Orpina et al., 2023); sin embargo, este
suceso puede ser ventajoso en ciertos casos, ya que a una empresa le conviene el
contrato de nuevo capital humano con un nivel superior de capacidades y
habilidades para cubrir una vacante libre. De igual forma, es un motivo importante
de incertidumbre si se produce en un nivel alto ya que golpea econémicamente de
manera negativa a la organizacion (Zaheer et al., 2019); no obstante, segun la
afirmacion por los autores, se puede testificar que la rotacion de personal debe ser
analizado con mucha atencion ya que tiene como efecto altos costos operativos y

un mal clima laboral.



En el Peru, después del periodo post pandemia, el proceso de transicion en
las organizaciones se presencia en diversas estrategias que buscan la satisfaccion
de sus colaboradores adaptadas a la realidad. En un estudio realizado a 15 pymes
se menciono que la satisfaccion laboral es la estrategia clave y esencial para el
desarrollo y el alto de nivel de productividad de las empresas de todo rubro, puesto
que, es un gran desafio empresarial de optimizar gestiones que potencien el placer
de sus trabajadores, como el reconocimiento laboral y motivacion por su buen
trabajo, dénde realicen sus funciones con el uso adecuado de sus destrezas,
capacidades y habilidades ya que va a permitir reconocer la actitud y disposicion
gue tienen con sus labores, reflejando asi su incorporacion con el éxito de las
empresas, y esto se evidencio en el estudio realizado por el autor con un 47.5% de
satisfaccion del factor capacidad directa. Lo cual, infiere que las gestiones o
politicas de las empresas frente a la satisfaccion laboral son clave decisiva en
fortalecer su capital humano disponible para que éstos alcancen un alto nivel de
productividad con calidad, sintiéndose satisfecho y alcanzado un alto incremento
de ventas que facilita conseguir los objetivos de la empresa de manera exitosa
(Diaz et al., 2023). Por otra parte, es importante mencionar que cuando no existe
un buen manejo de la satisfaccion laboral, se podria producir las renuncias, es
decir, una ruptura de relacién entre los colaboradores y la organizacion (Robles,
2019). En tal sentido, otro factor que predomina en la satisfaccion laboral es la
monotonia, debido a que, en un estudio realizado a trabajadores publicos del norte
del Perd durante la pandemia, se observd que cuentan con las mismas
responsabilidades laborales, lo cual se llegbé a determinar una pérdida de interés
laboral por un largo tiempo. La rotacion de personal se da inevitablemente tanto en
el sector privado y publico entendiéndose asi que la rotacion se presenta cuando la
satisfaccion es de nivel bajo, o que a su vez ocasiona costos inesperados en las
empresas; tanto en la gestion de reclutamiento y capacitaciéon. Ademas, cuando se
realiza ciertos cambios de puestos en los empleados, ésta se da manera abrupta y
no favorable, por lo que podria reducir la posibilidad de crecimiento y desarrollo
profesional (Ezcurra et al., 2023).

Por ultimo, a nivel local la empresa de servicios tercerizada Grupo BLMG, se
dedica a la comercializacion de medios de pago, siendo el socio estratégico
autorizado de IZIPAY, esta empresa cuenta con una fuerza de trabajo en el cual



desarrolla como parte de su actividad realizar ventas y post venta a clientes nuevos
ofreciendo la amplia gama de productos. Por medio de esta gestion, la problematica
central se percibié que hay una demanda de rotacion de personal, lo cual esta
generando que los colaboradores no se sientan satisfechos, debido a que la
empresa establece metas altas de ventas desde el primer mes de prueba, de igual
forma, la presion por parte del supervisor directo es alta, condicionado a ello el
periodo de contratacidbn es mensual, escasos beneficios remunerativos y la linea
de carrera que es limitante; teniendo como consecuencia de que tomen la decision
de no permanecer en la empresa y lleguen a retirarse voluntariamente. La cual
genera como efecto una gran pérdida de fuerza laboral, baja productividad y lo mas
importante los gastos en la gestion de reclutamiento, contratacion y capacitacion
de nuevo personal con el perfil adecuado para el puesto.

De la misma manera, el problema de investigacion se determind como un
proceso de descubrimiento y la evaluacion de hipoétesis, la cual es fundamental para
garantizar el desarrollo de una ciencia (Naupas, 2018, p.129); por tanto, se inicio el
desarrollo de la investigacién a partir de la siguiente interrogante: ¢Cual es la
relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion del personal del area de servicio
comercial en una empresa tercerizada, Lima — 2023? Asimismo, se tuvo como
interrogantes especificas: (a) ¢, De qué manera se relaciona la naturaleza del puesto
con la rotacion de personal del area de servicio comercial en una empresa
tercerizada, Lima — 2023?; (b) ¢De qué manera se relaciona el desarrollo
profesional y la promocién con la rotacién de personal del area de servicio comercial
en una empresa tercerizada, Lima — 2023?; (c) ¢De qué manera se relaciona el
salario con la rotacién de personal del &rea de servicio comercial en una empresa
tercerizada, Lima — 2023?; (d) ¢De qué manera se relaciona los compafieros de
trabajo y la rotacion de personal del area de servicio comercial en una empresa
tercerizada, Lima — 20237.

La justificacion de esta investigacion se baso en el argumento mediante el
cual es la importancia y el valor de la investigacion o sus beneficios para la
sociedad, en otras palabras, cuales son las razones gue influye para que se opte
por estudiar dicho tema (Martinez, 2018, p.96).

La justificacion tedrica fue considerada como el proposito de brindar una

reflexion o debate acerca de un conocimiento existente, para confrontar una teoria



y poder contrastar posibles resultados (Monroy y Nava, 2018). En cuanto al nivel
tedrico, la gran importancia de la investigacion fue brindar determinados conceptos
y conocimientos, teniendo como base a diversas teorias de estudios existentes que
contaron con la informacion necesaria y pertinente acerca de las variables en
mencion de satisfaccion laboral y rotacion de personal, donde se considero aquellos
hechos y hallazgos importantes desde la perspectiva de otros autores en sus
correspondientes estudios realizados.

A nivel préctico, los resultados de este estudio permitirdn resolver alguna
problematica o plantear estrategias que contribuiran a tomar medidas para mejorar
en dicho sector, tal es el caso del presente estudio que servira como referencia y
va a permitir que las empresas tomen la decision de implementar estrategias o
acciones para mejorar su gestion de retener o mantener feliz a su capital humano.

La justificacidon metodologica es cuando hace referencia al uso de técnicas
y procedimientos que han de servir como soporte para extender el desarrollo de la
investigacion planteada (Maldonado, 2018). El estudio emple6 un determinado
proceso de método con un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo correlacional y
se elabor6é un instrumento de medicion que es el cuestionario, con base a su
evidencia para que se refuerce la veracidad y confiabilidad, lo cual contribuyé en
dicho estudio para el logro de los resultados.

La justificacion social, segun el autor Fernandez (2020) considerd que “es
aguella investigacion que repercute en una relevancia social, alcanzando a ser
fundamental, lo cual ayuda a resolver ciertos problemas que perjudican a un grupo
y es un detonante alcance para una proyeccion social” (p. 71). Por tanto, a nivel
social, este estudio tuvo como finalidad fortalecer el tema de gran interés y
preocupacion en las organizaciones, en base al desarrollo y ejecucion de diversas
estrategias o herramientas, que ayuden a optimizar un mayor rendimiento en sus
colaboradores, la cual va a garantizar su bienestar y estabilidad laboral y no va a
perjudicar significativamente la productividad o la inversion de la empresa.

El objetivo es considerado como parte elemental en una investigacion, con
la finalidad de establecer metas, realizando el uso adecuado de verbos con el fin
de tener un debido sentido l6gico, originalidad y consistencia (Plata, 2019). Es decir,
los objetivos proporcionan las expectativas que se desea conseguir en el estudio;

por tanto, se planted el objetivo general de investigacion: Determinar la relacion



entre la satisfaccion laboral y la rotacion de personal del area de servicio comercial
en una empresa tercerizada. Seguidamente, se tienen aquellos objetivos
especificos: (a) Identificar la relacion de la naturaleza del puesto con la rotacién del
personal del &rea de servicio comercial en una empresa tercerizada; (b) Analizar la
relacion de desarrollo profesional y la promocién con la rotacion de personal del
area de servicio comercial en una empresa tercerizada; (c) Determinar la relacion
del salario con la rotacion de personal del area de servicio comercial en una
empresa tercerizada; (d) Explicar la relacién de los comparfieros de trabajo con la
rotacion de personal del area de servicio comercial en una empresa tercerizada.
El autor Mercado (2017) definio la hipotesis como una suposicion acerca de
la posible solucién de cualquier situacién problematica que se pretende estudiar,
en tal sentido, es un enunciado general, y verificable sobre la relacién entre dos o
mas variables [...] la funcion de la hipdtesis es orientar toda la investigacion, es decir
la direccion de la busqueda de una respuesta a la solucion de todo el problema [...]
(p. 17). Mediante la hipotesis planteada en la investigacion se dio explicacion al
posible problema desarrollado en el estudio, es por ello, que se plante6 como
hipotesis general: Existe relacion directa entre la satisfaccion laboral y rotacion de
personal del area de servicio comercial en una empresa tercerizada. Seguidamente
se presentan las hipétesis especificas de estudio: (a) Existe relacion directa entre
la naturaleza del puesto y la rotacion de personal del &rea de servicio comercial en
una empresa tercerizada; (b) Existe relacion directa entre el desarrollo profesional
y la promocion con la rotacion de personal del area de servicio comercial en una
empresa tercerizada; (c) Existe relacion directa entre el salario y la rotacion de
personal del area de servicio comercial en una empresa tercerizada; (d) Existe
relacion directa entre los comparieros de trabajo y la rotacion de personal del area

de servicio comercial en una empresa tercerizada.



Il. MARCO TEORICO

En los antecedentes nacionales, segun los autores Garcia y Palacios (2023)
en su estudio realizado propusieron como objetivo determinar la influencia de los
factores acerca de la satisfaccion laboral en la intencion de rotaciéon de los
teleoperadores de la empresa T-contakto. Participaron del estudio 490
colaboradores de la empresa en mencién. El procedimiento metodoldgico fue de
enfoque cuantitativa, de disefio no experimental, con un corte transversal y de tipo
correlacional — causal. Los resultados revelaron una relacion causal significativa de
las variables, por medio del coeficiente estandarizado de 0.614, p < 0.05.
Concluyendo, que un factor importante es el equilibrio - vida personal, lo cual infiere
gue el tiempo que se les concede en el trabajo no les permite desarrollar actividades

personales, lo cual causa una inestabilidad emocional y laboral.

Alvarado, et al. (2021) propusieron como parte de su objetivo de
investigacion la determinacion del grado de correlacién entre la satisfaccion y la
rotacion de personal en la Corporacion Sanchez- Trujillo, donde en su muestra
consideraron a 25 trabajadores, su metodologia fue con un enfoque de disefio de
estudio aplicada, asi como descriptivo y correlacional. Por consiguiente, sus
resultados se evidenciaron a través de un cierto modelo considerable, donde el p <
0.05 y con un nivel de correlacion de 0.897, donde se consideré como parte de un
buen grado de relacion de dichas variables. Finalmente, concluyé que, verificando
un indice de relacion, se comprueba imprescindible considerar aquellos factores
por los que se produce una satisfaccion laboral y por ende el empleado toma la

decision de rotar internamente o tomar en decision retirarse de la institucion.

Lépez (2021) propuso como parte de su objetivo determinar el impacto
laboral en la intencién de rotacion de los trabajadores del area de ventas en una
tienda de acabados de Chiclayo, en su muestra considero a 40 trabajadores y su
metodologia fue determinado con un enfoque cuantitativo, basica, explicativa y no
correlacional, no experimental. En cuanto a sus resultados, se evidenciaron por
medio del coeficiente de correlacion de 0.230 y una significancia asintética
(bilateral) de 0.000 < 0.05, demostrando que existe una relacion significativa baja
para determinadas variables. Por consiguiente, concluyd que, verificando un indice

de relacién, se comprueba la importancia de considerar aquellos factores por los



gue se percibe una satisfaccion laboral y retener al empleado de que pueda tomar

la decision de retirarse de la institucion.

Machuca y Quispe (2021), en su estudio determinaron explicar la
satisfaccion laboral y su relacion con la intencion de rotacién obrera en las
empresas mineras de La Libertad. La poblacién de estudio fue de 343 obreros. La
metodologia fue de disefio no experimental y tuvo un alcance de tipo correlacional
simple y sus resultados demostraron que se afirma la existencia de una correlacion
positiva y significativa entre la variable independiente y dependiente. De acuerdo
con el resultado del analisis de regresion lineal, realizado a través del coeficiente
de determinacién se obtuvo un 0.667. Por tanto, este estudio concluyd, en que se
debe de mejorar el nivel de satisfaccién en las distintas dimensiones como el
salario, las promociones, el reconocimiento, los beneficios y las condiciones de

trabajo, es decir el lado extrinseco como intrinseco.

Flores (2020) realizé una investigacion donde su objetivo fue describir la
relacion existente entre la satisfaccion laboral y la rotacion del colaborador en el
area de caja de la tienda Tottus, por tanto, su poblacién estuvo conformada por un
total de 72 trabajadores, donde se adapté una encuesta que estuvo conformada
por 35 preguntas. Por otro lado, en cuanto a su metodologia, se aplicé en base a
un enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional y transversal. En tanto, en los
resultados se hall6 a través del analisis descriptivo donde determind que la
percepcion de los encuestados se encontraba dentro de un nivel medio con un
70,8% y una correlacion de 0,269, lo cual sefialé que si existe una relacion entre
las variables. Por ultimo, se concluyé que es importante considerar el entorno y las
relaciones interpersonales que se maneja internamente, por lo cual un empleado
se sienta satisfecho con su trabajo y tendrd una menor proporcion de abandonar la

empresa.

Gonzales y Montoya (2020) en su investigacion formularon como obijetivo
determinar la relacion de la satisfaccion laboral y la retencion de empleados en el
sector de ventas de una empresa centro de atencion telefénica. La muestra lo
conformé 150 agentes del area de ventas. En cuanto a su metodologia utilizada fue
correlacional, disefio no experimental y de enfoque considerado cuantitativo.

Asimismo, sus resultados evidenciaron que la satisfaccion laboral tiene un efecto



positivo en la intencidén de rotacion, a través de un coeficiente de correlacion de
(r=0,894; p<0,05). Por tal sentido, se concluyd, que las organizaciones que
consideran aquellas condiciones de hechos favorables y sistemas de recompensas
oportunos conducen a una equidad de satisfaccion y por ende disminuye el nivel
de una intencién de rotacion por parte de los trabajadores. Por otra parte, se
recomienda que las empresas consideren diversos programas de forma anual en
el &rea de recursos humanos para conservar a los empleados, asi como también
implementar politicas corporativas donde integren programas de reconocimiento

para fortalecer la satisfaccion laboral en los colaboradores.

En los antecedentes internacionales, segun Chen et al. (2023) en su articulo
plantearon como objetivo investigar aquellos factores que inciden en la satisfaccion
laboral e intencién de rotacion, asi como examinar el papel moderador de la
autonomia laboral de los empleados. La poblacién fue un total de 532 jévenes
colaboradores de China, por lo cual utilizaron la técnica de la encuesta en linea, la
metodologia que emplearon fue cuantitativo, de disefio causal y transversal. Los
resultados demostraron una influencia directa entre el desarrollo profesional
percibido, la remuneracién y el compromiso organizacional afectivo sobre la
intencion de rotacion, por medio del coeficiente de determinacion r2 (r2=0,185). Por
tanto, se concluyo, que aquellos empleados que perciben oportunidades de avance
y desarrollo profesional, asi como recompensas justas, tienen mayor probabilidad

de experimentar una buena satisfaccién laboral.

Bereber et al. (2022) en su estudio establecieron como objetivo investigar la
relacion entre los FWA vy las intenciones de rotacién en los empleados y el efecto
mediador en la satisfaccion laboral, contando con una poblacién de 219 empleados
que desarrollan actividades en distintas organizaciones de Serbia; su metodologia
fue cuantitativo y emple6 una investigacion descriptiva. Los resultados evidenciaron
los efectos positivos de los FWA y la satisfaccién laboral en la intencidon de rotacion,
por medio de una desviacién estandar ($=0,195, T=5,932; pag=0,000). Se
concluyod, que una buena adaptacion de los FWA contribuye al aumento de la
satisfaccion laboral y a su vez haya menor disminucion en la intencién de rotacion,
brindando asi mayores posibilidades a los empleados de contar con un ambiente

de trabajo que se adecue a sus necesidades y presencien mayor seguridad en el



entorno, con una debida creacion de estrategias y acciones con aquellos programas

de trabajo flexible.

De la torre et al. (2019) en su investigacion plantearon como objetivo analizar
la satisfaccion, el compromiso organizacional y la intencion de rotacién de los
empleados. La poblacion de estudio fue de 870 jovenes colaboradores de
empresas espafiolas, por lo cual utilizaron la técnica de la encuesta en linea. La
metodologia que optaron fue de enfoque cuantitativo, de disefio causal y de corte
transversal. Los resultados reflejaron mediante el indicador del coeficiente de
correlacion un valor entre (.935, .904, p<0.01) donde la satisfaccion salarial muestra
un efecto tanto directo como indirecto sobre el compromiso organizacional y la
intencion de rotacién. Por tanto, llegaron a la conclusion, que un empleado
satisfecho con sus beneficios que percibe va a sentir que su empresa se preocupa
por ellos y tendra afinidad de estar mas comprometidos y sera menos probable que
abandone sus labores.

Lee et al. (2017) realizaron un estudio cuyo objetivo de investigacion fue
investigar aquellos factores que afectan en la satisfaccién laboral y su relacidén con
la reduccion de personal que se encuentran en su fase inicial. Participaron del
estudio un total de 130 empleados entre hombres y mujeres con edad promedio
laboral menor a 30 afios, por otra parte, siguié una metodologia cuantitativa, donde
se consider6 mediante un analisis factorial exploratorio y confirmatorio. Los
resultados reflejaron un nivel de influencia significativa por medio del coeficiente de
determinacion lo cual se encontraron en un rango de (- . 614y - . 221, p< .01). En
tal sentido, se concluy6 que la satisfaccion laboral es un elemento de alto orden y
predictor de la rotacién de personal, sobre todo viendo el &mbito de empleados que
comienzan una carrera de etapa laboral.

Jarupathirun & Gennaro (2018) en su estudio decidieron formular como
objetivo la relacidbn que existe entre la satisfaccion laboral y la rotacion de
empleados, asi como también estudiar aquellos factores por las que se da una
satisfaccion laboral y las causas que hacen que un empleado abandone su empleo.
Por tanto, la poblacion que consideraron fue un total de 100 trabajadores de oficina
de la region Metropolitana de Bangkok, utilizaron como metodologia un enfoque
cuantitativo y un andlisis descriptivo. Los resultados evidenciaron un nivel de

coeficiente de correlacion negativo (-,264) donde significa que cuanto menor sea la



satisfaccion en el trabajo, mucho menor es la intencién de renunciar por parte de
los trabajadores. La investigacion llegé a la conclusion, que existen diversos
hallazgos a considerarse como el reconocimiento, la seguridad y remuneracion,
relaciones con los pares, que contribuyen a las intenciones de no retirarse de un

empleo; por tanto, demuestran que es importante aquellos factores laborales.

En funcion a la verificacion de ciertos estudios o bases tedricas sobre la
satisfaccion laboral se pudo considerar aquellas definiciones, cuyo respaldo son de
autores que sustentan la variable propuesta: Satisfaccion laboral, concerniente al
tema, el autor Weigle et al. (2017) desde su punto de vista lo consideraron como:
“aquella sensacion que el individuo percibe al alcanzar el equilibrio entre sus
necesidades y los fines que la satisfacen” (p. 168). Por otra parte, los autores
Schaap y Olckers (2020) lo definieron como una expresion de sentimientos de los
empleados acerca de su labor de trabajo, que son el resultado de evaluaciones
subjetivas de las caracteristicas del puesto. Asimismo, otra de las teorias que
respalda a la variable, fue propuesta por Chenet et al. (2022), hicieron mencion que
es la actitud positiva de una persona hacia su centro de labores donde se

desemperia de acuerdo con sus habilidades y capacidades.

El estudio tedrico del autor Weigle et al. (2017) manifestaron que en las
organizaciones deben considerar a sus colaboradores como algo mas que un
recurso, donde les genere una nueva percepcion y valoracion de permitirles
conseguir metas proyectadas, de tal forma que incremente su nivel de productividad
y se sientan satisfechos de ser parte de una representacién en la organizacion. De
tal manera, se describio las dimensiones como: a) naturaleza del puesto, refieren
gue son las funciones o tareas laborales consideradas interesantes, donde facilitan
oportunidades de incrementar conocimientos y aceptar responsabilidades; b)
desarrollo profesional y la promocion, sostuvieron que es el anhelo de cualquier
trabajador el tener expectativas de mejorar su formacion, conocimientos y escalar
a puestos con mayor retribucion y responsabilidad en la organizacion; c) salario, lo
definieron como aquellos beneficios adicionales y la parcialidad de una retribucion
percibida y d) comparieros de trabajo, indicaron que es el grado de asociacion que
sirve para afirmar el cumplimiento de aquellos principios de manera mutua en la

organizacion.

10



Estudio tedrico de los autores Schaap y Olckers (2020); indicaron que las
organizaciones tienden a adaptarse a un cambio permanente, donde las
habilidades de una persona es el requisito fundamental para satisfacer ciertas
necesidades mediante aspectos que refuerzan el entorno laboral. Por consiguiente,
determinaron las siguientes dimensiones: a) caracteristicas del puesto; se refirieron
como las percepciones de los empleados sobre el contenido de una tarea; b)
oportunidades de formacioén y desarrollo, determinaron que son las actividades
formales de capacitacion y los recursos son elementos esenciales para ejecutar sus
deberes laborales y ¢) apoyo del supervisor, consideraron que es el reconocimiento,

apoyo y la retroalimentacion que se recibe en el ambito interno.

Estudio tedrico del autor Chenet et al. (2022); determinaron que diferentes
estudios sefialaron que el grado de escala de la satisfaccion cambian
significativamente, dependiendo de la faceta del trabajo. En tal sentido, tomaron en
cuenta como factores: a) recompensas justas, lo cual refirieron que es cuando un
empleado percibe por parte de la organizacion ciertas politicas de ascenso y salario
justo por la labor de desempefio; b) condiciones favorables, consideraron que son
aguellos ambientes seguros y comodos y c) colegas, indicaron que son el soporte

fundamental que brindan confianza y trabajan de forma mutua.

Por otra parte, se muestra el fundamento de diversas bases teoricas para la
segunda variable: Rotacion de personal, respecto al tema, el autor Alvarez (2020)
desde su perspectiva en las organizaciones lo consideré como la separacion laboral
donde un trabajador toma una decision unilateral de retirarse de la empresa,
dejando una inestabilidad en la capacidad de trabajo porque ocasiona una vacante
no planificada, causando una preocupacion a la empresa. Asimismo, Kurniawaty y
Ramly (2019) afirmaron que, la rotacion tiene el riesgo de perder empleados
potenciales para la empresa, ademas de ello es un problema grave, especialmente
para la seccién de recursos humanos, puesto que tiene consecuencias en los
costos operativos de la empresa y reduce el capital social de la empresa. Por otra
parte, en la teoria de los autores Ogbeibu et al. (2021) definieron de igual forma
que la intencion de rotacion se refiere al deseo deliberado y consciente de los
miembros del equipo y la intencién conductual de abandonar una organizacién. En

sintesis, se concluye que hoy en dia las organizaciones deben incrementar su
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competitividad de distintas formas para retener a sus mejores empleados, puesto

gue son los activos importantes para alcanzar los éxitos en la organizacion.

Modelo tedrico del autor Alvarez (2020) precis6 que la rotacidén de personal
es el flujo de entradas y salidas de empleados en las organizaciones, el autor indicé
gue es problema multifactorial y lo describe en estos dos siguientes tipos: a) Interna,
es la movilidad de trabajadores a diferentes &reas, y puestos o la separacion del
trabajador por conveniencia o por el déficit de satisfaccion y motivacion del capital
humano; b) Externa, determinado cuando la oferta de otras empresas es atractiva
o tiene mejores beneficios, situacion econdmica del trabajador o0 mejores
oportunidades de crecimiento desarrollo lo que ocasiona que renuncie a su

empresa.

Base tedrica de los autores Kurniawaty y Ramly (2019) donde indicaron que
el comportamiento de una persona se puede predecir a partir de su intencion, ya
que es el proceso por el cual los empleados abandonan la organizacion y deben
ser reemplazados, este fendmeno del cese de los individuos de convertirse en
miembros de una organizacién va acompafiado de la provisidbn de recompensas
financieras por parte de la organizacion en cuestion, por tal sentido, el
autor clasifica la rotacion de personal en tres dimensiones: 1) rotacion involuntaria
y rotacién voluntaria, 2) rotacion funcional y rotacion disfuncional, 3) rotacion

incontrolable y rotacion controlable.

Teoria de los autores Ogbeibu et al. (2021) indicaron que los lideres de las
organizaciones se ven presionados para que los empleados con talentos nutridos
y retenidos de alguna manera frenen el riesgo de que su personal se retire, a través
del enfoque mundial, en el contexto de los avances en tecnologia inteligente,
inteligencia artificial, robética, algoritmos (STARA) y digitalizacion. Pueden las
organizaciones no sélo retenerlos, sino también fomentar la sostenibilidad
medioambiental. Del mismo modo, el autor trata de investigar el papel predictivo
de: a) gestion del talento, b) la competencia, c) la interdependencia de la tarea
digital, que puede influir en mantener al empleado motivado y contento en las

organizaciones de hoy en dia.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion:

El estudio fue de tipo basica dado que busca ampliar la informacién y la
comprension de nuestro objeto de estudio. Al respecto, Martinez (2019), manifesté
que es la que indaga y busca el conocimiento de los fendmenos, para mejorar el
nivel tedrico - cientifico y ampliar la informacion de estudio.

Asimismo, como parte de su clasificacion, el enfoque fue cuantitativo ya que se
hizo la recopilacion de datos numéricos para comprobar posteriormente la hipétesis
en base a un andlisis estadistico. Por tanto, los autores Sanchez y Murillo (2021)
determinaron que este enfoque refiere a aquel estudio sistematico y empirico
mediante el uso de técnicas estadisticas, puesto que el objetivo es desarrollar y
emplear modelos tedricos y matematicos para la contrastacion de hipétesis
relacionadas al estudio.

3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio fue no experimental porque es utilizado cuando no se contempla
dicha manipulacion de variables, por lo que busca estudiar principalmente las
condiciones sociales tal y como se muestran en la realidad, para posteriormente
ser analizados, comprendidos y explicados (Martinez ,2018, p. 56) .

Asimismo, segun el autor Martinez (2018) esta investigacion fue de corte
transversal ya que se estructur6 como fundamento para determinar la relacién entre
las variables, tomando en consideracién como un método de técnica la aplicacion
de la encuesta para dicha recopilacion de informacién de aquellos datos que se
realizd en un solo periodo y tiempo determinado. Por su parte, esta investigacion
fue de nivel correlacional ya que buscé comprobar la relacion entre las variables
consideradas en el estudio.

3.2 Variables y operacionalizacion
3.2.1 Variable independiente: Satisfaccion laboral
3.2.1.1 Definicién conceptual: Satisfaccion laboral considerado como:”la
percepcion que el individuo experimenta al alcanzar un estado de equilibrio

de sus necesidades y expectativas; de manera que es primordial que los
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trabajadores que la integran se sientan identificados en la organizacion”
(Weigle et al., 2017, p. 168).

3.2.1.2 Definicién operacional: Esta variable independiente se determino
con una evaluacion a través del cuestionario, con una distribucion de 16
interrogantes de escala Likert, donde se midio en base a 4 dimensiones.
Dimensiones: Naturaleza del puesto, Desarrollo profesional y promocion,
Salario y Comparfieros de trabajo.

Escala de medicion: Es de tipo ordinal, con escala Likert, donde se clasificd
bajo las diversas alternativas de respuesta: 1) Totalmente en desacuerdo, 2)
En desacuerdo, 3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4) De acuerdo, 5)

Totalmente de acuerdo.

3.2.2 Variable dependiente: Rotacion de personal
3.2.2.1 Definicién conceptual: Rotacion de personal es conceptualizado
como: “la separacion laboral que decide un trabajador en cuestion unilateral,
generando a la empresa un importante desperfecto en la fuerza o equipo de
trabajo debido que a consecuencia de esto genere una vacante no
planificada, lo cual representa un obstaculo de avance para la organizacién”
(Alvarez, 2020, p.14).
3.2.2.2 Definicion operacional: La investigacibn se realiz6 bajo el
instrumento del cuestionario donde se estableci6 un total de 11 items, donde
se evaluo a través de 2 dimensiones.
Dimensiones: Rotacion Interna y Rotacion Externa.
Escala de medicién: Para la variable dependiente se consider6 como parte
de su forma de medicion el Likert de tipo ordinal, es decir, se evalud bajo las
siguientes opciones: 1) Totalmente en desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) Ni
de acuerdo ni en desacuerdo, 4) De acuerdo, 5) Totalmente de acuerdo.
3.3 Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1 Poblacion: Segun el autor Torres (2019), definié que es “compuesto por
el conjunto de todos los individuos caracterizados por las condiciones del estudio”
(p.115). Por tanto, la poblacion estuvo conformada por un total de 100 trabajadores

de la empresa BLMG.
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Criterios de seleccion

Para los autores Garcia, et al. (2022) consideraron que son los criterios 0 aspectos
que define a los participantes o sujetos, es decir, se detalla las caracteristicas que
deben reunir para participar en la investigacién. Por tanto, en la investigacion se
analizé dos tipos de criterio para delimitar a la poblacion elegible en el estudio.
Criterios de inclusion:

El criterio de inclusion en la investigacion fue considerado como parte esencial,
donde se destac6 aquellas caracteristicas por las cuales calificaron la determinada
poblacidon. En tanto se considerd conveniente: (a) Personal vigente que cuenten
con una experiencia mayor a 6 meses dentro del area comercial; (b) Personal que
laboran en otras sedes, pero corresponden al area comercial y (c) Personas de
ambos géneros y se encuentren dentro de un promedio de edad laboral.

Tabla 1

Distribucion de los participantes

Puesto N° de colaboradores %
Recursos humanos 6 6%
Gerentes 2 2%
Asistente administrativo 2 2%
Supervisores 5 5%
Técnico DTI 1 1%
Ejecutivos comerciales 84 84%
Total 100 100%

Nota. Elaboracion propia por los investigadores.
Criterio de exclusion:
Se excluyé a personal cuyas caracteristicas no son tan relevantes para el
determinado estudio. En seguida, se considerd: (a) Personal que cuenten con
ingresos menores de 15 dias y estan dentro de un periodo de prueba, (b) Personal
con licencia de maternidad y salud.

1.3.2 Muestra: Es considerada como un subconjunto de toda una
comunidad que para ser estudiada debe ser considerada como tal y significativa de
permitir estudiar e inferir la totalidad de los datos (Proafio, 2020), en otras palabras,

se realizd la seleccion bajo un procedimiento representativo para recolectar
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informacion de un conjunto de personas que consideramos representativos del
grupo a estudiarla.

En la investigacion se ejecutd bajo una muestra censal, donde se recab0 toda
aquella informacion al conjunto global de los individuos que se encuentran
involucrados en el problema de estudio (Reyes, 2022). Al respecto, se determind
una muestra censal, donde se tuvieron en cuenta los 100 colaboradores que
conforman el total de la poblacion para ser parte de la muestra de estudio.

3.3.3 Unidad de analisis: Para Martinez (2018) refiri6 que son componentes o
elementos sobre los que enfoca el estudio, quienes proporcionan determinada
informacion para luego ser analizada a fin de conseguir resultados. En este caso,
se determiné aquellas personas con las que se estudid y realiz6 la medicion, los
cuales, fueron los trabajadores del area de servicio comercial de la empresa BLMG,
Lima 2023.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun los autores Naupas et al. (2018) afirmaron que se utiliza procedimientos,
técnicas e instrumentos probados, para obtener una informacién valida y confiable.
Por tanto, la recopilacion de esta informacion es muy delicada porque puede sesgar
los resultados en determinada investigacion.

Técnica: De acuerdo con lo mencionado por Espinoza et al. (2018), se utilizé la
encuesta, la cual refiere que utiliza ciertos procedimientos, con el propdsito de
recabar una serie de datos de una muestra que sea pertinente, la cual fue realizada
de forma cuantitativa y conseguido desde una determinada cantidad de poblacién.
Instrumento: Segun Martinez (2018), defini6 al cuestionario como instrumento de
investigacion que esta estructurado a partir de un conjunto de preguntas formuladas
de forma coherente. Por tanto, se utiliz6 como instrumento el cuestionario que contd
con 27 items y estuvieron dirigidas al personal de area comercial de la empresa
tercerizadora de servicios BLMG -Lima.

Validez: Segun Maynez y Lopez (2019) refirieron que es el grado en que un
instrumento pretende medir o sirve como propadsito para el que se disefid. Por tal,
el instrumento fue emitido y revisado por docentes expertos en la materia y que
laboran en la Universidad Cesar Vallejo, donde realizaron la evaluacion a través de
su criterio y dominio en el tema y de esta forma obtener la debida aprobaciéon para

posteriormente realizar la aplicacion a la poblacion de estudio.
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Confiabilidad: Es el nivel de certeza que brinda el instrumento de recoleccion al
tomar los datos que han sido determinados en base al proceso de prueba en el que
se sometid, a través de una medida estadistica del Alfa de Cronbach, donde se
pudo constatar la fiabilidad en cuanto a las interrogantes del cuestionario y las
respuestas que se obtuvo, posteriormente fueron realizadas por medio del
programa IBM SPSS version 25, cuyo resultado para ambas variables fue de 0.840,
lo cual indico que el instrumento esta dentro de un grado altamente confiable para
poder ser aplicado al total de dicha poblacién, asimismo para la variable
satisfaccion laboral el resultado obtenido fue de 0, 807; donde se pudo evidenciar
gue tiene una confiabilidad altamente confiable; por ultimo, para la rotacion de
personal fue un resultado de 0,702; donde se constatd como un instrumento
confiable; por tanto se encuentra con un mayor detalle en el Anexo 5.

3.5. Procedimientos:

Esta etapa se realiz6 con apoyo del cuestionario que consté de 27 preguntas, el
cual estuvo considerado en una prueba piloto inicialmente con 15 colaboradores,
con la finalidad de probar la confiabilidad del instrumento por medio del Alfa de
Cronbach, por otro lado, posteriormente se sometié a evaluacién el instrumento con
el juicio de 3 expertos conocedores de la materia, asimismo se procedi6 a contactar
al representante legal de la empresa solicitando la autorizacion mediante una carta
formal redactada por parte de la Universidad para fines de la investigacion y el
aporte de ello, posteriormente con el consentimiento brindado realizamos la
distribucion del instrumento a través de dos modalidades: Google forms y en fisico
a nuestra poblacién objetivo del estudio; una vez obtenida las respuestas del
instrumento se procedio a realizar la tabulacion de datos en el programa Excell para
posteriormente andlisis a nivel estadistico, por medio del programa SPSS en su
version 25 .

3.6 Métodos de andlisis de datos:

Segun Maldonado (2018), definid que es la técnica especifica de recoleccion de
informacion para ser sometido a un proceso de tabulacion y analisis estadistico.
Por tanto, se us6 el método de analisis descriptivo e inferencial, por medio del
modelo de estudio de Spearman ya que los datos recolectados estan representados
mediante tablas, graficos, donde se examino el nivel de relacion de nuestra variable

independiente y dependiente, cuyos datos posteriormente fueron analizados para
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tener una mejor contrastacion de las hipétesis, asi como también para el apoyo de
deduccién en cuanto a los resultados y conclusiones. El programa que se consideré
fue el SPSS en su version 25, el mas aceptable para la determinacién de estos
estudios y para el consolidado de las tablas y gréaficos, se consideré en el programa
Excel. El resultado del coeficiente asociado para una mejor fiabilidad del
instrumento fue realizado en el alfa Cronbach donde di6 como respuesta que se
encuentra dentro de un rango aceptable.

3.7. Aspectos éticos:

La presente investigacion cuenta con considerables evidencias de originalidad y
transparencia de estudio, asimismo se ha respetado los requerimientos de la
investigacion sin alterar el desarrollo del informe de tesis. Ademas, el presente
estudio contd con la aprobacion del representante legal de la empresa a través de
una carta de autorizacion, donde se mantiene la confidencialidad o reserva de la
informacion personal de los encuestados para no perjudicar la relacién del
trabajador. Por otra parte, los datos recolectados fueron redactados y organizados
bajo la norma APA version 7. Asimismo, la investigacion conto con la evaluacion en
el programa TURNITIN con el fin de evidenciar que no se incurrid en el plagio,
ademas de ello toda la informacioén esta apropiadamente referenciada y se basé en
fuentes de blsqueda confiables como Scopus , Proquest y Web of Science, donde
nos permitié obtener revistas de articulos con datos estadisticos en funcion a las

variables de estudio.
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IV. RESULTADOS
4.1 Analisis descriptivo

El propésito fue integrar un conjunto de métodos para organizar, resumir y
mostrar los datos de forma informativa (Puente, 2018). En cuanto a la adaptacion
de los resultados del estudio se visualizé un nivel de porcentaje de acuerdo con el
nivel de percepcion y los respectivos graficos.
Tabla 2.
Estadistica descriptiva de la variable satisfaccion laboral

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Bajo 20 20.0 20.0 20.0
Vélido Medio 63 63.0 63.0 83.0
Alto 17 17.0 17.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota. Datos obtenidos del analisis estadistico del investigador
Figura 1.
Porcentaje de percepcion de la variable Satisfaccion Laboral
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Nota. La figura muestra las cifras analizadas en un nivel descriptivo.

Interpretacion: De acuerdo con los datos mostrados donde se agrupé las
dimensiones de naturaleza del puesto, desarrollo profesional y promocién, salario
y compafieros de trabajo; se evidencio que el 63% se encuentra en un rango medio
lo cual indica que son considerables como factores detonantes en una
organizacion. El 20% de encuestados manifesté que se encuentra en un nivel bajo.
Por otra parte, el 17% esta dentro de un nivel alto de acuerdo con la percepcion de

los colaboradores encuestados en la empresa.
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Tabla 3.

Estadistica descriptiva de la dimension naturaleza del puesto

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Bajo 24 24.0 24.0 24.0
Vélido Medio 44 44.0 44.0 68.0
Alto 32 32.0 32.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota. Registro de datos estadisticos del Spss
Figura 2.

Niveles de la dimension naturaleza del puesto de satisfaccion laboral
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Nota. La figura presenta cifras de porcentaje en un nivel descriptivo.

Interpretacion: En cuanto a los resultados alcanzados, se evidenci6 los datos a
partir de los indicadores que midieron a la naturaleza del puesto, donde se verificd
que el 44,0% se encontré en un nivel medio, por lo que se considera que dicho
procedimiento es necesario como punto de inicio en una organizacion. Asimismo,
se observé que el 32,0% se encuentra en un nivel alto, por lo cual confirma que es
necesario la naturaleza del puesto en la satisfaccion laboral. Finalmente, se

evidencio, que el 24,0% estuvo dentro de un nivel bajo.
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Tabla 4.

Estadistica descriptiva de la dimension desarrollo profesional y la promocién

, , Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 19 19.0 19.0 19.0
Valido Medio 45 45.0 45.0 64.0
Alto 36 36.0 36.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota. Datos cogidos de la encuesta obtenida.

Figura 3.
Nivel de percepcion en porcentaje de la dimension desarrollo profesional y la
promocioén
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Nota. Categorias de percepcion en un nivel descriptivo realizada por los
investigadores.

Interpretacion: Con relacion a las respuestas obtenidas, se constat6é que el 45,0%
de asesores se encontro en un grado medio, opinando que la dimension en cuestion
es pertinente para una oportunidad de autorrealizacion en la organizacion. Por el
contrario, el 36,0% manifesto que es de vital importancia considerar los indicadores
mencionados que proporcionan un mejor desarrollo profesional y promocion. Por
altimo, el 19,0% estuvo dentro de un nivel bajo, debido a que son factores que no

consideran pertinente en la organizacion.
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Tabla 5.

Estadistica descriptiva de la dimension salario

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 21 21.0 21.0 21.0
Valido Medio 45 45.0 45.0 66.0
Alto 34 34.0 34.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota. Registro de datos obtenidos de la encuesta ejecutada por los investigadores.

Figura 4.
Niveles de percepcion de la dimension salario de la satisfaccion laboral
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Nota. La figura mostrada representa los indices de nivel de percepcién de la

dimensién salario.

Interpretacion: En relacién con las respuestas evidenciadas, se observé que el 45%
de trabajadores encuestados se encuentra en una escala media opinando que el
salario es un componente importante en la satisfaccién laboral. Por otro lado, el
34,0% considero a la dimensién salario dentro de una escala alta. Por ultimo, se
verificé que un existe un 21,0% de nivel de percepcién que se encuentra en una

escala baja.
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Tabla 6.

Estadistica descriptiva de la dimensién compaferos de trabajo

, , Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 55 55.0 55.0 55.0
Valido Medio 34 34.0 34.0 89.0
Alto 11 11.0 11.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota. Datos recopilados en un analisis descriptivo de la encuesta realizada por los
investigadores.

Figura 5.

Niveles de percepcion de barras de la dimension compafieros de trabajo
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Nota. La figura demuestra los niveles de percepcion de la dimension compafieros

de trabajo.

Interpretacion: Respecto al andlisis de resultados obtenidos, se observé que el
55,0% de encuestados se consideré dentro de una escala baja, por lo que
determinan que no es de vital importancia los compafieros de trabajo. Sin embargo,
el 34,0% respondieron de acuerdo con su percepcion que no es una contribucion
tan significativa los compafieros de trabajo en una organizacion. Por ultimo, el 11%

se encontrd dentro de una percepcion de escala alta.
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Tabla 7.

Estadistica descriptiva de la variable rotacion de personal

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 24 24.0 24.0 24.0
Valido Medio 56 56.0 56.0 80.0
Alto 20 20.0 20.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota. Elaboracién propia por los investigadores.

Figura 6.

Representacion del nivel de percepcidn de la variable rotacion de personal
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Nota. La figura evidenciada representa los niveles de percepcion de encuestados.

Interpretacion: Los datos presentados en el cual se agrupo las dimensiones de
rotacidn interna y rotacion externa; se evidencié que el 56,0% se encuentra dentro
de un rango medio, lo cual considerd6 que la rotacion de personal tiene un
determinado impacto en cuanto al funcionamiento y posteriormente a los
resultados. Asimismo, el 24,0% de encuestados se encontraron en una escala baja
donde consideraron que es importante identificar los posibles factores que causan
una rotacion de personal. Por ultimo, se evidencio que el 20% se encuentra en una
escala alta, donde manifestaron que estuvieron de acuerdo con los factores

considerados para la rotacion de personal.
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Tabla 8.

Estadistica descriptiva de la dimension rotacion interna

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 27 27.0 27.0 27.0
Valido Medio 44 44.0 44.0 71.0
Alto 29 29.0 29.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota. Datos recopilados en un andlisis de estadistico descriptivo de la encuesta
realizada por los investigadores.
Figura 7.
Porcentajes de percepcion en barras de la dimensién de rotacion interna en cuanto
a rotacion de personal
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Nota. Representacion grafica de niveles de percepciéon de encuestados.

Interpretacion: Como se puede visualizar en los datos obtenidos de acuerdo con la
apreciacion de los trabajadores, se observé que el 44,0% se encuentra dentro de
una escala media donde consideraron regularmente importante las diversas
variantes por los que se ocasiona una rotacioén interna. El 29,0% tiene un nivel de
percepcion alta en cuanto a los indicadores como parte fundamental para un mejor
funcionamiento en la empresa. Por ultimo, el 27,0% de encuestados desde su

percepcion, se encuentra dentro de un nivel bajo.
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Tabla 9.

Estadistica descriptiva de la dimension rotacion externa

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 32 32.0 32.0 32.0
Valido Medio 51 51.0 51.0 83.0
Alto 17 17.0 17.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota. Datos tomados del andlisis descriptivo realizada por los investigadores.

Figura 8.
Nivel de porcentaje de la dimension rotacion externa en cuanto a rotacion de

personal
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Nota. Elaborado por los autores.

Interpretacion: Segun los datos presentados, se puede visualizar que el 51,0% de
trabajadores se consideraron dentro de un porcentaje medio, lo cual indic6é que la
rotacidon externa es vista como una desvinculacion por diversos factores asociados.
Por otra parte, el 32,0% se considerd dentro de un nivel bajo, donde indicé que
existe una baja demanda de rotacion externa en la organizacion por factores
adversos. Por ultimo, el 17,0% se encontro dentro de una percepcion de nivel alto

en cuanto a la rotacion externa.
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4.2 Prueba de Normalidad

“Se utiliza para definir si es adecuado utilizar métodos estadisticos que asumen
que los datos siguen una distribucion normal y para definir si los datos son
adecuados para ser analizados con los procedimientos” (Sdnchez, 2023, p. 3). En
la investigacion de estudio se utilizdé determinada prueba, donde se verificd si los
datos se ajustan o no a una clasificacion normal y de acuerdo con ello poder realizar
el procedimiento estadistico adecuado.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov permitié verificar la contrastacion de
hipétesis de normalidad de los datos, donde trabaja en base a variables
cuantitativas con una escala de medida ordinal (Ramirez y Polack, 2020).

Tabla 10.
Analisis de normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov?

Variables — .
Estadistico gl Sig.

Satisfaccion laboral 0.156 100 0.000

Rotacion de personal 0.092 100 0.036

Nota. Procesamiento de ambas variables analizado por los investigadores.
Figura 9.
Grafico de dispersion de la variable satisfaccion laboral
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Nota. Figura obtenida del analisis en el programa estadistico SPSS.
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Figura 10.

Grafico de dispersion de la variable rotacion de personal
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Nota. Figura obtenida del analisis en el programa estadistico SPSS.
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Interpretacion: De acuerdo con los resultados analizados respecto a cada una de

las variables de estudio, se evidencié que en base a la contrastacion de hipoétesis

planteada y aplicando la prueba de Kolmogorov se pudo precisar que el nUmero de

datos no muestran una distribucién normal.

4.3. Analisis inferencial

Es la técnica de deducir los valores que se obtiene del método descriptivo, lo

cual trabaja con muestras donde comprende ciertos aspectos importantes de la

totalidad de la poblacion y se utiliza principalmente para la contrastacion de

hipétesis (De la Lama, et al., 2022).

Figura 11.

Nivel de correlacion segun el coeficiente de Rho de Spearman

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacién negativa media
-0.01 a-0.10 Correlacion negativa deébil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Nota. Elaboracion adaptada al estudio, propia del autor Mayorga (2022)
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4.3.1 Hipotesis general
Existe relacion directa entre la satisfaccion laboral y rotacion de personal del
area de servicio comercial en una empresa tercerizada.
Ho: No existe relacion directa entre la satisfaccién laboral y rotacion de
personal del area de servicio comercial en una empresa tercerizada.

Tabla 11.

Andlisis de correlaciéon entre la variable satisfaccion laboral y rotaciéon de personal

Satisfaccion laboral Rotacion de
personal
Coeficiente de 1.000 473"
Satisfaccién correlacion
laboral  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de 473" 1.000
Rotacién de correlacion
personal  Sig. (bilateral) 0.000
N 100 100

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

Nota. Andlisis de los datos obtenidos de la encuesta.

Interpretacion: Conforme al andlisis, se contempla un coeficiente de correlacion de
las variables, donde se evidencié mediante el método de Spearman donde el valor
fue de 0,473 correspondiendo a una (correlacion positiva media) para la variable
satisfaccion laboral y rotacion de personal, en tal sentido ambas variables son
proporcionales y se verificé que el p valor fue igual a 0,000 (p-valor < 0,01). Por
tanto, se concluyé en que se rechaza la hipétesis nula y se acepté la hipotesis
alterna; es decir, la satisfaccion laboral tiene una relacion de rango medio con la
rotacién de personal del area de servicio comercial en una empresa tercerizada,

guedando demostrada a nivel estadistico la hipotesis de investigacion.
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4.3.2 Hipotesis especifica 1

Existe relacion directa entre la naturaleza del puesto y rotacion de personal

del area de servicio comercial en una empresa tercerizada.

Ho: No existe relacién directa entre la naturaleza del puesto y rotacion de

personal del area de servicio comercial en una empresa tercerizada.

Tabla 12.
Andlisis de correlacion de la dimension naturaleza del puesto y la variable rotacion
de personal
Naturaleza del Rotacion de
puesto personal
Coeficiente de 1.000 ,396™
Naturaleza correlacion
del puesto Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de ,396" 1.000
Rotacidon de correlaciéon
personal  Sig. (bilateral) 0.000
N 100 100

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

Nota. Datos obtenidos del programa estadistico, elaborado por los investigadores.

Interpretacion: De acuerdo con el andlisis obtenido, se visualizé un coeficiente de
correlacion de la dimension naturaleza del puesto con la variable rotacion de
personal, donde se evidencié mediante un valor de 0,396 correspondiendo a una
(correlacion positiva media) y se verifico que el p valor fue igual a 0,000 (p-valor <
0,01). Por tanto, los resultados permitieron aceptar la hipétesis alterna; es decir, la

naturaleza del puesto se relaciona significativamente con la rotacién de personal.
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4.3.3 Hipotesis especifica 2

Existe relacion directa entre el desarrollo profesional y la promocién y la

rotacion de personal del area de servicio comercial en una empresa

tercerizada.

HO: No existe relacion directa entre el desarrollo profesional y la promocion

en la rotacion de personal del area de servicio comercial en una empresa

tercerizada.

Tabla 13.

Analisis de correlacion de la dimension desarrollo profesional y la promocion y la

variable rotacién de personal

Desarrollo _
_ Rotacion de
profesional y
y personal
la promocién
Desarrollo Coeficiente de 1.000 471"
profesional correlacion
y la Sig. (bilateral) 0.000
Rho de promocion N 100 100
Spearman Coeficiente de 471" 1.000
Rotacion de correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.000
N 100 100

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

Nota. Datos estadisticos obtenidos en el programa SPSS.

Interpretacion: El resultado evidenciado en la tabla muestra el analisis de una

correlacion en un promedio 0,471 mediante la medida de asociacion de Spearman

y una significancia bilateral que fue de 0, 000 lo cual la significancia en el nivel es

< a 0.01; por lo que se encuentra considerado como un nivel de correlacion

moderada. En conclusiéon, determinada dicho resultado, revelo el rechazo de la

hipotesis nula y la aceptacion en cuanto a la hipotesis alterna.
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4.3.4 Hipotesis especifica 3
Existe relacion directa entre el salario y la rotacion de personal del area de

servicio comercial en una empresa tercerizada.

Ho: No existe relacidon directa entre el salario y la rotaciéon de personal del

area de servicio comercial en una empresa tercerizada.

Tabla 14.
Andlisis de correlacion de la dimension salario y la variable rotacion de personal
_ Rotacion de
Salario
personal
Coeficiente de 1.000 ,406™
_ correlacion
Salario ) _
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de ,406™ 1.000
Rotacion de correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.000
N 100 100

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

Nota. Datos estadisticos realizados en el programa Spss.

Interpretacion: El resultado que se evidencid a través del andlisis estadistico
demostro un resultado alcanzado de correlacion en 0,406 y en parte con una sig,
bilateral de 0, 000 que es < a 0.01; por lo que se encuentra considerado como un
nivel de correlacion moderada. En conclusion, dado el determinado resultado se

acepto la hipotesis alterna de investigacion.
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4.3.5 Hipotesis especifica 4
Existe relacion directa entre los compafieros de trabajo y la rotacion de

personal del area de servicio comercial en una empresa tercerizada.

Ho: No existe relacion directa entre los comparieros de trabajo y la rotacion de

personal del area de servicio comercial en una empresa tercerizada.

Tabla 15.
Andlisis de correlacion de la dimension compafieros de trabajo y la variable rotacion
de personal
Compaiieros de Rotacion de
trabajo personal
Coeficiente de 1.000 ,266™
Compafieros correlacion

de trabajo  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de ,266" 1.000

Rotacion de correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.000
N 100 100

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

Nota. Elaboracion propia de los investigadores.

Interpretacion: En cuanto resultado que se evidenci6 por medio de la interpretacion
del andlisis; demostro un resultado del indicador de correlacion que estuvo en un
0,266 y una sig, bilateral de 0, 000 lo cual es < a 0.01; por lo que se encuentra
considerado como un nivel de correlacion baja. En conclusion, dado el determinado

resultado obtenido se rechaz¢ la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
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V. DISCUSION

En este estudio, al determinar la relacién entre satisfaccion laboral y la rotacion de
personal del area de servicio comercializadora de equipos de medios de pago de
una empresa tercerizada en el afio 2023 fue posible evidenciar que, empleando la
prueba estadistica no paramétrica de Rho de Spearman, el nivel de significancia ha
sido menor a 0.05, rechazandose la hipotesis nula, dado que existe una correlacion
de 0,473. Esto quiere decir que, la satisfaccion laboral es reconocida por ser el
componente de mayor importancia en las organizaciones y el principal antecedente
de la rotacion de personal, debido a que esta condicionada por diversos factores
que afecta en ocasiones el comportamiento del colaborador y por ende la
continuidad en la empresa; trayendo consigo un nivel de estado emocional donde
voluntariamente tome la decisién de retirarse y esto afecte el nivel de productividad.
En tal sentido, se rechazo la hipotesis nula y se aceptd la hipétesis alterna de
investigacion en donde se refiere que existe relacién entre la satisfaccion laboral y
la rotacion de personal. Estos resultados coinciden con el estudio realizado por
Alvarado, et al. (2021), quien en su investigacion concluyd que, existe un nivel de
correlacion entre la satisfaccion del colaborador y la rotacién del personal en la
empresa corporaciéon Sanchez de Trujillo. Por tal sentido, se concuerda también
con la postura del autor, puesto que para desarrollar un modelo donde se mida la
satisfaccion laboral es de suma importancia identificar aquellos factores detonantes
lo cual refiere a la significancia de la tarea, condiciones de trabajo, el
reconocimiento personal y los beneficios econémicos como aquellas posibles
razones por las que un empleado no se siente motivado ni augusto y esto puede
conducir posteriormente a riesgos muy probables de reducir la moral del personal,
aumentar las renuncias o la rotacion de trabajadores y disminuir la productividad;
asimismo, estos resultados de estudio se sustentd bajo una evidencia de
correlaciéon de 0,915 y un p valor de 0,05; por lo cual se fundamenta como una
relacion muy alta y directa entre dichas variables. Por otra parte, los hallazgos de
estudio de tesis nacional del autor Gonzéales y Montoya (2020), quien en su
determinada investigacion infiere la relacion entre la satisfaccion y la retencién de
los empleados, alcanzando en su resultado a través del modelo de Spearman un
total de 0,894 con un grado de significancia ya establecido al 0,000 p<0.01,

confirmando la incidencia de relacion entre dichas variables. Resultados que se
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comparan con el del autor Lee et al. (2017), donde en su investigacion se baso en
aguellos empleados que ejercieron inicialmente su carrera, donde en base al
estudio se demostré que entre dichas variables existe un efecto significativo
negativo, dado que consideran mas importante aquella caracteristica en el que se
centran en una etapa de aprendizaje y desarrollo, por el cual se puede controlar
eficazmente el comportamiento de despido en colaboradores iniciales, asimismo,
se mostré en los resultados para las dos variables, se mostr6é un valor de (- .614 y
-.221; p<.01). En ese sentido, se coincide con la posicién que indicaron los autores,
puesto que, las organizaciones se deben de centrar y desarrollar mejores
estrategias para retener a sus empleados porgue en ella se determina el bienestar
y la percepcion desde el ambito interno, asi como también es considerado un tema
de gran preocupacion, porque si no se realiza un buen manejo interno con los
empleados, esta puede generar la ausencia y por ende genere mayores costos de
contratacion, capacitacion y bajar el nivel de productividad.

El primer objetivo especifico que se plante6 fue identificar la relacion de la
naturaleza del puesto y la rotacion de personal del &rea de servicio
comercializadora de equipos de medios de pago de una empresa tercerizada en el
afio 2023, donde fue posible evidenciar que, empleando la prueba estadistica no
paramétrica de Spearman, el nivel de significancia ha sido menor de 0.05
rechazandose la hipétesis nula, dado que existe una correlacion de 0.396. Esto
guiere decir que, la satisfaccion laboral repercute en cdmo se sienten en su puesto
de trabajo, si pueden desempefiarse acorde a sus capacidades con un ambiente
confortable y las herramientas eficientes para realizar sus labores y que perciban
gue la organizacién esté monitoreando y realizando un eficiente seguimiento de las
condiciones de trabajo con el fin de que puedan estar en un espacio mas comodo
y libre de cualquier limitacion. En tal sentido, se rechazé la hipétesis nula y se
acepto la hipotesis alterna de investigacion en donde se refiere que existe relacion
entre la naturaleza del puesto y la rotacion de personal. Estos resultados coinciden
con el autor Bereber et al. (2022), quien en su investigacion concluyé que la
implementacion de FWA (trabajos flexibles) estan relacionadas positivamente con
la satisfaccion laboral en los empleados de organizaciones en Serbia, ya que es un
programa que se usa para retener a su mejor capital humano y obtener una mejor

satisfaccion en sus tareas laborales de acuerdo a su puesto donde le permite estar
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en un ambiente moderno que cuente con condiciones favorables para mostrar
comportamientos positivos y con menor intencion de retirarse, por ende un mayor
nivel de satisfaccion laboral, siendo asi una practica positiva y util de la
organizacion. Resultados que se relacionan con los hallazgos obtenidos por Lopez
(2021), donde plante6 a los directivos de las empresa de venta de acabados en
Chiclayo de implementar herramientas y técnicas que propicien unas adecuadas
condiciones de trabajo como una buena distribucién fisica con ambientes
confortables y la comodidad de sus horarios de trabajo para el desarrollo de sus
capacidades y habilidades en el desarrollo de sus funciones , esto tendria un efecto
positivo del colaborador hacia su empresa. En ese sentido, se coincide con la
posicién que adopta dichos investigadores , puesto que las empresas hoy en dia
buscan reducir la rotacion de su personal al concentrarse en fortalecer o aumentar
nuevas estrategias de trabajo, incentivos y programas de capacitacion,
remodelacion de tareas laborales, flexibilidad de horarios ,ambiente laboral y
condiciones donde puedan mejorar o disefiar sus habilidades y competencias para
poder cubrir un mejor puesto dentro de la empresa con un mejor beneficio
econdmico y alcanzar el maximo nivel de satisfaccion del empleado para beneficio

del empleador.

De igual forma, el segundo objetivo especifico fue analizar la relacion del desarrollo
profesional y la promocion con la rotacion de personal del &rea de servicio comercial
en una empresa tercerizada en el afio 2023 fue posible evidenciar que, empleando
la prueba estadistica no paramétrica de Rho de Spearman, el nivel de significancia
ha sido menor de 0.05 rechazandose la hip6tesis nula, dado que existe una
correlacion de 0.471. Esto quiere decir que, el fendbmeno de satisfaccion laboral
puede impactar de manera negativa o positiva al empleador, dado el caso de que
un empleado que no se siente feliz o comodo en su empresa va a tener la
incertidumbre de analizar y decidir por otras ofertas laborales que le brinden
mayores beneficios o satisfagan mejor sus necesidades a nivel profesional y
personal. En tal sentido, se rechazé la hipétesis nula y se acepto la hipotesis alterna
de investigacion en donde se refiere que existe relacion entre el desarrollo
profesional y la promocion con la rotacion de personal. Estos resultados coinciden
con Garcia y Palacios (2023), quien en su investigacion concluyé que, el

crecimiento o desarrollo personal se relaciona positivamente con la satisfaccion

36



laboral en los teleoperadores de la empresa Tcontakto, es decir que mientras el
trabajador perciba que no cuenta con oportunidades de crecimiento o mayor
namero de puestos donde puedan ascender y desarrollar sus capacidades, estos
no se sentirAn motivados y satisfechos con su empleador y buscaran dichas
oportunidades en empleos alternos que si las tengan y terminaran en tomando la
decision de abandonar sus labores generando efectos negativos en la empresa.
Por otra parte, los hallazgos de estudio del autor Chen et al. (2023), demostr6 que
es de gran importancia las oportunidades de desarrollo o avance profesional ,
ademas como un hallazgo especial indicé que la autonomia laboral es uno de los
factores que debe ser considerado con gran importancia ya que incide en la
motivacion y el compromiso con la empresa ya que al empleado le permite ejecutar
sus tareas laborales libremente, ésta estrategia fomenta de que el empleado se
sienta libre de controles externos y tiene como efecto de que incremente su nivel
de satisfaccion en su centro de trabajo. En ese sentido, se coincide con la posicién
gue adopta dichos autores que los trabajadores buscan oportunidades que
satisfagan sus necesidades profesionales o que les permita desarrollarse ya sea
en su empresa actual o tomar la decisién de buscar mejores ofertas laborales en el
mercado, asi como también que los trabajadores que cuentan o tienen el beneficio
de tener autonomia laboral se desempefia motivado ya que va tener el control de
sus horarios y actividades para cumplir su objetivos personales y laborales

generando una conexion de fidelizacion con su organizacion.

Asimismo, el tercer objetivo especifico que se plante6 fue determinar la relacion del
salario y rotacion de personal del area de servicio comercial donde fue posible
evidenciar que, empleando la prueba estadistica no paramétrica de Rho de
Spearman, el nivel de significancia ha sido menor de 0.05 rechazandose la
hipotesis nula, dado que existe una correlacién de 0.406. Esto quiere decir que, un
componente econOmico justo va a ser que un empleado alcance la satisfaccion
laboral y si obtiene lo contrario va a ser un motivo mas para tomar decisiones de
evaluar mejores ofertas laborales que puedan brindarles una justa recompensa
salarial acorde a sus necesidades. En tal sentido, se rechazé la hipétesis nula 'y se
acepto la hipotesis alterna de investigacion en donde se refiere que existe relacion
entre el salario y rotacién de personal. Estos resultados concuerdan con De la torre

et al. (2019), quien en su investigacion concluyé que las organizaciones deben
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tener mayor enfoque en implementar sistemas de pago basados en el desempefio
de sus empleados, puesto que la satisfaccion monetario refleja un efecto directo
como indirecto sobre el compromiso que se tiene con la empresa y decision de
retirarse .Por otra parte, el estudio de los autores Machuca y Quispe (2021), en el
factor salario tuvo como resultado moderado, la cual se concluy6 que el salario no
es 100% determinante en la rotacion de personal pero si es influyente en la decision
cuando el trabajador evalla la posibilidad de cambiar de trabajo al tener baja
satisfaccion laboral. En ese sentido, se coincide con la posicion que adoptan dichos
autores puesto que la compensacion econdémica justa va a generar en los
empleados puedan desempefiarse en sus funciones motivados y lo van a reflejar
en el incremento de su productividad teniendo como efecto el cumplimiento de los

objetivos de la empresa promoviendo su éxito.

Finalmente, el cuarto objetivo especifico, en donde se planted explicar la relacion
de los compafieros de trabajo y la rotacion de personal del area de servicio
comercial, en donde se evidenci6 a través de una prueba estadistica un resultado
de correlacion de 0,266 y una sig. Bilateral de 0,000 < a 0,01, afirmando asi que
hay un grado de relacion entre los compafieros de trabajo y la variable rotacion de
personal. Esto da a entender que, es importante el factor humano en cuanto al trato
mutuo y cooperativo entre los colegas de trabajo, porque genera un mayor vinculo
mas armonico de confianza y seguridad para verse reflejado en un buen clima
laboral, por tanto, se debe de considerar al empleado como un recurso valioso que
representa a la empresa, para tener menos indices de salida o rotacién, en tal
sentido, se acepto la hipétesis alterna de investigacién en donde refirié que si existe
relacion directa. Estos resultados coinciden con un estudio nacional de Flores
(2020), quién en su investigacion concluyo que, existe una relacién significativa de
las relaciones interpersonales y la rotacion de personal, en donde indicé que se
debe de considerar un buen entorno laboral entre jefes, compafieros y clientes para
gue tenga menor influencia la rotacion en la empresa. Por otro lado, el estudio del
autor Jarupathirun & Gennaro (2018) donde concluyé que, es importante considerar
aquellos factores que afectan las variables de estudio, en donde consideré
relevante que los gerentes se preocupen mas y monitoreen las percepciones de los
empleados sobre su labor y el ambiente entre compafieros, porque de ella depende

un mejor éxito en la organizacion. En ese sentido, se coincide con el argumento de
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dichos autores, puesto que es indispensable trabajar en un entorno donde tenga un
ambiente positivo, de convivir y tener buenas relaciones laborales con los colegas,
gue hoy en actualidad ha tomado un gran valor para las empresas, teniendo como
respuesta mejores resultados obtenidos y una mayor productividad.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Empleando el valor del coeficiente de correlacién de Rho de Spearman
a la percepcion de los colaboradores del area de servicio comercial en una
empresa tercerizada en el afio 2023 se determiné que la Satisfaccion laboral tiene
un nivel de relacion positiva moderada con la rotacion de personal en

consecuencia, se aceptd la hipotesis general de investigacion.

Segundo: Mediante la aplicacion del proceso de la naturaleza del puesto en el nivel
de rotacion de personal y lo manifestado por los empleados del area comercial de
la empresa tercerizada de servicios, se determiné que existe relacion media, a
través del coeficiente de correlacion de Rho Spearman se registr6 un nivel de
relacion entre la naturaleza del puesto entre rotacion de personal. Por lo tanto, se

acepto la primera hipotesis especifica de estudio.

Tercero: En relacién al proceso de desarrollo personal y la promocion con la
rotacion de personal y segun lo respondido por los trabajadores del area comercial
de una empresa tercerizada de servicios, se determind que existe una relacion
positiva alta aplicando el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman que
evidencio una correspondencia entre la dimensién sefialada tomando en cuenta los
sentidos con la que perciben dichos colaboradores En consecuencia, se acepto la

segunda hipétesis especifica de investigacion.

Cuarto: Mediante la aplicacion del proceso de salario en el nivel de rotacién de
personal y lo manifestado por los empleados del area comercial de la empresa
tercerizada de servicios, se determind que existe relacion alta, a través del
coeficiente de correlacion de Rho Spearman se indicO que, registra un nivel de
relacion entre el salario y rotacion de personal. Por lo tanto, se aceptd la tercera
hipotesis especifica de estudio.

Quinto: En relacion al proceso de los compafieros de trabajo con la rotacién de
personal y segun lo respondido por los trabajadores del area comercial de una
empresa tercerizada de servicios, se determind que existe una relacién baja
aplicando el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman que evidencid una
correspondencia entre la dimension sefialada tomando en cuenta los sentidos con
la que perciben dichos colaboradores En consecuencia, se aceptd la cuarta

hipétesis especifica de investigacion.
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VII. RECOMENDACIONES

Primero: Se sugiere a la gerencia de la empresa, revisar los procesos vigentes del
area de recursos humanos, con respecto a los beneficios actuales que brinda a sus
empleados, a través de los resultados de las entrevistas que se debe realizar de
manera anénima y periodica para conocer las necesidades de sus colaboradores
para la toma de acciones prudentes que conlleven a un mejor desempefio, esto
generard una importante cultura de opinién, donde se valore las iniciativas y el
esfuerzo de cada empleado. Donde se cuente con menor posibilidad de ciertos
retiros o una demanda de rotacion de empleados en la empresa.

Segundo: Revisar y redisefiar los procedimientos comprendidos en la naturaleza
del puesto y rotacion de personal en el proceso de levantamiento de perfil para el
puesto y comprender eficientemente sus habilidades conocimientos, experiencias
requeridas y sus responsabilidades, asi como también, las condiciones laborales
gue la empresa ofrece a sus trabajadores para que puedan cumplir
satisfactoriamente con los objetivos de la empresa.

Tercero: Se sugiere promover o crear programas de desarrollo individual e interno
como las capacitaciones en refuerzos de habilidades y conocimientos, basados en
especializacion de acuerdo con el area o unidad que cada empleado desemperia,
porque esto generard mantenerlos actualizados y asi ayudard a ser mas
competentes en el campo en el que se desarrolla para poder cubrir en un futuro
algun puesto de alto grado, por otra parte, incentivar al colaborador a través de
recompensas y el reconocimiento de su labor en la organizacion.

Cuarto: Mejorar las politicas de compensaciones, principalmente en incentivos
remunerados mediante bonos, tickets de descuento, premios por cada meta
alcanzada de desemperio, con la finalidad de que el personal se sienta motivado y
en parte incremente el nivel de productividad, de tal manera que el trabajador se
esfuerce en el desarrollo de sus funciones de manera eficiente.

Quinto: Se recomienda realizar o implementar programas de comunicacion y
relaciones interpersonales con los colaboradores, donde se fomente el apoyo
mutuo entre compafieros, brindandoles reuniones de retroalimentacion individual
donde, desarrollen cierto grado de liderazgo y trabajo en equipo, asi como también
promover actividades recreativas y de confraternidad de manera frecuente con el

fin de obtener una mejor sinergia en las distintas areas.
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ANEXOS

Anexo 1.
Operacionalizacion de variables
Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
de estudio conceptual operacional
Esla sensacion que Condiciones laborales 1-2
el individuo Naturaleza del Ordinal
experimenta al lograr .
. La variable puesto
el restablecimiento : i : . . .
e satisfaccion Seguridad 3-4 El cuestionario esta
del equilibrio entre L
) laboral se midi6 a compuesto por 16
sus necesidades y .
; través de cuatro preguntas de
los fines que la : . . , .
- : dimensiones Desarrollo Expectativas 5-6 diversas alternativas
safisfacen; de esta formuladas por el fesi [vI de respuesta:
manera es primordial autor Wei I?e ot protesional y 1a C eI P '
que los trabajadores g promocion apacitacion 7.8
. o : al., (2017), se Totalmente en
Satisfaccion que la integran se smpled ol —
laboral sientan identificados . P Compensacion desacuerdo = 1
o instrumento del econdmica 9-10
y que la organizacion, : ) _ _
cuestionario con Salario En desacuerdo =2
por su parte les L :
. valores tipo Likert, Incentivos . .
permita alcanzar las 11-12 Ni de acuerdo ni en
en cuanto a la
metas proyectadas o _
R recopilacion de desacuerdo = 3
en el ejercicio de su datos se hizo _ _
labor. mediante la Trabajo en equipo 13-14 De acuerdo = 4
(Weigle et al., 2017, encuesta. Compane_ros de Totalmente de
p. 168). trabajo
Clima laboral 15-16 acuerdo =5




Variables de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion
estudio conceptual operacional
i Ascenso 17-18
La separacion :
Ordinal
laboral que . .
) La variable Rotacion
determina un .y . : . .
de personal se midio Transferencias El cuestionario esta
colaborador de . o 19-20
manera a través de dos Rotacién interna compuesto por 11
. dimensiones preguntas de
unilateral, , .
. formuladas por el diversas alternativas
dejando a la " ,
N autor Alvarez (2020), Despido de respuesta:
organizacion . p 21.22
. se empled el
con desajuste .
L instrumento del Totalmente en
Rotacibn de  en la fuerza de . .
. cuestionario con _
personal trabajo ya que ) . desacuerdo =1
valores tipo Likert, en -
produce una cuanto a la Alternativas En desacuerdo =2
vacante no S Laborales 23-25
recopilacion de datos , .
planeada, que . : Ni de acuerdo ni en
se hizo mediante la
representa un _
bl encuesta. y desacuerdo = 3
problema para Rotacion externa
la organizacion y De acuerdo =4
(Alvarez, 2020, Superacion personal
26-27 Totalmente de

p. 27).

acuerdo =5

Nota. Elaboracion propia por los investigadores



Anexo 2.
Instrumento de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL
Estimado (a) Sr.(a)
El presente cuestionario es un instrumento de uso académico para la investigacion
titulada: Satisfaccion laboral y rotacion de personal del area de servicio comercial
en una empresa tercerizada. Se divide en 2 partes, esta compuesto por 27
enunciados y las respuestas son de caracter anonimo.
Cualquier duda o recomendacion que les surja al contestar esta encuesta puede
enviarla al correo:
- [pezuah@ucvvirtual.edu.pe
- larangoh9@ucvvirtual.edu.pe
Indicaciones: Marque con una X la opcion que considere: 1: Totalmente en
desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4: De
acuerdo, 5: Totalmente de acuerdo.

Variable 1: Satisfaccion laboral

Dimensién 1: Naturaleza del puesto 1 12 |3 4

Considera usted que las condiciones laborales que
o1 | brinda su centro de trabajo impactan de manera positiva
en su desempefio laboral

Considera usted que las condiciones laborales que le
02 | prinda su centro de trabajo son seguras y saludables

Cree usted que la seguridad laboral es una medida
03 | primordial para contrarrestar cualquier riesgo que pueda
afectar el bienestar del trabajador

Considera usted que su empresa debe mejorar
04 | continuamente las medidas de seguridad por prevencion
a riesgos laborales

Dimensién 2: Desarrollo profesional y la promociéon |1 |2 |3 4

Considera usted que el puesto en el que se desempefia

05 . :
cumple las expectativas para su desarrollo profesional

Considera usted que sus conocimientos y capacidades
06 | estan alineados a las expectativas que requiere su centro
de trabajo

Cree usted que las capacitaciones que le brinda su
o7 | empresa son primordiales para el buen desempefio en
Su puesto de trabajo
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08

Considera usted que las capacitaciones que recibe
actualmente le proporcionan suficiente aprendizaje para
cumplir con sus funciones

Dimensién 3: Salario

09

Cree usted que la compensacion econdmica que recibe
en su centro de trabajo va acorde con el desempefio que
realiza

10

Cree usted que recomendaria a su centro de trabajo
porgue considera justa la compensacion economica

11

Considera usted que los incentivos en una empresa son
vitales para el desempefio de sus empleados

12

Considera usted que los incentivos que recibe
actualmente son adecuados e integrales a sus
necesidades

Dimension 4: Compafieros de trabajo

13

Cree usted que el trabajo en equipo garantiza un buen
desempefio en sus actividades rutinarias

14

Considera usted que ante un problema o incidencia en
su gestion laboral serian resueltas eficientemente con el
apoyo de su equipo de trabajo

15

Cree usted que la interaccién activa con sus compafieros
debe ser cordial para fomentar un buen desarrollo del
clima laboral

16

Considera usted que un buen clima laboral es el factor
principal para que un empleado se sienta satisfecho




CUESTIONARIO DE LA VARIABLE ROTACION DE PERSONAL

Variable 2: Rotacion de personal

Dimensién 1: Rotacion interna 1 2

Considera usted que un ascenso seria una oportunidad de
17 | crecimiento en su centro de trabajo

Cree usted que un ascenso te ayudara a desarrollar
18 mayores habilidades y destrezas en tu centro de trabajo

Considera usted que las transferencias de algunos
19 | trabajadores afectan el ambiente laboral entre comparieros

Considera usted viable que se realice las transferencias a
20 | @algunos trabajadores a puestos de confianza en su centro
de trabajo

Cree usted que el despido por mala conducta o falta grave
21 puede ser una decision justificable por parte de la empresa

Cree usted que el despido por mal desempeiio pueda
2o | afectar a otros trabajadores de forma negativa en la
ejecucion de sus funciones

Dimensién 2: Rotacion externa 1 2

Considera usted que existen mejores alternativas laborales
23 | que le permitan evaluar la decision de retirarse
voluntariamente de su centro laboral

Considera usted que las alternativas laborales impulsan
24 | nuevas expectativas en su desarrollo personal

Cree usted que su centro de trabajo es una buena
25 | alternativa laboral para nuevos postulantes

Cree usted que la superacion personal es uno de los
26 | factores principales por la cual te impulsa retirarte de tu
centro de trabajo

Considera usted que su centro de trabajo le impulsa a
27 | superarse de manera personal y profesionalmente

Gracias por su participacion




Anexo 4. Matriz de evaluacion por juicio de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Satisfaccién laboral y rotacién de
personal del drea de servicio comercial en una empresa tercerizada, Lima - 2023". La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoléglco. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1
Nombre del juez: Luis Alberto Flores Bolivar
Grado profesional: | Maestria () Doctor ( X)
Area de formacién académica: | Clinica () Social ()
Educativa ( ) Organizacional (X )
Areas de experiencia profesional: Planeamiento Estratégico-Docente de la Escuela
Profesional de Administracion
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a 4 afos ( )
el 4rea: | Mas de 5afios ( X )

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autores: Arango Huaroto, Luz Milagros (orcid.org/0000-0002-9174-0658)
Pezua Holgado, Jennyfer (orcid.org/0009-0007-4129-8615)
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracion: Virtual - Fisico
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: En la empresa BLMG, Lima - 2023

Esta compuesto por dos variables :

-La primera variable contiene 4 dimensiones, de 8 indicadores y 16
Significacion: items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

-La segunda variable contiene 2 dimensiones , de 5 indicadores y 11
items en total. El objetivo es medir la influencia de las variables.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4. Soporte tedrico

e Variable 1: Satisfaccion laboral

Weigle et al. (2017) sostiene que la satisfaccién laboral es la sensacién que el individuo experimenta al lograr el
restablecimiento del equilibrio entre sus necesidades y los fines que la satisfacen.

e Variable 2: Rotacién de personal

Alvarez (2020) definié a la rotacion de personal como el flujo de entradas y salidas de personas en la

organizacion.

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Satisfaccion laboral

Naturaleza del puesto

Es el grado en que las tareas laborales son
iconsideradas interesantes y proporcionan
loportunidades de aprender y aceptar responsabilidad
len funcion a atribuciones asociadas de buena
icondiciones laborales y de seguridad. (Weigle et al.
2017, p. 156)

Desarrollo profesional y la
promocién

Es una aspiracion connatural de cualquier empleado
lel tener expectativas de crecer profesionalmente
mejorar en la formaciéon, la experiencia|
conocimientos y escalando puestos de mas
responsabilidad en la organizacion. (Weigle et al.
2017, p. 157)

Salario

Es entendido como aquellos beneficios laboralej
dicionales a la equidad de retribucion, incentivo:
conémicos que influyen en el interés por desarrollar
us labores. (Weigle et al., 2017, p. 156)

Relaciones laborales con los
compaineros

rabajo que sirve para garantizar el cumplimiento d
los principios cooperadores en la organizacion d
orma mutua. (Weigle et al., 2017, p.156)

Es el grado de vinculo entre los companeros da

Rotacién de personal

Rotacion intema

Es la movilidad del capital humano a diferentes areas
epartamentos o puestos, cuando existe una vawntel
r la separacion del capital humano de acuerdo con
a conveniencia de la empresa o por la falta d
atisfaccion y motivacion del capital humano , lo qu
locasiona el retiro voluntario del mismo. (Alvarez
2020, p 28). ’

Rotacién externa

Es cuando la oferta de otras empresas es atractiv
para el colaborador ,situacion econémica del capita
humano o mejores oportunidades de crecimiento I
lque ocasiona que el colaborador se separe de |
|empresa. (Alvarez, 2020, p 28).

oo INVESTIGA
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario: Satisfaccién laboral y rotacién de personal del area de
servicio comercial en una empresa tercerizada, elaborado en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segtn corresponda.

Categoria Calificacién Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una
2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
CLARIDAD . palabras .de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

El item se
comprende . : = .
faciimente, es | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de

decir, su sintactica algunos de los términos del item.

y semantica son
adecuadas. 4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion Iégica con la dimension.
cumple con el criterio)

COHERENCIA
El item tiene
relacion logica con
la dimension o
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
acuerdo) la dimension.

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
S El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

El item es esencial El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

2%5%° INVESTIGA 3
oo UCV



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable del instrumento: (SATISFACCION LABORAL)
e Primera dimensién: Naturaleza del puesto

Indicadores Item | Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

ndicador: Condici laborales

IConsidera usted que las condiciones laborales que
brinda su centro de trabajo impactan de manera
positiva en su desempefio laboral, 1

IConsidera usted que las condiciones laborales que
le brinda su centro de trabajo son seguras y
ludables. 2

Indicador: Seguridad

ICree usted que la seguridad laboral es una medida
iprimordial para contrarrestar cualquier riesgo que 3 B
eda afectar el bienestar del trabajador.

IConsidera usted que su empresa debe mejorar
icontinuamente las medidas de seguridad por| 4 4
encidn a riesgos laborales.

* Segunda dimensién: Desarrollo profesional y la promocién

Indicadores

ftem | Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Indicador: Expectativas

Considera usted que el puesto en el que se
desempefia cumple las expectativas para su| g 4
desarrollo profesional.

Considera usted que sus conocimientos Yy
capacidades estan alineados a las expectativasque| 6 e
requiere su centro de trabajo.

rndicador: Capacitacion

ree usted que las capacitaciones que le brinda su
mpresa son primordiales para el buen desempefio 7 4
su puesto de trabajo.

almente le proporcionan suficiente aprendizaje 8 4

sidera usted que las capacitaciones que recibe
ra cumplir con sus funciones.

e Tercera dimensién: Salario

Indicadores jtem | Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

lindicador: Compensacién econémica

iCree usted que la compensacién econémica que
recibe en su centro de trabajo va acorde con el| g 4
desempefio que realiza.

iCree usted que recomendaria a su centro de trabajo
mlzm considera justa la compensacién| 10 4

ica.

dicador: Incentivos

sidera usted que los incentivos enunaempresa| . 4
g vitales para el desempefio de sus empleados.

ualmente son adecuados e integrales a sus| 12 4
sidades.

Eidem usted que los incentivos que recibe

oo INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

« Cuarta dimensién: Relaciones laborales con los compaiieros

Indicadores

ftem

Claridad |Coherencia Relevancia

Observaciones

ndicador: Trabajo en equipo

Cree usted que el trabajo en equipo garantiza un buen
Hesempeiio en sus actividades rutinarias.

13

Considera usted que ante un problema o incidencia en su
.5n laboral serfan resueltas eficientemente con el apoyo

14

su equipo de trabajo.
Fndicador: Clima laboral

usted que la interaccion activa con sus compaferos
ser cordial para fomentar un buen desarrollo del clima

15

i usted que un buen clima laboral es el factor
incipal para que un empleado se sienta satisfecho.

16

Variable del instrumento: (ROTACION DE PERSONAL)

« Primera dimensién: Rotacion intera

Indicadores

Claridad | Coherencia Relevancia

Observaciones

ndicador: Ascenso

Considera usted que un ascenso serfa una oportunidad de
recimiento en su centro de trabajo.

Cree usted que un ascenso te ayudara a desarrollar
fmayores habilidades y destrezas en tu centro de trabajo.

ndicador: Transferencias

mm usted que las transferencias de algunos
iadores afectan el ambiente laboral entre compafieros.

trabajadores a puestos de confianza en su centro

En\;i::a usted viable que se realice las transferencias a
trabajo.

ndicador: Despido

Cree usted que el despido por mala conducta o falta grave
puede ser una decision justificable por parte de la empresa.

usted que el despido por mal desempefio pueda
fectar a otros trabajadores de forma negativa en la
j i6n de sus funciones.

« Segunda dimensién: Rotacién externa

Indicadores

Claridad |Coherencia | Relevancia

Observaciones

lindicador: Alternativas laborales

le permitan evaluar la decisién de retirarse
voluntariamente de su centro laboral.

F:s&dera usted que existen mejores alternativas laborales

Considera usted que las alternativas laborales impulsan
nuevas expectativas en su desarrollo personal.

ree usted que su centro de trabajo es una buena
tiva laboral para nuevos postulantes.

lindicador: Superacién personal

principales por la cual te impulsa retirarte de tu

@3!& que la superacion personal es uno de los
tro de trabajo.

10

Fidem usted que su centro de trabajo le impulsa a
perarse de manera personal y profesionalmente.

1"
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar ol instrumento “Satisfaccién laboral y rotacién de
personal del drea de servicio comercial en una emprosa tercerizada, Lima - 202. " La evaluacién del lnstryfnenlo
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboraci6n.

1. Ratos generales del juez

Nombre del juez: /l,: /,{,ML Cerneov C /buo&a /c /3%
Grado profesional: | Maestria ( ) £ Doctor (<)
Area de formacién académica: | Clinica ( ) Social ()
Educativa (») Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a4 afos ()
el drea: | MasdeSafios ( %)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autores: Arango Huaroto, Luz Milagros (orcid.org/0000-0002-9174-0658)
Pezua Holgado, Jennyfer (orcid.org/0009-0007-4129-8615)
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracion: Virtual - Fisico
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
- Ambito de aplicacion: En la empresa BLMG, Lima - 2023

Esta compuesto por dos variables :

-La primera variable contiene 4 dimensiones, de 8 indicadoresy 16
Significacién: |  items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

-La segunda variable contiene 2 dimensiones , de 5 indicadores y 11
items en total. El objetivo es medir la influencia de las variables.

oo-o INVESTIGA 1
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4. Soporte tedrico

e Variable 1: Salisfaccion laboral

Weigle et al. (2017) sostiene que la satisfaccién laboral es la sensacién que el individuo experimenta al lograr el
restablecimiento del equilibrio entre sus necesidades y los fines que la satisfacen.

e Variable 2: Rotacion de personal

Alvarez (2020) definié a la rotacion de personal como el flujo de entradas y salidas de personas en la

organizacion.

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Satisfaccion laboral

Naturaleza del puesto

Es el grado en que las tareas laborales son
consideradas interesantes y proporcionan
oportunidades de aprender y aceptar responsabilidad
len funcion a atribuciones asociadas de buena
icondiciones laborales y de seguridad. (Weigle et al.;
2017, p. 156)

Desarrollo profesional y la

Es una aspiraciéon connatural de cualquier empleadg
el tener expectativas de crecer profesionalmente
mejorar en la formaciéon, la experiencia|
conocimientos y escalando puestos de mas

Promosion responsabilidad en la organizacién. (Weigle et al.
2017, p. 157)
Es entendido como aquellos beneficios laboral
dicionales a la equidad de retribucion, incentiv:
Salario conémicos que influyen en el interés por desarrollar

us labores. (Weigle et al., 2017, p. 156)

Relaciones laborales con los
compaineros

bajo que sirve para garantizar el cumplimiento d
los principios cooperadores en la organizacion d
orma mutua. (Weigle et al., 2017, p.156)

Es el grado de vinculo entre los companeros da

Rotacién de personal

Rotacion interna

Es la movilidad del capital humano a diferentes areas
epartamentos o puestos, cuando existe una vacante
r la separacion del capital humano de acuerdo con
a conveniencia de la empresa o por la falta d
atisfaccion y motivacion del capital humano , lo quj
locasiona el retiro voluntario del mismo. (Alvarez
2020, p 28). ’

Rotacién externa

Es cuando la oferta de otras empresas es atractiv
para el colaborador ,situacion econémica del capita
humano o mejores oportunidades de crecimiento |
que ocasiona que el colaborador se separe de |
|empresa. (Alvarez, 2020, p 28).

oo INVESTIGA
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario: Satisfaccién laboral y rotacién de personal del érea de
servicio comercial en una empresa tercerizada, elaborado en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
2. Bajo Nivel modificaciéon muy grande en el uso de las
CLARIDAD ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
El item se ordenacion de estas.
comprende i
fécﬂmen‘:e' es | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de

decir, su sintactica
y semantica son

algunos de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuadas. 4. Alto nivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion Iégica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

El item tiene
relacion logica con
la dimensién o
indicador que esta

2. Desacuerdo nivel

acuerdo)

(bajo

de

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
S El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escalade 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o2%° INVESTIGA 3
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Variable del instrumento: (SATISFACCION LABORAL)
* Primera dimensién: Naturaleza del puesto

Indicadores

tom

Claridad

Ob ]

Coh &

ndicador: Condiciones laborales

[Considera usted que las condiciones laborales Qe
brinda su centro de trabajo impactan de manera
en su desempeio laboral,

Vo

sidera usted que las condiciones laborales que

usted que la seguridad laboral es una medida
mordial para contrarrestar cualquier riesgo que
afectar el bienestar del trabajador.

3

k-

onsidera usted que su empresa debe mejorar
continuamente las medidas de seguridad por
vencién a riesgos laborales.

2

s

W W

* Segunda dimensién: Desarrollo profesional y la promocién

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

ndicador: Expectativas

Considera usted que el puesto en el que se
mpefia cumple las expectativas para su
desarrollo profesional.

3

=

Considera usted que sus conocimientos y
capacidades estan alineados a las expectativas que
Fequiere su centro de trabajo.

W

5

W (W

rndicador: Capacitacion

ee usted que las capacitaciones que le brinda su
mpresa son primordiales para el buen desempefio
n su puesto de trabajo.

W

onsidera usted que las capacitaciones que recibe
ctualmente le proporcionan suficiente aprendizaje
ara cumplir con sus funciones.

W (W

(V)

» Tercera dimensién: Salario

Indicadores

Claridad

Relevancia

Observaciones

ndicador: Compensacién econémica

Cree usted que la compensacién econémica que
fecibe en su centro de trabajo va acorde con el
desempefio que realiza.

W

Cree usted que recomendaria a su centro de trabajo
porque considera justa la compensacién
leconémica.

10

(»

W

rndicador: Incentivos

onsidera usted que los incentivos en una empresa
vitales para el desempefio de sus empleados.

1

onsidera usted que los incentivos que recibe
ctualmente son adecuados e integrales a sus

12

W [ W

A

by | W
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* Cuarta dimensién: Relaciones laborales con los compafieros
Indicadores ftom | Claridad |Coherencia [ Relevancia Observaciones
ndicador: Trabajo en equipo
Cree usted que el trabajo en equipo garantiza un buen
desempefo en sus actividades rutinarias. 13 2 A 3
Con_sldem usted que ante un problema o incidencia en su
gestion laboral serlan resueltas eficientemente con el apoyo| 14 3 3
de su equipo de trabajo
ndicador: Clima laboral
ree usted que la interaccidon activa con sus compafieros
ebe ser cordial para fomentar un buen desarrollo del clima| 15 3
aboral. 3
———— onsidera usted que un buen clima laboral es el factor 16
’..-{" < \\ ncipal para que un empleado se sienta satisfecho. 3 3
‘ )
/ Variable del instrumento: (ROTACION DE PERSONAL)
* Primera dimensién: Rotacién interna
Indicadores ftem | Claridad |Coherencia | Relevancia Observaciones
" ndicador: Ascenso
Considera usted que un ascenso serfa una oportunidad de| 1 =2
/ crecimiento en su centro de trabajo. 3 3
Cree usted que un ascenso te ayudard a desarrollar 2 Z
mayores habilidades y destrezas en tu centro de trabajo. ; s
[ndicador: Transferenci
onsidera usted que las ftransferencias de algunos 3 2 3
bajadores afectan el ambiente laboral entre compafieros. =
onsidera usted viable que se realice las transferencias a
Igunos trabajadores a puestos de confianza en su centro| 4 3 g 3
e trabajo.
Indicador: Despido
Cree usted que el despido por mala conducta o faita grave 5 3 2 2
puede ser una decisién justificable por parte de la empresa.
Cree usted que el despido por mal desempefio pueda
fectar a otros trabajadores de forma negativa en la| € 3 = =)
jecucion de sus funciones.
» Segunda dimensién: Rotacién externa
Indicadores ftem | Claridad |Coherencia | Relevancia Observaciones
ndicador: Altemnativas laborales
Considera usted que existen mejores altemativas Iabqtales -
que le permitan evaluar la decisién de refirarse 5 3 3
oluntariamente de su centro laboral.
Considera usted que las altemnativas laborales impulsan| g 3 g
nuevas expectativas en su desarrollo personal. 3
Cree usted que su centro de trabajo es una buena 9 3, 3 S
Pllemaﬁva laboral para nuevos postulantes.
Indicador: Superacién personal
ree usted que la superacion personal es uno de los
ctores principales por la cual te impulsa retirarte de tu| 10 g 2 3
tro de frabajo.
onsidera usted que su centro de trabajo le impulsa a 1 3 2 3
uperarse de manera personal y profesionalmente.
a-del evaluador
DNI: ©04631/¢Y
5
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Satisfaccién laboral y rotacién de
personal del &rea de servicio comercial en una empresa tercerizada, Lima - 2023". La evaluacién delinstrumento
es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1.
Nombre del juez: Cabcidla Medina Gurads
Grado profesional: | Maestria (/) Doctor ( )
Area de formacién académica: | Clinica ( ) Social ()
Educativa ( ) Organizacional (<)
Areas de experiencia profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesionalen | 2 a4 afios ( )
el drea: | Mas de 5afios (L )

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autores: Arango Huaroto, Luz Milagros (orcid.org/0000-0002-9174-0658)
Pezua Holgado, Jennyfer (orcid.org/0009-0007-4129-8615)
Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores
Administracion: Virtual - Fisico
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacion: En la empresa BLMG, Lima - 2023

Esta compuesto por dos variables :

-La primera variable contiene 4 dimensiones, de 8 indicadores y 16
Significacién: | items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

-La segunda variable contiene 2 dimensiones , de 5 indicadores y 11
items en total. El objetivo es medir la influencia de las variables.

oo INVESTIGA
Coe 0 Ucv
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4. Soporte tedrico

e Variable 1: Salisfaccion laboral

Weigle et al. (2017) sostiene que la satisfacclén laboral es la sensacién que el individuo experimenta al lograr el
restablecimiento del equilibrio entre sus necesldades y los fines que la satisfacen.

e Variable 2: Rotacién de personal

Alvarez (2020) definié a la rotacién de personal como el flujo de entradas y salidas de personas en la

organizacion.

EscalalAREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Satisfaccion laboral

Naturaleza del puesto

Es el grado en que las tareas laborales son
consideradas interesantes y proporcionan
loportunidades de aprender y aceptar responsabilidad
en funcién a atribuciones asociadas de buena
condiciones laborales y de seguridad. (Weigle et al.;
2017, p. 156)

Desarrollo profesional y la

Es una aspiracién connatural de cualquier empleado
el tener expectativas de crecer profesionalmente
mejorar en la formacién, Ila experiencia,
conocimientos y escalando puestos de mas

promocidn responsabilidad en la organizacion. (Weigle et al.
2017, p. 157)
Es entendido como aquellos beneficios laboral
dicionales a la equidad de retribucion, incentivo
Salario conémicos que influyen en el interés por desarrolla

us labores. (Weigle et al., 2017, p. 156)

Relaciones laborales con los
compaiieros

trabajo que sirve para garantizar el cumplimiento d
los principios cooperadores en la organizacion d
forma mutua. (Weigle et al., 2017, p.156)

Es el grado de vinculo entre los companeros da

Rotacién de personal

Rotacién intema

Es la movilidad del capital humano a diferentes areas
departamentos o puestos, cuando existe una vacante
por la separacion del capital humano de acuerdo cony
la conveniencia de la empresa o por la falta d
|satisfaccion y motivacion del capital humano , lo quj
ocasiona el retiro voluntario del mismo. (Alvarez
2020, p 28).

Rotacidn externa

Es cuando la oferta de otras empresas es atractiva
para el colaborador ,situacion economica del capital
humano o mejores oportunidades de crecimiento Iq
que ocasiona que el colaborador se separe de I
empresa. (Alvarez, 2020, p 28).

992 INVESTIGA
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestlonario: Satisfaccién laboral y rotacion de personal del érea de
servicio comercial en una empresa tercerizada, elaborado en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segtin corresponda.

Categoria Calificacién Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una

NG modificacion muy grande en el uso de las
CLARIDAD 2-Egbue palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

El item se
comprende F . % .
faciimente, es | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de

decir, su sintactica algunos de los términos del item.

y semantica son

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

d i 5 i
adecuadas 4. Alto nivel AdacUadn.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COH 5 R
El itE:‘Eﬁ::;A 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

relacion logica con | 2SUerdo) la dimension.

la dimensién o
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
s El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es 08 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

o 0.0 INVESTIGA 3
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Variable del instrumento: (SATISFACCION LABORAL)
* Pimera dimensidn: Naturaleza del puesto

Indicadores

ltom

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Indicador: Condiciones laborales

Considera Usted que las condioiones laborales que
henda su contro de babaj impactan de manera
ostva en su desenpedo laboral.

.

Y

Consdera vsted que las condiciones laborales que
e drinda su conto de btabajo son seguras y
aludalles

%

wador: Segundad

Cree Usted que la segundad laboral es una medida
fvimordial para contrarrestar cualquier riesgo que
atectar el bienestar del trabajador.

L‘t

;!

Consodera usted que su empresa debe mejorar
lontnuamente las medidas de seguridad por
rencidn a riesgos laborales.

Lf

« Segunda dimensién: Desamollo profesional y |

a promocién

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Indicador: Expectativas

Considera usted que el puesto en el que se
desempefia cumple las expectativas para su
desarTolio profesional.

K(

k_‘

Considera usted que sus conocimientos Yy
-apacidades estan alineados alas expectativas que
Fequiere su centro de trabajo.

S|

Cree usted que las capacitaciones que le brinda su
mpresa son primordiales para el buen desempefio
En su puesto de trabajo.

G

almente le proporcionan suficiente aprendizaje

Emsidem usted que las capacitaciones que recibe
ctu:
ara cumplir con sus funciones.

“A

L‘
\.‘(
A

e Tercera dimensién: Szlario

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

jndicador: Compensacién econémica

Cree usted que la compensaciéon econémica que
recibe en su centro de trabajo va acorde con el
Kesempefio que realiza.

i

Cree usted que recomendaria a su centro de trabajo
porque considera justa la compensacién
[econémica.

10

Y

&

Y
U

ndicador: Incentivos

IConsidera usted que los incentives enuna empresa
kon vitzles para el desempefio de sus empleados.

1

L

!

Y

idera usted que los incentivos que recibe
ctualmente son adecuados e integrales a sus

ecesidades.

12

i
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« Cuarta dimensién: Relaciones laborales con los compafieros
Indicadores ltem | Claridad |Coherencia | Relevancia Observaciones
ndicador: Trabajo en equipo
Cree usted que el trabajo en equipo garantiza un buen 13 k’ W q
desempefo en sus actividades rutinarias.
Considera usted que ante un problema o incidencia en su }
bestion laboral serlan resueltas eficientemente con el apoyo| 14 Y \) |
e su equipo de trabajo
ndicador: Clima laboral
Cree usted que la Interaccion activa con sus compafieros
debe ser cordial para fomentar un buen desarrollo del clima| 15 t—f Y L(
aboral.
= IConsidera usted que un buen clima laboral es el factor
-""‘\\\\‘> brincipal para que un empleado se sienta satisfecho. - L‘( L*
\* \
\ ﬁ ‘ Variable del instrumento: (ROTACION DE PERSONAL)
N& 3¢ « Primera dimensién: Rotacién intema
——
\\—7 / Indicadores ftem | Claridad |Coherencia | Relevancia Observaciones
/ =
ndicador: A
> Considera usted que un ascenso seria una oportunidad de| 1 \_(
/ crecimiento en su centro de trabajo. =X *
Cree usted que un ascenso te ayudard a desarollar 2 \__\
mayores habilidades y destrezas en tu centro de trabajo. L" \*
fndicador: Transferencias
onsidera usted que las ftransferencias de algunos 3 1_‘ \\ \_k
bajadores afectan el ambiente laboral entre compafieros.
onsidera usted viable que se realice las transferencias a
Igunos trabajadores a puestos de confianza en su centro| 4 L( \_\ (X8
trabajo.
ndicador: Despido
ree usted que el despido por mala conducta o falta grave 5 \‘ & \_\
puede ser una decisién justificable por parte de la empresa.
Cree usted que el despido por mal desempefio pueda 8 L*
Efedar a otros trabajadores de forma negativa en la| 6 { H
sjecucion de sus funciones.
« Segunda dimensién: Rotacion extema
Indicadores ftem | Claridad |Coherencia | Relevancia Observaciones
Indicador: Alternativas laborales
IConsidera usted que existen mejores altemativas laborales 5 L&
( lque le permitan evaluar la decision de retirarse \-\ L‘
voluntariamente de su centro laboral.
Considera usted que las alternativas laborales impulsan| g \_\, \__\ L.‘
huevas expectativas en su desarrollo personal.
Cree usted que su centro de trabajo es una buena
nativa laboral para nuevos postulantes. 9 k\ \‘\ =
Jndicador: Superacién personal
ee usled que la superacién personal es uno de los
actores principales por la cual te impulsa retirarte de tu| 10 \-\ L\ L\
o de trabajo.
dera usted que su centro de trabajo le impulsa a
arse de manera personal y profesionalmente. 1 “ L\ \\
Firma del evaluadif
oNE Y 2 b UM 3¢
5

%%® INVESTIGA
oo UCV




Anexo 4.

Resultado de similitud del programa Turnitin

Satisfaccidn laboral y rotacion de personal del area de
servicio comercial en una empresa tercerizada

MFMNE Ut UALIRALIDSL

20, 18 4« 10

IMDECE DE SIMILETUD FUEMTES DE INTEAMET PUBLICACIORNES TRABAS [EL
ESTUDLANTE

FUEMTES PHMAMAS

repositorio.ucv.edu.pe

Fuenie de [mtemet

1L

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

frabajo del estudianie

Su

hdl.handle.net

Fuenie de [mtemet

2%

repositoricacademico.upc.edu.pe

To

repositorio.esge.edu.pe

Fuenie de [mtemet

repositorio.utelesup.edu.pe

Fuenie de lmtemet { 1 %

WWW.CO I..II'SEh Bro.Coim
< 1 %

Fuenie de [mtemet

Submitted to Pontificia Universidad Catolica
del Peru

frabajo del estsdiante

Fuenie de lmtemet

<14




Anexo 5. Fiabilidad de ambas variables (Satisfaccion laboral y Rotacion de
personal)

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 15 100,0

Casos Excluido 0 ,0
Total 15 100,0

Nota. Datos obtenidos por medio del programa estadistico Spss

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.840 27

Nota. Elaborado por los investigadores

Interpretacion: De acuerdo con el analisis de datos procesados que se ejecutod
en el programa estadistico, di6 como resultado un indicador de 0,840 lo cual
indicé que el instrumento es altamente confiable para ser aplicado al total de la

muestra de estudio.

Fiabilidad de la variable Satisfacciéon laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 15 100,0

Casos Excluido 0 ,0
Total 15 100,0

Nota. Elaboracion propia de los investigadores de datos obtenidos del Spss
Estadistica de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.807 16

Nota. Elaboracion propia



Interpretacion: De acuerdo con el analisis, el resultado obtenido fue de 0,807

aplicados a 16 elementos, donde se pudo deducir que el instrumento es

altamente confiable para el estudio.

Fiabilidad de la variable Rotacion de personal

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 15 100,0

Casos Excluido 0 ,0
Total 15 100,0

Nota. Elaboracion propia

Estadistica de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.702 11

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion: El valor del Alfa de Cronbach obtenido alcanzé un indice de

0,702 aplicados a 11 elementos, lo cual indica que el instrumento de recoleccion

es confiable.



Anexo 6.

Evidencia de recoleccion de datos en el programa Excel
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Anexo 6.

Carta de presentacion y constancia de autorizacion de la empresa

' “Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”

San Juan de Lurigancho, 30 octubre del
2023

EMPRESA BLMG

!frcsgnlg:

De mi consideracion:

Es grato saludarlo(a) cordialmente en nombre de la Universidad César Vallejo — Campus Lima
Esle y, a la vez, presentar a las esludiantes Luz Milagros Arango Huaroto, identificado con
DNI 70084719, y Pezua Holgado, Jennyfer , identificado con DNI 47305284 de la Carrera
Profesional Administracién del X Ciclo; quien desea encuestar a sus trabajadores para los fines
pertinentes del curso de DESARROLLO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION con el

proposilo de aplicar los fundamentos cognoscitivos adquiridos hasta el momento, en la
institucion que usted dignamente dirige.

Sin otro panticular, quedo de usted.

(
,-

Dra. Brenda Verdnica Noblecllla Saavedra
Jofa de Escuela Profesional de Administracién
Universidad César Vallejo Campus Lima-este



' "Ano de la unidad, la paz y el desarrollo”

San Juan de Lurigancho, 30 octubre del
2023

Seilores

Universidad César Vallejo

Asunto
Autorizacién de ejecucién de tesis

Habiendo revisado el proyecto de tesis titulada: “Satisfacclén laboral y rotacién de
personal del drea de servicio comercial en una empresa tercerizada, Lima —
2023" por los autores Luz Milagros Arango Huaroto, identificado con DNI
N°70084719 y Jennyfer Pezua Holgado, identificado con DNI N°® 47305284; la

empresa autoriza la ejecucién del proyecto descrito, asimismo nos comprometemos a
brindar la informacién necesaria para la realizaciéon de la misma.

Atte.

GERENTE GENgRAL
GRUPOBLMG S AC.

Carlos Alberto Barriga
Lara Gerente General
RUC 20601618118



Anexo 7.

Evidencias de recoleccion de datos

S i
Qe S0

ye 15t
%6 o)
i (B oot 1

Nota. Evidencia de recoleccion de informacion en base a la encuesta realizada
a los colaboradores de la empresa BLMG.
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