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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo de desarrollo sostenible N°8, trabajo decente
y crecimiento econdmico. Asimismo, el fin de la investigacion fue determinar la
relacion entre la compensacion laboral y la rotacion de personal en una empresa
de Hidrocarburos en Lima, 2024. Por otro lado, la metodologia de la investigacion
fue de tipo aplicada, con disefio no experimental, enfoque cuantitativo y de un
nivel correlacional. Con una poblacién conformada por 33 trabajadores de la
empresa de hidrocarburos. La técnica realizada fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario. En los resultados, se obtuvo que el 45.50% de los
trabajadores que calificaron como regular la compensacion directa de una
empresa de hidrocarburos, el 39.39% concretaron como regular a la dimension
compensacion indirecta y el 45.45% puntualizaron como regular la
compensacion no monetaria. Concluyendo que, existe una relacion significativa
entre compensacion laboral y rotacién de personal con un nivel de correlacion

de Spearman de 0.652 y un grado de significancia bilateral de 0.000.

Palabras clave: Compensacién laboral, compensacién directa,

compensacion indirecta, compensacion no monetaria.
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Abstract

The research had sustainable development objective No. 8, decent work and
economic growth. Likewise, the purpose of the research was to determine the
relationship between labor compensation and personnel turnover in a
Hydrocarbons company in Lima, 2024. On the other hand, the research
methodology was applied, with a non-experimental design, approach quantitative
and correlational level. With a population made up of 33 workers from the
hydrocarbon company. The technique carried out was the survey and as an
instrument the questionnaire. In the results, it was obtained that 45.50% of the
workers who classified the direct compensation of a hydrocarbon company as
regular, 39.39% specified the indirect compensation dimension as regular and
45.45% specified the non-monetary compensation as regular. Concluding that,
there is a significant relationship between labor compensation and personnel
turnover with a Spearman compensation level of 0.652 and a bilateral
significance level of 0.000.

Keywords: Labor compensation, direct compensation, indirect compensation,

non-monetary compensation.



l. INTRODUCCION

A nivel mundial se esta idealizando el comportamiento de recompensar,
por lo que uno hace en las organizaciones y la rotacion es la problemética del
dia a dia, tuvo como objetivo de desarrollo sostenible N°8, trabajo decente y
crecimiento econdémico, Abril et al. (2022) indic6 que en la actualidad el
pensamiento de los trabajadores de distintas generaciones busca un intercambio
constante de contribuir y recibir un beneficio para satisfacerse sus objetivos
personales y profesionales, las empresas continian con metodologias que no
interceptan con los trabajadores. Los trabajadores tienen mas herramientas de
informacion para conocer las distintas formas de compensacién que optan las
empresas y las compensaciones hoy en dia es un reto para implementar en las
nuevas generaciones, debido a que no es facil atraer y retener a las personas de
estas generaciones, porque buscan reconocimiento y motivacion al realizar su

labor.

Los trabajadores buscan experiencias que ayuden a su crecimiento para
cumplir sus metas personales y mas aun si estas experiencias estan envueltas
con una compensacion. En Argentina las personas optan por valorar mas su
satisfaccion personal que su trabajo y se debe a que el bienestar es también
importante seguido del tema econdmico, las personas buscan un punto medio
gue ayude a tener experiencias que gratifiquen su valor profesional, también
influye sus ideas, culturas y objetivos personales que deberian tener en cuenta
las organizaciones, a pesar que las empresas conocen que el comportamiento
de los trabajadores ha cambiado y contindan con herramientas basicas que no

permite conectar (Cerezo, 2020)

La rotacién es un tema muy analizado y los jovenes cambian de trabajo
constantemente, Bolafios et al. (2021) en Colombia analizé los tipos de
compensaciones podrian optar para la retencién de personal. Llegando a la
conclusién que hay varios tipos de compensacion segun la necesidad de los
colaboradores y esto se denota con la motivacion que estéa relacionada al sentir
del ser humano para impulsar sus objetivos independientes, siendo su principal
finalidad establecer un mecanismo que compensen a los trabajadores en las

empresas colombianas y asi disminuir la rotacion.



La OIT (2023) indic6é que las organizaciones deberian contar con una
buena financiacion y que nosotros como seres humanos tenemos derecho a
tener un bienestar econdmico y contribuir a nuestro autoconocimiento con
aprendizaje y oportunidades que nos pueda ofrecer las empresas. Para que las
empresas empleen estrategias atractivas a los trabajadores o aprendices
deberian promover una compensacion financiera satisfaciendo las necesidades

futuras de los trabajadores.

A nivel nacional Mendoza et al. (2019) mencion6 en su investigacion
realizada a la Corporacion Khipu que no cuenta con un sistema de compensacion
adecuado, debido a que no coincide con el desempefio otorgado por los
trabajadores y los incentivos financieros aplicados no son los correctos, llegando
a la conclusion que es importante tener un sistema de compensacion
estructurado para optimizar sus recursos y a su vez satisfacer las necesidades
emocionales y profesionales de los trabajadores. Plantear la compensacion
laboral puede ser complejo pero si se tiene un andlisis conveniente, el nivel de

productividad puede mejorar en los trabajadores.

Hurtado (2021) describié en su investigaciébn que existen factores que
producen la rotacion de personal como las exigencias y dafios psicolégicos,
siendo estos indicadores de desmotivacion en los mismos trabajadores, no
dejando de lado un factor importante que es la seleccidén de personal, por lo que
al no tener un perfil idoneo para el puesto, puede llevar a seleccionar un
trabajador que no es indicado y reflejando un comportamiento de insatisfaccion
en su desempefio diario llegandose a producir la rotacion, por ello se debe
realizar un buen reclutamiento y seleccion a los trabajadores. Implementar un
método de motivacion para mejorar su desenvolvimiento y productividad, debido
que detras de cada trabajador hay un objetivo personal y la realidad de cada uno
es distinta e involucra conocer estas necesidades para una mejor decision

empleado mecanismos de compensaciones.

Es por ello que a nivel nacional, se ha abordado la problemética de una
empresa de hidrocarburos en Lima, debido a que hay constante rotacion de
personal y ofrecen compensaciones pero no hay mejora debido a que los
trabajadores terminan renunciando, la gran mayoria de trabajadores son jévenes

estudiantes y buscan satisfacer no solo sus necesidades econdémicas sino



también sus necesidades emocionales para sentirse identificados en una
organizacion, las empresas no estudian la realidad de lo que buscan los
trabajadores en estas generaciones y compensar no solo se trata en otorgar
beneficios es también analizar y estructurar un modelo 6ptimo de compensacion
para la empresa. Por ello se planteo el siguiente problema general ¢Cual es la
relacion entre la compensacion laboral con la rotacion de personal de una
empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024? Y como problemas
especificos; (a) ¢ Como la compensacion directa se relaciona con la rotacién de
personal de una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 20247?; (b) ¢, Cual
es la relacion entre la compensacion indirecta y la rotacion de personal de una
empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 20247?; (c) ¢ Como se relaciona la
compensacion no monetaria con la rotacién de personal de una empresa de
Hidrocarburos del distrito de Ate, 20247

Dicha investigacion se justifico de forma tedrica, debido a la union de los
criterios tedéricos de un investigador mencionados a través de variables con el
empleo de distintos métodos e instrumentos necesarios, para la obtencion de
informacion desde el campo, siendo asi esta informacion obtenida y
transformada en datos, producida por el investigador y justificada a partir de

proposicién tedricas y metodoldgicas que utiliza (Cohen et al. 2019)

En esta investigacion se estudié la compensacion laboral y rotacion de
personal con teorias ya existentes. La repercusion de esta investigacion y los
efectos que se tenga en alcance seran provechosos para la empresa, debido a
gue se van a plantear diversas ideas de mejora en los temas anteriormente
mencionados. Dado al resultado que se obtenga, se ejecutara diversos

elementos positivos, generando una contribucion a la empresa de hidrocarburos.

La investigacion se planted como objetivo general; Determinar la relacion
compensacion laboral y la rotacibn de personal de una empresa de
Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024. Y como objetivos especificos; (a)
Establecer la relacion entre la compensacion directa y la rotacion de personal de
una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024; (b) Medir la relacion de
la compensacion indirecta y la rotacibn de personal de una empresa de

Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024; (c) ldentificar la relacién entre la



compensacion no monetaria y la rotaciéon de una empresa de Hidrocarburos del
distrito de Ate, 2024.

Respecto a los antecedentes internacionales de la investigacion Bahmani
et al. (2020) en Reino Unido hizo mencion en su estudio, el valor significativo de
como interviene la cultura organizacional en desempefio de los empleados con
la compensacién como variable interventora, se aplicé la metodoldgica con una
técnica de muestreo censal tomando a la totalidad de los 30 empleados, se llegd
a la conclusion que en la variable compensacion se obtuvo 1,186 dando como

resultado que no tiene relacion ambas variables.

Sacedo (2020) en Argentina realiz6 una investigacion donde plante6 como
objetivo analizar la valoracion de las distintas generaciones y otorgar un plan de
compensaciones, de tipo descriptivo y correlacional con disefio transversal
fueron participes 34 000 empleados de distintas empresas debido que en las
organizaciones el valor que tiene la gestion de talentos ha cambiado
rotundamente y ha sido un reto constante tener una politica de compensaciones
con las generaciones actuales; Debido a que las organizaciones buscan atraer y
fidelizar a sus trabajadores con herramientas que se ajusten a las distintas
necesidades que se ven hoy en dia en cada organizaciéon. Sin embargo, hay
muchas organizaciones que carecen de estas herramientas por
desconocimiento. Lo que se trata de evitar en las organizaciones es reducir los
ceses de trabajadores teniendo conocimiento que el factor humano es
importante para el crecimiento y alcance de objetivos, por ello es necesario
desarrollar una herramienta de compensaciéon para poder fidelizarlos, se tiene
gue tener en cuenta que las distintas generaciones tienen intereses distintos para

gue puedan optar por tomar decisiones de continuar en una organizacion.

En la investigacion de Caicedo (2020) realizada en Ecuador donde analizo
el sistema de compensacion jornal en el ministerio de Ambiente, siendo de
enfoque cuantitativo y teniendo un alcance exploratorio y descriptivo, se llevé a
cabo este estudio con la participacion de 60 trabajadores realizada en Ecuador,
concluyé que en las empresas que no cuenten con esta herramienta de
compensacion, puede llevar a cabo consecuencias que pueden afectar a las
decisiones de los trabajadores. Establecer una remuneracion fija y una variable,

les pareci6 a los trabajadores estudiados una propuesta atractiva, debido a que



sus salarios no son acordes a las responsabilidades u obligaciones que tienen
en el dia a dia, si se retribuye el desempefio y su esfuerzo, el equilibrio sera

notorio, fortaleciendo su compromiso laboral.

Hadian (2019) realizo un estudio en Indonesia donde evaluo el efecto de
la rotacion laboral en la satisfaccion laboral, utilizando la recoleccion de datos y
encuestando a 95 trabajadores, mencion6 en su estudio que los trabajadores
desempefian un papel importante en la organizacion siendo muy indispensable
para que se logren los objetivos, siempre habra en una empresa rotacién, pero
tiene que ser manejado, implica también una preocupacion para la nuevo
trabajador, porque tendra que adaptarse; Llegando a la conclusion del estudio
en aceptar la hipétesis planteada en tener que la carga de trabajo no se ajusta a
los beneficios de los trabajadores y se puede equilibrar siempre y cuando se

tenga un valor significativo y coherente en la motivacion.

Hernandez et al. (2022) en su estudio realizado en Colombia desarrollo los
motivos que llevan a este ejercicio de rotacion, por ello utilizo una metodologia
de estudio descriptivo longitudinal, transversal con enfoque mixto, llegando a la
conclusién que la empresa debe tener un equilibrio en el factor humano y los
objetivos empresariales, por esta razon se debera analizar mejor las estrategias
de beneficios, oportunidades que llevara a tener un mejor vinculo sin dejar de

lado la productividad, competitividad y el alcance de sus metas.

Alberca et al. (2019) cuyo estudio le permiti6 demostrar el vinculo de la
estructura remunerativa y la rotaciéon en una empresa de Truijillo, un estudio de
correlacion descriptivo con un disefio no experimental utilizando una muestra de
18 empleados en Digitel Corporativo, concluyendo que son una correlacién entre
dos variables y la investigacion Se debe aceptar la hipotesis.

Huamani (2022) en su estudio realizado en Huancayo su obijetivo fue
analizar la relacion entre la recompensa emocional y la rotacion en la
organizacion Mochileando Peru, el estudio fue un estudio basico, correlacional y
no experimental en el que participaron 28 trabajadores de la organizacion
Mochileando, aplicandose el instrumento de cuestionario, concluyendo que al
mejorar el salario emocional su rotacion de trabajadores disminuira, existiendo

una correlacion negativa pero significativa., llegando a la conclusion que se



tendra que implementar un salario emocional para los trabajadores y asi poder
cubrir las necesidades emocionales que pueda manifestar con los empleados de

Mochileando Pera.

El estudio de Palomino (2019) en Lima tuvo como objetivo analizar la
relacion entre remuneracion y rotacion de empleados en Tiendas Peruanas S.A.
El estudio fue de enfoque cuantitativo e hipotético-deductivo utilizando niveles
apropiados de descripcién. En los resultados del estudio se encontré una
correlacion entre las dos variables y esto fue confirmado por la correlacion Rho

de Spearman. coeficiente para tener una alta correlacion positiva.

En un estudio realizado en Lima, Hurtado (2021) analizé la relacién entre
las estrategias de compensacion y la rotacion. Este estudio utilizé un enfoque
correlacional cuantitativo y un disefio transversal no experimental, donde se
encuesto a 40 empleados y encontré una relacion entre las variables en la
estrategia de recompensa y la rotacion, concluyendo que mejores estrategias de

recompensa de los empleados pueden reducir la rotacién en una empresa.

Madrid et al. (2022) en su investigacién desarrollada en Piura, Peru analizé
la relacion de gestion salarial y satisfaccion, aplicando el método cuantitativo,
descriptivo y de modelo no experimental, describié que es comun que las
empresas hoy en dia que no cuenten con una gestion de compensaciones o en
otros casos estén desactualizadas por los cambios y acontecimientos sucedidos
en los ultimos afos. Llegando a la conclusion que las estratégicas que la
empresa pueda emplear tendran una gran importancia en los 59 trabajadores
tomados como muestra, se debe reconocer que es un reto constante atraer y
retener al valor humano y si los trabajadores estan insatisfechos provocara
salidas constantes de personal e incluso la perdida de talento que podrian ayudar

al crecimiento de la empresa.

Condezo (2021) en su estudio realizado en Huanuco, tuvo como objetivo
analizar si existe relacion del sistema de compensacion y la retencion del talento
humano, siendo de tipo basica y enfoque cualitativo con nivel descriptiva
correlacional, realizandose el estudio a 37 trabajadores y llegando a la
conclusion que no solo es tener una compensacion no monetaria, sino también

algunos incentivos que no estén asociados a objetivos que requiere la empresa,



también es necesario dar a conocer lo que la organizacién brinda, debido a que
muchos de ellos tienen desconocimiento de sus beneficios, comento que se
deberia emplear otras estratégicas como alianzas en universidades y continuar
con las politicas de salud que ofrecen, debido a que los trabajadores se sienten
identificados a su vez reteniendo a los trabajadores en la organizacion por la

relacion que tienen ambas variables.

En Lima, Peru se tiene a Flores (2019) que tuvo como objetivo en su
estudio analizar la variable gestion de compensaciones y desercion laboral,
siendo su investigacion aplicada no experimental transversal y disefio descriptivo
correlacional con un numero participe de 50 trabajadores, llegando a la
conclusién que en la actualidad los trabajadores buscan un progreso profesional
y si no ven reflejado estos intereses con sus labores, buscan otras alternativas,
debido a este acontecimiento se deberia desarrollar un mecanismo de
compensacion atractivo que involucre ambas partes, ayudando no solo a
mantener y mejorar el desempefio de los trabajadores, también que tengan claro
sus decisiones. Con la comunicacion y estudios realizados en los trabajadores
se puede llegar a una futura gestion compensatoria, ideada al grupo humano y
desarrollarla para futuras contrataciones de talentos. Con el tiempo estas
estructuras de remuneraciones y puestos de trabajo tendrdn que actualizarse
para mantener un equilibrio, posteriormente trabajar en instrumentos no

remunerativos segun las necesidades de ambas partes.

Lipa (2020) desarroll6 una investigacion en Puno, Pera con el objetivo de
describir las causas que determinan la rotacion de personal en Latinoamérica,
aplico para dicha investigacion descriptiva un método de revisidbn documental
realizada en la ciudad de Puno, Per(; teniendo como conclusién que las
remuneraciones, la poca motivacion, la incorrecta seleccién de perfil, el apoyo
organizacional, el ambiente de trabajo y las capacitacion son los motivos por los
cuales existe una gran rotacién de personal generando costos en la organizacion
y sugiriéndose que se analicen estos factores para no tener esta problemética
gue es constante con mecanismo que puedan adoptar como los salarios mas
competitivos, el crecimiento de los trabajadores, capacitaciones constantes, una

buena seleccién y mejorar el ambiente laboral.



Culminado el andlisis de los antecedentes a continuacion se realizan la
descripcion conceptual del marco tedrico siendo la primera variable ha sido
descrita por Bohlander et al. (2018) indica que la compensacion consta de tres
componentes principales la compensacion directa, incluidos los sueldos y
salarios, incentivos, bonos y comisiones de los empleados. La compensacion
indirecta que encierran los beneficios otorgados por los empleadores, mientras
la compensacion no monetaria incluye los programas de reconocimiento a los
empleados, trabajo gratificante, apoyo organizacional, ambiente laboral y
flexibilidad, que atienden las necesidades de los empleados. Cuando se designe
estos caracteres de la compensacion se entrega un mensaje claro a los

trabajadores de la importancia que puede llegar a tener una empresa.

Teniendo como primera dimension la compensacion directa segun
Chiavenato (2020) describe la compensacion directa con la descripcidon
recompensa financiera directa como el monto de dinero que cada trabajador
percibe en estructura de salario, bonos, premios y comisiones, siendo el salario
el factor mas importante y es medida a las funciones del puesto de trabajado que

tiene.

Como segunda dimension ha sido definida por Chiavenato (2020)
describe la compensacion indirecta con la descripcion recompensa financiera
indirecta como el plan de prestaciones y servicios que brinda el empleador y son
otorgadas segun los acuerdos mencionados en el contrato, son incluidos las
vacaciones, gratificaciones, entre otros beneficios como alimentacion, movilidad,

seguro de vida, etc.

La tercera dimensién denominada compensacién no monetaria es definida
por Nureya (2019) como acciones de reconocimiento que pueda otorgar el
empleador a sus trabajadores tales como: las felicitaciones que da un jefe a su
subordinado, por hacer un buen trabajo, estos comportamientos de una empresa
logran una reaccion emocional y psicolégica para un trabajador. Chiavenato
(2020) describe que las prestaciones no monetarias se brindan en formas de
beneficios o facilidades para los trabajadores como: comedores, atencion
médica, atencion odontolégica, seguridad social, transporte, horarios flexibles,

entre otros.



La segunda variable denominada la rotacidbn de personal que segun
Alvarez (2020) Se trata de la eleccion unilateral de un empleado de dejar el
trabajo, lo que hace que la organizacion sea inconsistente en términos de mano
de obra, ya que crea vacantes no planificadas y crea problemas para la
organizacion, teniendo como elementos de rotacion: Las necesidades del
colaborador, mercado de trabajo, ecosistema de la organizacion y contexto

espacio temporal.

La primera dimension se tiene Necesidades del Colaborador, definida por
Herzberg (1959) que el colaborador no solo le basta con tener un puesto de
trabajo para satisfacer las necesidades fisiolégicas basicas, sino también tiene
que llegar a satisfacer otros niveles de realizacién personal y dividi6 en dos
categorias: las necesidades de higiene y las necesidades de realizacion.

La segunda dimensién es el Mercado de Trabajo la misma que es definida
por Martinez (2020) por afectar el desarrollo y la calidad de vida de las personas,
es un mercado muy importante donde se maneja la oferta y la demanda de

trabajo.

Se tiene como tercera dimension el Ecosistema de la Organizacion al
respecto Moya (2023) considera que es un tipo de organizacién que permite
transacciones de recursos, flujos y vinculaciones por un tiempo pactado entre
dos o0 méas organizaciones y esta formado por la interaccién de organizaciones y

Su entorno.

La cuarta dimensién Contexto espacio temporal definido por Escandell
(2006) Es un soporte material para la manifestacion. Incluir coordenadas de
ubicacién y tiempo como factores clave. El primer indicador de la cuarta
dimension se encuentra el lugar mencionado por Alvarez (2020) que es el sitio
donde desarrollan las tareas de trabajo. Como segundo indicador se encuentra
el tiempo descrito por Katz (2018) indica que el tiempo ha sido deducido por el
hombre conforme va evolucionando y la duracion ha sido cuantificada por
antiguas civilizaciones de distintas maneas que ha servido para realizar tareas

cotidianas.

En base a ello, se ha elaborado una hipotesis directa con relacion

inversamente proporcional, teniendo como hipoétesis general; La compensacion



laboral se relaciona de manera significativa con la rotacion de personal de una
empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024; y como hipotesis especificas;
(a) La compensacion directa se relaciona significativamente con la rotacion de
personal de una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024. (b) Existe
una relacioén significativa entre la compensacion indirecta y la rotacion de una
empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024; (c) Existe una relacion
significativa entre la compensacion no monetaria y la rotacion de personal de

una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.
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Il. METODOLOGIA

La investigacion fue de tipo basica debido a las teorias cientificas
encontradas y descritas en relacion a las variables segun Paragua et al. (2022)
menciono que son enfoques tedricos e investigaciones que ayudan a estructurar
un marco conceptual y tedrico que fundamentan cientificamente a la

interconexion de las variables estudiadas.

El enfoque de este proyecto fue cuantitativo y segun Cohen et al. (2019)
es un instrumento estructurado que, al ser aplicado, no concede interpretacion
alguna por el lado del entrevistador y es elaborado con magnitudes absolutas y
mediciones estadisticas que declaran un comportamiento de las variables y sus

covariaciones de lo estudiado.

Fue una investigacion de disefio no experimental Arias (2021) describe
que el disefio no tiene estimulos experimentales a las que son sometidas las
variables de estudio y estas son evaluadas en contexto natural sin alterar o
manipular las variables estudiadas. Con disefio transversal segun Arias (2021)
consiste en recoger datos de un solo instante y solo una vez. Al realizar la
recoleccion de datos se pasa a describir la investigacion y llegando a los

alcances exploratorios, descriptivos y correlacionales.

Asimismo, fue de nivel correlacional como indicé Arias (2021) siendo el
propdsito esencial del estudio, es saber como se comporta una variable segun
la otra variable correlacionada y no se va a determinar como variables
independientes siempre tendran relacion ambas variables. Por lo que se

determinara la relacion entre Compensacion laboral y Rotacion de personal.

La definicion conceptual de la primera variable fue realizada en base a lo
mencionado por Bohlander et al. (2018) indica que la compensacién consta de
tres componentes principales la compensacion directa, incluidos los sueldos y
salarios, incentivos, bonos y comisiones de los empleados. La compensacion
indirecta que encierran los beneficios otorgados por los empleadores, mientras
la compensacién no monetaria incluye los programas de reconocimiento a los
empleados, trabajo gratificante, apoyo organizacional, ambiente laboral y
flexibilidad, que atienden las necesidades de los empleados. La variable
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Compensacion laboral se midié a través de tres dimensiones compensacion

directa, compensacion indirecta y compensacion no monetaria.

La definicion conceptual de la segunda variable se realiz6 en base a lo
mencionado por Alvarez (2020) se trata de la eleccién unilateral de un empleado
de dejar el trabajo, lo que hace que la organizacidon sea inconsistente en términos
de mano de obra, ya que crea vacantes no planificadas y crea problemas para
la organizacion, teniendo como elementos de rotacion: Las necesidades del
colaborador, mercado de trabajo, ecosistema de la organizacién y contexto
espacio temporal. La variable rotacion de personal se midi6 a través de cuatro
dimensiones: Las necesidades del colaborador, mercado de trabajo, ecosistema
de la organizacién y contexto espacio temporal. Las variables se midieron a
través de un cuestionario de elaboracién propia, empleando una escala de tipo
ordinal - Escala de Likert, encontrandose toda la informacion detallada en la tabla

de operacionalizacién de variables en el anexo 02.

Segun Paragua et al. (2022) describe que una poblacién es un conjunto
definido, limitado y disponible en el universo que sirve como referencia para
seleccionar una muestra siendo un numero determinado de posibles
participantes por lo cual un investigador desea generalizar sus resultados del
estudio. Se tomo en cuenta la teoria, la poblacién estudiada esta constituida por
33 trabajadores de la organizacion Comercializadora Industrial La Molina. En el
criterio de inclusién se considerd a todos los colaboradores que se encuentran
contratados bajo el régimen general y con un contrato por necesidad de mercado
y en el criterio de exclusion no se ha considerado aquellos colaboradores que se

encuentran en cuarta categoria.

Segun Paragua et al. (2022) describe que la muestra es un grupo de
personas extraidas de la poblacion con un mecanismo de muestreo correcto. Se
tomd una muestra censal a 33 colaboradores de la empresa Comercializadora

Industrial La Molina.

La técnica utilizada para recolectar los datos fue la encuesta que segun
Paragua et al. (2022) es un método de investigacion que proporciona respuestas
a preguntas en términos descriptivos y relaciones entre variables después de la

recopilacion de datos y su ejecucion mediante herramientas.
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Se realizd el cuestionario definido por Arias (2021) como herramienta
utilizada para recopilar datos en trabajos de investigacion cientifica, se considera
un conjunto de preguntas que se formulan y tabulan junto con posibles
respuestas para que las responda el encuestado. Asimismo, el cuestionario
conté con la validacién de 3 docentes profesionales de administracion, que
tienen conocimientos en las variables descritas, dando mayor alcance de
confiabilidad del instrumento utilizado y esta compuesto por 30 preguntas que se

mediran en escala de Likert del 1 al 5.

En el anexo 04 se encuentra los documentos validados por juicios de
expertos, quienes aprobaron y dieron su validez al instrumento para la aplicaciéon
de la muestra en esta investigacion, la misma que fue medida por el alfa de
Cronbach y conto con un indice mayor a 0.8 o0 80% para asegurar la precision
del estudio como se visualiza en el anexo 05. Posterior a ello se redacto la carta
de presentacion dirigida a la gerencia de la empresa de hidrocarburos, para que
tengan conocimiento sobre el cuestionario que se encuentra en el anexo 03. Se
aplico un cuestionario de forma presencial a todos los colaboradores contratados
de la organizacion del sector de hidrocarburos en distintos horarios de trabajo,
siendo un total de 33 colaboradores, la cual permitié recaudar toda la informacién

que se necesitd para responder a las preguntas de la realidad problematica.

El método de andlisis de datos segun Paragua et al (2022) es la
informacion recolectada, el investigador tiene formas de presentarlo a través de
nameros si es cuantitativo o a través de palabras si es cualitativo. Este estudio
fue realizado con un andlisis descriptivo y luego se aplicé un analisis inferencial
con la informacién recopilada y procesada del cuestionario, realizado a los 33
colaboradores de la empresa, donde se ordend y clasifico de acuerdo a las
dimensiones de cada variable en Microsoft Excel y los datos obtenidos pasaron
a analizarse en el programa estadistico SPSS V27 que utiliza la escala de Likert.
No se realiz6 ninguna manipulacion sobre los trabajadores que participan en la

muestra, solo se recolecto las opiniones.

En los aspectos éticos el estudio fue realizado de acuerdo a la norma
internacional APA 7.2 edicion, siguiendo con el Cadigo de Etica establecido por
la Universidad Cesar Vallejo, el cual menciona la transparencia, profesionalismo

y competencia cientifica, con respecto a los datos recolectados se aseguro la
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autonomia de los participes debido a que la investigacion tiene fines netamente
académicos y se solicitd a cada participante su consentimiento, respetando la
confidencialidad de los resultados obtenidos debido a que la encuesta fue

andénima y dichos resultados se mostraran de forma general.
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[ll. RESULTADOS

Informe de aplicacion del cuestionario

Se presenta los resultados de los 33 trabajadores de la empresa del sector de
hidrocarburos, siendo reunida la informacion mediante un cuestionario y
analizadas en el programa estadistico, concluyendo con las tablas descriptivas

y de correlacion.

Asimismo, han sido organizadas en base a los objetivos del presente estudio y
las hipotesis planteadas con el fin de analizar la relacion entre la compensacion

laboral y rotacion de personal.

Analisis descriptivo

Analisis descriptivo de la variable compensacién laboral.
Tabla 1

Resultados descriptivos de compensacion directa.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 11 33.30%
Regular 15 45.50%
Bueno 7 21.20%
Total 33 100%

Nota: Datos obtenidos por medio del cuestionario.

En la tabla 1 como se observa, se obtuvo un 33.30% de los trabajadores
insatisfechos que opinan que es malo la compensacion directa ofrecida por la
empresa, asimismo se observa que el 45.50% opinan que es regular la
compensacion directa y solo el 21.20% consideran que es bueno.

Tabla 2

Resultados descriptivos de compensacion indirecta.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 11 33.33%
Regular 13 39.39%
Bueno 9 27.27%
Total 33 100%

Nota: Datos obtenidos por medio del cuestionario.
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En la tabla 2 se obtuvo un 33.33% de los trabajadores insatisfechos que
opinan que es malo la compensacioén indirecta ofrecida por la empresa, asimismo
se observa que el 39.39% de trabajadores opinan que es regular y solo el 27.27%

opinan que la compensacion indirecta brindada por la empresa es bueno.
Tabla 3

Resultados descriptivos de compensacion no monetaria.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Malo 12 36.36%
Regular 15 45.45%
Bueno 6 18.18%
Total 33 100%

Nota: Datos obtenidos por medio del cuestionario.

En la tabla 3 se obtuvo un 36.36% de los trabajadores que opinan que es
mala la compensacion no monetaria ofrecida por la empresa, asimismo se
visualiza que el 45.45% de trabajadores opinan que es regular y solo el 18.18%

opinan que la compensacién no monetaria otorgada por la empresa es bueno.

Tabla 4

Resultados descriptivos de las necesidades del colaborador.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 14 42.42%
Regular 9 27.27%
Bueno 10 30.30%
Total 33 100%

Nota: Datos obtenidos por medio del cuestionario.

En la tabla 4 como se observa, se obtuvo un 42.42% de los trabajadores
gue opinan que es mala las necesidades del colaborador, asimismo se visualiza
que el 27.27% trabajadores opinan que es regular y solo el 30.30% opinan que

la necesidad del colaborador es bueno.
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Tabla b

Resultados descriptivos de mercado de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Malo 16 48.48%
Regular 10 30.30%
Bueno 7 21.21%
Total 33 100%

Nota: Datos obtenidos por medio del cuestionario.

En la tabla 5 se obtuvo un 48.48% de los trabajadores opinan que es malo
el mercado de trabajo ofrecida por la empresa, asimismo el 30.30% de
trabajadores opinan que es regular y solo el 21.21% de los trabajadores opinan

gue el mercado de trabajo ofrecida por la empresa es bueno.
Tabla 6

Resultados descriptivos del ecosistema de la organizacion.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 12 36.36%
Regular 16 48.48%
Bueno 5 15.15%
Total 33 100%

Nota: Datos obtenidos por medio del cuestionario.

En la tabla 6 se obtuvo un resultado de 36.36% de los trabajadores que
opinan que es malo el ecosistema de la organizacion ofrecida, asimismo el
48.48% de trabajadores opinan que es regular y solo el 15.15% de los
trabajadores opinan que el ecosistema de la organizacion otorgada por la

empresa es bueno.
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Tabla 7

Resultados descriptivos de contexto espacio temporal.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Malo 13 39.39%
Regular 10 30.30%
Bueno 10 30.30%
Total 33 100%

Nota: Datos obtenidos por medio del cuestionario.

En la tabla 7 se observa que se obtuvo un 39.39% de los trabajadores

insatisfechos que opinan que es malo el contexto espacio temporal ofrecida por

la empresa, asimismo el 30.30% de trabajadores opinan que es y solo el 30.30%

de los trabajadores opinan que es bueno.

Analisis de normalidad — Prueba de Shapiro

Para el analisis de normalidad, este estudio consider6 una muestra de

menor de 50 empleados. Por este motivo se aplico la prueba de Shapiro y a

través de esta identificar si se ejecutara una prueba paramétrica o0 no

paramétrica, con la finalidad de dar respuesta a las hipotesis mencionadas.

Para interpretar la tabla de normalidad se establece lo siguiente.

Ho: La muestra sigue una distribucién normal

Hi: La muestra no sigue una distribucion normal
Criterios de seleccion:

Si p <0.05 rechazandose la Hi y aceptando la Ho

Si p>=0.05 aceptandose la Ho y rechazandose la Hi
Tabla 8

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Compensacion laboral 0.944 33 0.092
Rotacién de personal 0.942 33 0.080

Nota: Datos obtenidos por medio del cuestionario.
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En la tabla 8, se visualiza que el resultado de compensacion laboral es
0.092 y de 0.080 para la variable rotacion de personal, en vista que el nivel de

significancia es mayor a alfa 0.05 se realiza la prueba de correlacion de Pearson.
Analisis inferencial — Prueba de hipotesis
Objetivo general

Determinar la relacion compensacion laboral y la rotacion de personal de una

empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.

Hi: La compensacion laboral se relaciona de manera significativa con la rotacion

de personal de una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.

Ho: La compensacion laboral no se relaciona de manera significativa con la

rotacion de personal de una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.
Tabla 9

Relacion entre la compensacion laboral y la rotacién de personal.

Compensacion Rotacién de

Laboral personal

Compensacion Correlacion de Pearson 1 ,652"
Laboral . )

Sig. (bilateral) 0.000

N 33 33
Rotacion de Correlacion de Pearson ,652" 1
personal _ )

Sig. (bilateral) 0.000

N 33 33

Nota: Datos obtenidos por medio del cuestionario.

En la tabla 9, se visualiza que el nivel de correlacion de Pearson fue de
0,652y el grado de significancia bilateral de 0.000, lo cual comprobd la existencia
de una relacion moderada entre las variables, rechazandose la hipotesis nula y

aceptandose la hipétesis alterna.
Objetivo especifico 1

Establecer la relacion entre la compensacion directa y la rotacién de personal de

una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.
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H1: La compensacion directa se relaciona significativamente con la rotacion de

personal de una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.

Ho: La compensacion directa no se relaciona significativamente con la rotacion

de personal de una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.
Tabla 10

Relacion entre la compensacion directa y la rotacion de personal.

Compensacion Rotacion de

Laboral personal

Compensaciéon Correlacion de Pearson 1 0.166
Laboral . )

Sig. (bilateral) 0.356

N 33 33
Rotacién de Correlacion de Pearson 0.166 1
personal _ )

Sig. (bilateral) 0.356

N 33 33

Nota: Datos obtenidos por medio del cuestionario.

En la tabla 10, se visualiza que el nivel de correlacion de Pearson fue de
0,166 y el grado de significancia bilateral de 0.356, lo cual se comprobd que no
hay una relacién entre compensacion directa y rotacion de personal, debido a
que es mayor al Alpha que es 0.05 y es aceptada la hipétesis nula.

Objetivo especifico 2

Medir la relacion de la compensacion indirecta y la rotacion de personal de una

empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.

H1: Existe una relacion significativa entre la compensacién indirecta y la rotacion

de personal de una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.

Ho: No existe una relacion significativa entre la compensacion indirecta y la

rotacion de personal de una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.
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Tabla 11

Relacion entre la compensacion indirecta y la rotacion de personal.

Compensacion Rotacion de

Laboral personal

Compensacion Correlacion de Pearson 1 ,625"
Laboral . )

Sig. (bilateral) 0.000

N 33 33
Rotacion de Correlacion de Pearson ,625™ 1
personal _ )

Sig. (bilateral) 0.000

N 33 33

Nota: Datos obtenidos por medio del cuestionario.

En la tabla 11, se visualiza que el nivel de correlacion de Pearson fue de
0,625 y el grado de significancia bilateral de 0.000, lo cual se comprobé la
existencia de una relacion moderada entre la variables, rechazandose la

hipoétesis nula y aceptandose la hipétesis alterna.
Objetivo especifico 3

Identificar la relacion entre la compensacion no monetaria y la rotacion de

personal de una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.

H1: Existe una relacion significativa entre la compensacién no monetaria y la

rotacion de personal de una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.

Ho: No existe una relacion significativa entre la compensaciéon no monetaria y la

rotacion de personal de una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.
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Tabla 12

Relacion entre la compensacion no monetaria y la rotacion de personal.

Compensacion Rotacion de

Laboral personal

Compensacion Correlacion de Pearson 1 ,626™
Laboral . )

Sig. (bilateral) 0.000

N 33 33
Rotacion de Correlacion de Pearson ,626™ 1
personal _ )

Sig. (bilateral) 0.000

N 33 33

Nota: Datos obtenidos por medio del cuestionario

En la tabla 12, se visualiza que el nivel de correlacion de Pearson fue de

0,626 y el grado de significancia bilateral de 0.000, lo cual se comprobé la

existencia de una relacibn moderada entre las variables, rechazandose la

hipoétesis nula y aceptandose la hipétesis alterna.
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IV.  DISCUSION

En este estudio las herramientas utilizadas para la recoleccién de datos
cumplieron con los estandares de validez y confiabilidad, en la primera variable
estudiada compensacion laboral se obtuvo un valor de alfa de Cronbach que
asciende a 0.820 mayor que el 0.8, asimismo se obtuvo en la segunda variable
rotacion de personal un valor de alfa de Cronbach 0.917 superior también a 0.8
demostrando que el instrumento resulta confiable para la recoleccion de datos

de nuestra muestra permitiendo continuar con la investigacion.

Debido a los resultados del objetivo general donde se planted determinar
la relacion compensacion laboral y la rotacién de personal de una empresa del
sector de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024, dando como resultado en el
sistema estadistico de correlacion de Pearson de 0,652 y el grado de
significancia bilateral de 0.000, lo cual se comprob0 la existencia de una relacion
entre ambas variables estudiadas, compensacion laboral y rotacion de personal,
debido al valor de coeficiencia positivo, aceptandose la hipotesis general de la
investigacion y rechazar la hipotesis nula, en este estudio nos revela que no
siempre una buena estrategia de compensacion dard un impacto positivo a
disminuir la rotacion de personal en la poblacion estudiada, actualmente se
aplica mecanismos de compensacion sin embargo se continuara con la rotacién
de personal debido al cargo operativo que tienen en la empresa de

hidrocarburos.

Estos resultados coinciden con la investigacion de Hurtado (2021) que la
estrategia de compensacion y la rotacion tiene una relacion positiva con un
coeficiente de correlacion del Rho de Spearman de 0.687 y el grado de
significancia bilateral es de 0.000. dado que ambas variables guardan una
relacion positiva y significativa. Ademas Flores (2019) tuvo como finalidad
determinar la relacion de gestion de compensaciones y la deserciéon laboral
concluyendo con un resultado obtenido de -0,707 a un nivel de significancia de
0,000 existiendo una relacion negativa significativa entre gestion de
compensaciones y desercion laboral, al tener este resultado opuesto en su
investigacion, esto significa que si la empresa tiene un buen sistema de gestién

de compensaciones, la tasa de rotacion disminuira significativamente.
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Conforme al primer objetivo especifico, establecer la relacion entre la
compensacion directa y la rotacion de personal de una empresa de
Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024, Chiavenato (2020) describe la
compensacion directa con la descripcion recompensa financiera directa como el
monto de dinero que cada trabajador percibe en estructura de salario, bonos,
premios y comisiones, siendo el salario el factor mas importante y es medida a
las funciones del puesto de trabajado que tiene. Se obtuvo un resultado
estadistico de correlacion de Pearson de 0,166 y el grado de significancia
bilateral de 0.356, lo cual se comprobd que no se encuentra una relacién entre
la variable compensacion directa y rotacion de personal, aceptando la hipotesis

nula de la investigacion y rechazar la hipotesis alterna.

Reflejandose que la compensacion directa ofrecida no guarda relacion con
la decision de los trabajadores manifestdndose y seguird siendo reflejada la
rotacion de los trabajadores en la organizacion, analizando el resultado de
33.30% que son los trabajadores insatisfechos referente a la compensacién
directa, asimismo se observa que el 45.50% opinan que es regular la
compensacion directa y solo el 21.20% consideran que es bueno, dichos

resultados.

Se compara con la investigacién Hurtado (2021) quien hall6 en su objetivo
especifico que la compensacién econdémica y la rotacion tiene una relacién
moderada positiva con un coeficiente de correlacion del Rho de Spearman de
0.665 y el grado de significancia bilateral es de 0.000. existiendo una relacién
moderada y aceptando su hipétesis alterna, dando lugar a que tienen una
conexién y si se mejora la estructura de compensacion econdmica interviene en
el proceso de rotacion de personal. También se encontrd en la investigacion de
Alberca (2019) que tuvo como objetivo la estructura remunerativa y la rotacion
de personal obteniendo un resultado en la correlacion de Spearman de 0.899 y
el grado de significancia bilateral de 0.000 existiendo una correlacion positivo
alto y tomando la hipétesis alterna, llegando a la conclusion que el sistema de
compensacion sigue siendo todo un reto para la empresa de conexiones debido

a la complejidad de la variable.

En lo que corresponde al segundo objetivo especifico, medir la relacion de

la compensacion indirecta y la rotacion de personal de una empresa de
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Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024, Chiavenato (2020) describe la
compensacion indirecta con la descripcion recompensa financiera indirecta como
el plan de prestaciones y servicios que brinda el empleador y son otorgadas
segun los acuerdos mencionados en el contrato, son incluidos las vacaciones,
gratificaciones, entre otros beneficios como alimentacién, movilidad, seguro de
vida, etc. Obteniendo en el resultado estadistico de correlacion de Pearson 0,625
y con un grado de significancia bilateral de 0.000, comprobandose la existencia
de una relacion significativa entre la variable compensacion indirecta y la variable
rotacion de personal, debido al valor de coeficiencia positivo alto aceptandose la
hipétesis alterna de la investigacion y rechazando la hipotesis nula, en los
resultados obtenidos por los trabajadores un 33.33% opinan que es malo la
compensacion indirecta, el 39.39% de trabajadores opinan que es regular y solo
el 27.27% opinan que es bueno, por consiguiente si se incrementa o implementa

nuevos meétodos de compensacion continuara la rotacién de personal.

Asimismo coincide con la investigacién de Palomino (2019) obteniendo en
sus variables un resultado estadistico de correlaciéon de Rho de Spearman de
0,571 y el grado de significancia bilateral de 0.000, lo cual se comprobd la
existencia de una relacion significativa positivo alto entre la variable
remuneracion econdmica indirecta y la rotacion de personal, También
concuerda con la investigacion de Hurtado (2021) el cual su objetivo especifico
es la relacién entre la compensacion no econdmica y la rotaciéon del personal
dando como resultado de correlacién de Rho de Spearman de 0.348 y el grado
de significancia bilateral de 0.028 por lo tanto se encuentra una relacién entre

ambas variables con correlacion positivo bajo.

En cuanto al tercer objetivo especifico, identificar la relacion entre la
compensacion no monetaria y la rotaciébn de personal, Chiavenato (2020)
describe que las prestaciones no monetarias se brindan en formas de beneficios
o facilidades para los trabajadores como: comedores, atencién médica, atencién
odontoldgica, seguridad social, transporte, horarios flexibles, entre otros.
Adquiriendo como resultado estadistico de correlacion de Pearson se obtuvo
0,625 y en significancia bilateral un resultado de 0.000, lo cual se comprobd la
relacion significativa entre la compensacién no monetaria y rotacion de personal,

debido al valor de coeficiencia positivo alto se permite aceptar la hipétesis
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alterna, se obtuvo como resultado de todos los trabajadores encuestados un
36.36% que opinan que es mala, el 45.45% de trabajadores opinan que es
regular y solo el 18.18% opinan que la compensacion no monetaria otorgada por
la empresa es bueno, en base a ello la rotacion de personal continuara asi se
implemente o estructure un mecanismo de compensacion no monetaria en la

empresa de hidrocarburos.

Coincidiendo con Madrid et al. (2022) en su investigacion Gestién de
compensaciones y satisfaccién laboral en una empresa ubicada en Paita,
demostro la relacion entre ambas variables, obteniendo un puntaje de Rho de
Spearman de 0,396 y un nivel de significancia bilateral a 0,002 por lo tanto, existe

una deébil correlacion positiva.
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V. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados conseguidos en el proceso de estudio en una

organizacion del rubro de hidrocarburo, se concluye con lo siguiente:

Primera. - Se diagnostico que existe una correlacion positivo con nivel de
correlacion de Pearson de 0,652 entre las variable compensacion laboral
y la variable rotacion de personal; se entiende que en cuanto sea mejor la
compensacion laboral en la empresa ya sea compensacion directa,
indirecta 0 no monetaria continuara la rotacion en la empresa de
hidrocarburos debido a que por mas que se le compense a los
trabajadores, ellos igual tomaran la decision de retirarse, debido a que es
una opcion momentanea por el puesto de trabajo que ocupan y la gran
mayoria de trabajadores son jévenes y estan en el area operativa, gran

parte ellos son estudiantes.

Segunda. - Se diagnostico que no existe una relacion debido que se obtuvo
0,166 de correlacién de Pearson entre la variable compensacion directa y

la variable rotacion de personal.

Tercera. - Se concluye que existe una correlacion positiva con un nivel de
correlacion de Pearson de 0,625 entre la variable compensacion indirecta
y la variable rotacion de personal; se entiende que asi mejore la empresa
su compensacion indirecta la rotaciéon de los trabajadores continuara,
debido a que las decisiones de los mismos trabajadores en tomar

opciones de trabajo en base a sus objetivos personales.

Cuarta. - Se deduce que existe una correlacion positivo alto con un nivel de
correlacion de Pearson fue de 0,626 entre la variable compensacion no
monetaria y la variable rotacion de personal; se entiende que si continuara
gestionando la empresa la compensacion no monetaria, continuara igual
la rotacion de personal debido a que la gran mayoria de contratados son
jovenes y sus pensamiento es buscar oportunidades de crecimiento

personal y profesional.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera.- Se le recomienda a la empresa de hidrocarburos estratégicamente
reestructurar el perfil de puesto y tomen en cuenta en el momento de la
seleccidon de personal, las edades y objetivos a corto plazo, posterior a
ello implementar una estructura de compensacion, con indicadores que
no solo favorezca a los trabajadores sino sea reciproco para ver
resultados y un desarrollo constante no solo laboral sino personal, para
gue se sientan identificados y esto fidelice a sus trabajadores evitando
renuncias intempestivas de trabajadores y minimizar la rotacion de
personal. Thompson et al. (2023) indica que el uso de una estructura de
recompensas es una herramienta poderosa, porque ayuda a la
movilizacién de un compromiso con los trabajadores, centrando atencion
entre ellos para sus logros especificos y estimulando los esfuerzos para

llegar a objetivos en conjunto.

Segunda. - Se recomienda al area involucrada en la gestion de recursos
humanos, fortalecer la compensacion directa con capacitaciones para dar
a conocer sus beneficios y asi también implementar un mecanismo de
bonos e incentivos, que ayudara a los colaboradores involucrarse con los
fines de la organizacion, minimizando costos en personal nuevo.
Thompson et al. (2023) menciona que la compensacion tiene que ser
parelo con el rendimiento y que deben ser vinculados con resultados
realistas, para reconocer a las personas esforzadas por su labor y estas

se motiven por el reconocimiento que muestra una empresa hacia ellos.

Tercera.- Al analizar el resultado obtenido de compensacion indirecta en relacion
a la rotacion, se le aconseja a la empresa que estudie y analice los
distintos beneficios que podria ofrecer la empresa a sus trabajadores
debido a que esto motivara e involucra indirectamente a que puedan
sentirse con una mayor satisfaccion en su entorno de trabajo, como
también a ser participe en actividades que ayudara a que los trabajadores
puedan relacionarse y también un comportamiento en conjunto para
beneficio de la organizacion, esto ayudara a controlar la rotacion de
personal por decisiones de insatisfaccion. Chiavenato (2020) describe la

compensacion indirecta con la descripcion recompensa financiera

28



indirecta como el plan de prestaciones y servicios que brinda el empleador
y son otorgadas segun los acuerdos mencionados en el contrato, son
incluidos las vacaciones, gratificaciones, entre otros beneficios como

alimentacion, movilidad, seguro de vida, etc.

Cuarta.- Con el resultado obtenido se recomendaria que la empresa reestructure

un mecanismo de compensacion no monetaria para que genere un
impacto positivo emocional en el trabajador, como planes de capacitacion
y participacion en actividades que puedan generar la empresa en distintas
fecha celebres, reconocimientos a los mejores empleados,
reconocimientos simbélicos de forma mensual o trimestral para fomentar
un involucramiento emocional, ayudara no solo a tener un proceso de
compensacion no monetaria sino a mantener una cultura organizacional y
a manejar el indicador de rotacién de personal, minimizando gastos en
inversion de procesos de seleccidon en la organizacion segun Nureya
(2019) define que la compensacion no monetaria 0 recompensas no
monetarias son acciones de reconocimiento que pueda otorgar el
empleador a sus trabajadores como: las felicitaciones que da un jefe a su
subordinado, por hacer un buen trabajo, estos comportamientos de una

empresa logran una reaccion emocional y psicologica para un trabajador.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

Problema Objetivo Hipétesis
Titulo Variables Tipoy
Problema General Objetivo General Hipdtesis General disefio
¢Cual es la relacion entre la Determinar la relacion compensacion La compensacion laboral se Aplicada
compensacion laboral con la laboral y la rotacion de personal de una relaciona de manera significativa con Disefio no
rotacion de personal de una empresa de Hidrocarburos del distrito la rotacion de personal de una Variable 01 experimental
ariable 01:

Compensacion
laboral y
rotacion de
personal en una
empresa de
Hidrocarburos
del distrito de
Ate, 2024

empresa de Hidrocarburos del
distrito de Ate, 2024?

de Ate, 2024.

empresa de Hidrocarburos del distrito
de Ate, 2024

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipdtesis Especificos

¢Coémo la compensacion directa se
relaciona con la rotacion de personal
de una empresa de Hidrocarburos
del distrito de Ate, 2024?

;Cudl es la relacibn entre la
compensacion indirecta y la rotacion
de personal de una empresa de
Hidrocarburos del distrito de Ate,
20247

¢Cémo se relaciona la
compensacion no monetaria con la
rotacion de personal de una empresa
de Hidrocarburos del distrito de Ate,

20247

Establecer la relacién entre la
compensacion directa y la rotacion de
personal de una

Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.

empresa de

Medir la relacion de la compensacion
indirecta y la rotacion de personal de una
empresa de Hidrocarburos del distrito de
Ate, 2024.

Identificar la relacibn entre la

compensacion no monetaria 'y la
rotacion de una

Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.

empresa de

La compensacion directa se relaciona
significativamente con la rotacion de
personal de una empresa de

Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024.

Existe una relacion significativa entre
la compensacion indirecta y la rotacion
de una empresa de Hidrocarburos del
distrito de Ate, 2024.

Existe una relacion significativa entre
la compensacién no monetaria y la
rotacion de personal de una empresa
de Hidrocarburos del distrito de Ate,
2024.

Compensacion
Laboral

Variable 02:

Rotacién de
Personal

Correlacional

Cuantitativa

Técnica:
Encuesta
Instrumento:

Cuestionario
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Anexo 02: Matriz de operacionalizacion

DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Bohlander Et al. (2018) indica que la La compensacion laboral sera Compensacion Sueldos
compensacion consta de tres componentes medida a través de tres Directa Salario
principales la compensacion directa, incluidos dimensiones, compensacion -
. . . . ., Incentivos
Compensacion los sueldos y salarios, incentivos, bonos y directa, compensacion Bonos v Comisiones ORDINAL
Laboral comisiones de los empleados. La indirecta y compensacion no — y —
L . : Compensacion Beneficios
compensacion indirecta que encierran los monetaria. Indirecta
beneficios otorgados por los empleadores, —
. L o Compensacion Programas de
mientras la compensacion no monetaria incluye ) o
. No Monetaria Reconocimiento
los programas de reconocimiento a los Trabaio Graif
empleados, trabajo gratificante, apoyo rabajo Gratificante
organizacional, ambiente laboral y flexibilidad, Apoyo Organizacional
que atienden las necesidades de los Ambiente Laboral
empleados. Flexibilidad
Alvarez (2020) Se trata de la eleccion unilateral La rotacion de personal sera Las necesidades Necesidad de higiene
de un emp|ead0 de dejar el trabajo1 lo que hace medida por cuatro del colaborador Necesidad de realizacion
que la organizacién sea inconsistente en dimensiones, las necesidades Oferta de Trabajo
Rotacién de términos de mano de Obra, ya que crea del Colaborador, mercado de Mercado de Demanda de Trabajo ORDINAL
Personal vacantes no planificadas y crea problemas para trabajo, ecosistema de la trabajo

la organizacion, teniendo como elementos de
rotacion: Las necesidades del colaborador,
mercado de trabajo, ecosistema de Ila
organizacién y contexto espacio temporal.

organizacion y contexto
espacio temporal.

Ecosistema de la

Interacciéon de
Organizaciones

organizacion Entorno
Contexto espacio Lugar
temporal. Tiempo
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Anexo 03: Instrumento de recolecciéon de datos
CUESTIONARIO
Estimado/a participante

Esta es una investigacion realizada dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad Cesar Vallejo, los datos recopilados seran tratados de forma
confidencial y anénimas el cual tendra un objetivo estrictamente académico.

Por lo tanto, es de forma voluntaria SI () NO ( ) dar mi consentimiento para
continuar con la investigacion que tiene como objetivo medir la compensacion
laboral y la rotacion de personal en la empresa. Asimismo, doy autorizacion para
que los resultados de la presente investigacién sean publicados a través del
repositorio institucional de la Universidad Cesar Vallejo.

INSTRUCIONES:

Marca con aspa (X) la respuesta que refleje para usted el grado en el que se
encuentre de acuerdo segun la escala valorativa del 1 al 5, evite marcar 2 0 mas
opciones, en el siguiente cuadro podra visualizar la escala de valoracion a
detalle.

Totalmente en | En desacuerdo | Ni de acuerdo | De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

1 2 3 4 5
N° COMPENSACION LABORAL ESCALA DE VALORACION

1 2 3 4 5

COMPENSACION DIRECTA
1

Consideras que el sueldo que se me brinda es
adecuado.

La empresa informa sobre las modificaciones del
salario

La empresa otorga incentivos laborales.

2

La empresa ofrece bonos a los trabajadores.

5 Consideras que el empleador
apropiadamente tu desempefio.

COMPENSACION INDIRECTA

retribuye

6 La empresa te ofrece beneficios sociales.

7 La empresa ofrece beneficios como licencias
retribuidas.

8 La empresa se preocupa por el bienestar de los
trabajadores.

9 La empresa promueve actividades recreativas
con la familia.

10 La empresa informa sobre los beneficios que

ofrece.
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COMPENSACION NO MONETARIA

11 La empresa ofrece programas de reconocimiento
por el esfuerzo.

12 La empresa promueve la participacién activa de
los trabajadores.

13 Los trabajadores reciben capacitaciones
periddicas de parte del empleador.

14 Los trabajadores participan en las actividades
organizadas por la empresa.

15 El empleador otorga flexibilidad de horario a sus
trabajadores.

N° | ROTACION DE PERSONAL ESCALA DE VALORACION

1

2

3

4

5

LAS NECESIDADES DEL COLABORADOR

1 | Eltrabajo que realizo me ayuda alcanzar mis metas
personales.

2 | Las condiciones de trabajo son adecuadas

3 | Mi trabajo me permite tener una mejor calidad de
vida.

4 |La empresa me brinda oportunidades de
crecimiento.

5 | Laempresa me brinda facilidades para mejorar mis

capacidades.

MERCADO DE TRABAJO

6 | Consideras que tu empleador brinda ofertas de
trabajo atractivas.

7 | Consideras que tu empleador realiza un proceso de
seleccion adecuado.

8 | Consideras competitivo a tu empleador en

comparacion a otras empresas del mismo rubro.

ECOSISTEMA DE LA ORGANIZACION

9 | Consideras que la interaccion entre trabajadores es
buena.

10 | Consideras que la empresa promueve la escucha
activa.

11 | Consideras que el ambiente en el que trabajas es
bueno.

12 | Consideras que la comunicacion en la empresa es
adecuada.

13 | Consideras que se practica el trabajo en equipo en

la empresa.

CONTEXTO ESPACIO TEMPORAL

14 | Consideras que el espacio fisico de la empresa
transmite seguridad.
15 | Consideras que el tiempo en el trabajo ayuda a tu

crecimiento personal y profesional.
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Anexo 04: Validacion de expertos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

Ficha de Validacion de contenido para el instrumento
Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos del cuestionario que permitira recoger la informacion en la
presente investigacion: “Compensacion laboral y rofacion de personal en una pmpresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 20247 Por
lo que =& le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo de ser caso, las sugerencias para realizar las comecciones
pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterio Detalle Calificacion
Suficiencia Elfa item/pregunta pertenece a la dimensién / subcategoria y 1: de acuerdo
basta para obtener la medicion de esta. 0 en desacusrdo
Clandad EI.fIar itenﬂpregur!ia se comprende faciimente, es decir, su 1: de acuerdo
sintactica y semantica son adecuadas. 0 en desacusrdo
Coherencia EI.'L? item/pregunta tiene relacion logica con e indicador gue 1: de acuerdo
esta midiendo. 0: en desacuerdo
Relevancia Ella item/pregunta es esencial o importante, es decir, debe ser | 1: de acuerdo
incluido. 0: en desacuerdo

Nota: Criterios adaptados de la propuests de Escobar y Cusrvo (2008)

Matriz de validacién del cuestionario/guia de entrevista de la variable/categoria

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 0 § 1 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente).

Definicidn de la variable 1/ categoria 1: COMPENSACION LABORAL
Bohlander Et al_ (20138) indica que ls compensacion consta de fres componentes principales la compensacion directa,
incluidos los sueldos v salarios, incentivos, bonos y comisiones de kos empleados. La compensacidn indirecta que
encierran los beneficios otorgados por los empleadores, mientras la compensacion no monetana incluye kos programas
de reconocimients a los empleados, frabajo gratificante, apoyo organizacional, ambiente laboral y flexibiidad, gue
stienden las necesidades de los empleados.

" - . Suficie Clarida | Cohera Releva | Observa
Dimeansidn Indicador [tem ncia d ncia ncla p
Sueldos Consideras que el sueldo gue 1 1
sz mie brinda es adecuado.
Salarios La empresa informa sobre las 1 1
madificaciones del salario.
Incentivos | La empresa otorga incentivos 1 1
laborales.
Compensacidn La empresa offece bonos a los 1 1
Directa Bonas y trabajadores.
Comisiones | Consideras que el empleadar 1 1
refribuye  apropiadamernts  tu
desempeno
La empresa te  ofrece 1 1
beneficios sociales.
Compensacion La emprosa ofrece beneficios 1 1
Indirecta. como licencias retribuidas.
Beneficips | La empresa se preccupa por 1 1
el bienestar de los
trabajadores.
s-o-o INVESTIGA
%S ucy
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La empresa promueve
actividades recreativas con la
familia.
La empresa informa sobre los
beneficios gue ofrece.
Prngdrgmas La empresa ofrece programas
.| de reconocimiento por el
Reconocimi .
anto )
Trabajo La empresa promuave la
Gratificante | participacion activa de los
Compensacion trabajadores.
No Monetaria o Aapntggcin Los trabajadores reciben
9 nal capacitaciones periodicas de
parte del empleador.
Ambiente | Los trabajadores participan en
Laboral las actividades organizadas
por [a empresa.
El empleadar otorga
Flexibilidad | flexibilidad de horario a sus
trabajadores.

Definicidn de |a variablz 2/ categoria 2: ROTACION DE PERSONAL

Alvarez (2020) Sefalo Se trata de |a eleccion unilateral de un empleado de dejar el trabajo, lo que hace que la
organizacion sea inconsistenie en terminos de mano de obra, ya que orea vacantes no planificadas vy crea problemas
para la organizacion, teniendo como slementos de rotacion: Las necesidades del colaborador, mercado de trabajo,
ecosistema de |3 organizacion v contexto espacio termporal.

Dimensian Indicador [tem S::Eiim Claélda Cfmhgc Rnclc?:a Dté?g:rﬂ
El trabajo que realizo me
ayuda alcanzar mis metas

Mecesidad | personales.
de Higiene | Las condiciones de trabajo son
adecuadas.
i trabajo me parmite tener
una mejor calidad de vida.
Mecesidad del La empresa me brinda
colaborador MWecesidad | oportunidades de crecimienio.
de La empresa me brinda
Realizacion | facilidades para mejorar mis
capacidades.
Consideras que W empleadaor
brinda ofertas de rabajo
Oferta da atractivas.
Marcado de Trabajo Consideras que w1 empleadaor
. redliza un proceso de
Trabajo seleccion adecuado.
Consideras competitivo a tu
Demanda de | empleador en comparacion a
Trabaijo olras empresas del mismo
rubro.
Interaccion | Consideras que la interaccion
de entre trabajadores es buena.
Organizacio | Consideras que la empresa
nales promueve la escucha acliva.
o%s%* INVESTIGA
=== |JCVY
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Consideras que el ambiente en | 1 1
el gue rabajas es bueno.

Consideras que la | 1 1
Ecosistema de comunicacion en la emprasa es

la organizaciin Entorno adecuada.

Consideras que se practica el | 1 1
trabajo en equipo en la
empresa.

Contexto Consideras gue el espacio | 1 1
Espacio Lugar fisico de la empresa transmite

Temporal sequridad. :
Consideras que el tiempoen el | 1 1

Tiempa trabajo ayuda a W crecimisnto

personal y profesional.

Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento Cuestionario
Objetivo del instrumento Obtener informacian sobre las variables
Mombres y apellidos del experto | Jorge Gerardo Manuel Lazo Alva
Documento de identidad 70349185
Anos de experiencia en el area 10
Maximo Grado Académico Magister
Macionalidad Paruana
Institucion Universidad Nacional Federico Villarreaal
Cargo Docente
Mamero telefdnica 0574547195
H22

Firma "_":\r//
Fecha 130712024

J%%* INVESTIGA
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Ficha de Validacion de contenido para el instrumento
Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos del cuestionario que permitira recoger la informacion en la
presente investigacion: “Compensacion laboral y rotacion de personal en una pmpresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024". Por
lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo de ser caso, las sugerencias para realizar |as correcciones
pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterio Detalle Calificacion

Suficiencia Elfa item/pregunta perlen?c.g a la dimension / subcategoria y 1: de acuerdo
basta para obtener la medicion de esta. 0: en desacuerdo

Claridad Ella item/pregunta se comprende facimente, es decir, su 1: de acuerdo
sintactica y semantica son adecuadas. 0: en desacuerdo

Coherencia Ella ftqn_'u"pregunta tiene relacion logica con el indicador que 1: de acuerdo
esta midiendo. 0: en desacuerdo

Relevancia Ella item/pregunta es esencial o importante, es decir, debe ser | 1: de acuerdo
incluido.

0: en desacuerdo

Nota: Criterios adaptados de la propuesta de Escobsr y Cuervo (2008)

Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista de la variable/categoria

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 0 ¢ 1 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente).

Definicion d= |3 variable 1/ categoria 1: SOM PEMSACION LABORAL

Bohlander Ef al. (2013} indica que ks compensacion consta de fres componentss principales la compensacion dirscta,
incluidos los sueldos v salaros, incentivos, bonos y comisiones de kos empleados. La compensacion indirecta gue
encierran los beneficios otorgados por los empleadores, mientras la compensacion no monetaria incluye los programas
de reconocirmients a los empleados, trabajo gratficante, apoyo organizacional, ambientz laboral y flebiidsd, gue
stienden lzs necesidades de kos empleados.

Suficie Clarida Cohere Releva | Observa

Dimension Indicador [tem cia d ncia neia cion

Sueldos Consideras que el sueldo que | 1 1 1 1
se me brinda es adecuado.
Salarios La empresa informa sobre las | 1 1 1 1
modificaciones del salario.
Incentivos | La empresa olorga incentivos | 1 1 1 1
laborales.
Compensacion La empresa offece bonos alos | 1 1 1 1

Directa Bonos y trabajadores.
Comisiones | Consideras gue el empleador | 1 1 1 1
retribuye  apropiadamente
desempeno

La empresa te ofrece |1 1 1 1
beneficios sociales.
Compensacian La empresa ofrece beneficios | 1 1 1 1
Indirecta. como licencias retribuidas.
Beneficios | La empresa se preccupa por 1 1 1 1
el bienestar de los
trabajadores.

oo INVESTIGA
== |ICVY
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La empresa promueve 1
actividades recreativas con la
familia.
La empresa informa sobre los [ 1
beneficios gue ofrece.
Pru-gé:mas La empresa ofrece programas 1
Reconocimi g erifingncnmuenm por el
ento :
Trabajo La empresa promueve la 1
Gratificante | parlicipacian activa de los
Compensacion trabajadores.
No Mongtaria O T nci'irg cio | Los trabajadores reciben 1
E nal capacitaciones periodicas de
parte del empleador.
Ambiente | Los trabajadores participan en | 1
Laboral las actividades organizadas
por la empresa.
El empleador otorga 1
Flexibilidad | flexibilidad de horario a sus
Irabajadores.

Definicidn de Ia variable 2 | categoria 2: ROTACION DE PERSOMAL

Alvarez (2020) Senalo Se trata de |a eleccion unilateral de un empleado de dejar &l trabajo, lo que hace que la
organizacion sea inconsistenis en términos de mano de obra, ya gue orea wacantes no planificadas v crea problemas
para la organizacion, teniends como elementos de rotacion: Las necesidades del colaborador, mercado de trabajo,
ecosistema de la organizacion v contexto espacio termporal.

. . . Suficie | Clarida [ Cohere | Releva | Observa
Dimension Indicador item ncia d ncia nela cion
El trabajo que realizo me 1 1 1 1
ayuda alcanzar mis melas
Mecesidad | personales.
de Higiene | Las condiciones de trabajo son | 1 1 1 1
adecuadas.
Mi trabajo me permite tener 1 1 1 1
una mejor calidad de vida.
MNecesidad del La empresa me brinda 1 1 1 1
colaborador Mecesidad | oportunidades de crecimiento.
de La empresa me brinda 1 1 1 1
Realizacion | facilidades para mejorar mis
capacidades.
Consideras que W empleador | 1 1 1 1
brinda ofertas de rabajo
Oferta de | atractivas.
Mercadn de Trabajo Consideras que W empleador | 1 1 1 1
Trabaio realiza un proceso de
Y seleccion adecuado.
Consideras competitivo a tu 1 1 1 1
Demanda de | empleador en comparacion a
Trabajo otras empresas del mismao
rubro.
Interaccicn | Consideras que la interaccion | 1 1 1 1
de entre trabajadores es buena.
Organizacio | Consideras que la empresa 1 1 1 1
nales promueve la escucha activa.
oo INVESTIGA
- UCV
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Consideras que el ambiante en
el gue rabajas es bueno.

Ecosistema de
la organizacion Entoma

Consideras uie la
comunicacion en la emprasa es
adecuada.

Consideras que se practica el
trabajo en equipo en la
Empresa.

Contexto
Espacio Lugar

Consideras gue € espacio
fisico de la empresa transmite
sequridad.

Temporal

Tiempa

Consideras que el tiempo en el
trabajo ayuda a tu crecimiento

personal y profesional.

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestonario

Objetivo del instrumento

Otenear informacian sobre las variables

Mombres y apelidos dal experto

Jose Luis Salazar Taya

Documento de identidad 0a710115

Anos de experiencia en el area | 13 anos

haximo Grado Académico Doctor

Macionalidad Peruana

Insticion Cesar Vallgjo

Cargo Especialista en Administracion

Numero telefonico

9B4353103

Firma Fa
Fecha 1207/2024
oo INVESTIGA
- ucvy
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Ficha de Validacion de contenido para el instrumento
Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos del cuestionario gue permitira recoger la informacion en la
presente investigacion: “Compensacion laboral y rofacion de personal en una empresa de Hidrocarburos del disfrito de Ate, 2024". Por
lo que =& le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo de ser caso, l1as sugerencias para realizar las comecciones
periinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterio Detalle Calificacicn
Suficiencia Ella item/pregunta pertenece a la dimension / subcategoria y 1: de acuerdo
kasta para obtener la medicion de esta. I en desacuerdo
Clandad Elﬂq iterrlfpregurpa se comprende facilimente, es decir, su 1: de acuerdo
sintactica y semantica son adecuadas. 0 en desacuerdo
Coherencia EIH; item/pregunta tiene relacion logica con el indicador que 1: de acuerdo
esta midiendo. 0: en desacuerdo
Relevancia Ella item/pregunta es esencial o importante, es decir. debe ser | 1: de acuerdo
incluido. 0: en desacuerdo

MNata: Criferios adaptados de la propuesias de Escobar y Cusrnvo (2008)

Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista de la variable/categoria

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 0§ 1 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente).

Definician de la varable 1/ categoria 1; COM PENSACION LABORAL
Bohlander Ef al. (2013) indica que la compensacian consta de fres componentes principales la compensacion directa,
incluidos los sweldos v salaros, incenfives, bonos y comisiones de kos empleados. La compensacian indirecta gue
encierran los beneficios otorgados por los empleadores, mientras ks compensacion no monetaria incluye kos programas
de reconscirnisnts 3 los empleados, trabajo gratificante, apoyo organizacional, ambisnte laboral y fexibiidad, gues
stienden las necesidades de kos empleados.

. . Suficie Clarida Coheare Releva | Observa
Dirmiensicn Indicadaor [t neia d neia neia cian
Sueldos Consideras que el sueldo que 1 1
S e brinda es adecuado.
Salarmos La emprasa mlodma sobee [as 1 1
rmodiicacionas del salamng.
Incentivos | La empresa olorga incentivas 1 1
laborales.
Compensacion La emprasa alreca bonos a las 1 1
Directa Bonos y trabajadores.
Comisiones | Consideras que al empleador 1 1
refribuye  apropadamernte
b S e i i
La empresa e olrece 1 1
bearwalicios Sociales.
Compeansacion La empresa olrece beneficios 1 1
Indiracta. comn eantias ratfibuidas.
Beneficios | L emprasa se praccupa par 1 1
el biegnastar de los
trabajadores.
»o- INVESTIGA
*%% ucy

45



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

La emprasa promueve
actvidades recrealnvas con la
Taarmliz,

La emprasa nforma sobee los
benalicios gue olrace.

Compensacion
Mo honetaria

Programas

La emprasa ofrecs programas

e .
i, dé recanacimiento por el
Recanacimi P p——
erlo
Trabajo La emprasa promueve la
Gratificanta | participacion acliva de los
trabajadores.
Grﬂﬁiilu Los trabajadores reciban
gﬂrml capacilaciones penddicas da
parte del ampleador.
Ambiente | Los rabajadores participan en
Labsoral las actividades organizadas
por la empresa.
El empleador otorga
Flexibibdad | Nexibiidad de horano a sus

rabajadores.

Definicidn de Ia variable 2 | categoria 2: ROTACION DE PERSONAL
Alvarez (2020) Senalo Se trata de [a eleccion unilateral de un empleado de dejar &l trabajo, lo que hace que la
organizacion sea inconsistenis en terminos de mano de obra, ya que orea vacantes no planificadas v crea problemas
para la organizacion, teniendo como slementos de rotacion: Las necesidades del colaborador, mercado de trabajo,
ecosistema de la organizacion v contexto espacio termporal.

. Sufcie Clarida Cohare Releva | Obsara
Dirnensiin Indicador [erm nela d neia heia it
El trabajo que realizo me
ayuda alcanzar mis metas
Mecasidad | personales.
de Higiena Las condiciones de trabago son
adecuadas,
Mi trabajo me permile lener
uria mejor calidad de wida.
Mecasidad del La emprasa me brinda
cedaborador Mecasidad | oporunidades de crecimiento.
e La emprasa me brinda
Realizacion | lacilidades para mejorar mis
capacidadas.
Consideras gue W empleados
brinda oleras de rabajo
Orferta de alractivas.
Mercada de Trabajo Consderas gue W empleador
realiza un proceso de
Trabago seleccion adecuada.
Consideras compelitive a tu
Demanda de | emplaador en comparacitn a
Trabajo olras empresas del mismo
rubira.
Interacecion | Consideras gue la inleraccion
de enbre rabajadores s buena.
Organizacio | Consideras gue la empresa
nales promueve la escucha activa.

=+o INVESTIGA
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Consideras gue el ambiante an | 1
el gua irabajas es buann.

Ecosistama de
la crgamizacion Entorno

Consideras que la |1
COMURMICACION en la empresa es
adetuada.

Consideras que se practica el | 1
rabaje  en  equipo en  la
Bmprasa.

Corlaxio
Espacio Lugar
Temposal

Consideras gque el espacia | 1
fEsca de la emprasa ransmile
seduridad.

Tiemipa

Consideras que el iempo en el | 1
rabajo ayuda a W crecimignto
paraonal ¥ professanal.

Ficha de validacidon de juicio de experto

Nombre del instrumamno

Cuestionario

Objetivo del instrumsanta

Obtener informacidn sobre las variables

Mombres y apelhdos del experto | Daysi Jagqueline Aparicio Flores

Dacumento de identidad 44489276
Afos de experiencia en al drea 7 anos
Maximo Grado Académica Magister
Macinalidad Peruana

Instilucicn Cesar Vallajo

Cargo Docente

Murmara leleldmoo 10602563

Firrma

Fecha 2500612024
o%5%* INVESTIGA

e+ UCV
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Anexo 3

Consentimiento Informado

Titulo de |z investigacion: Compensacion laboral y rotacion de personal en una

empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 2024,

Investigador (a) (es): Jhosseling Brizett Pariapaza Montanez

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada *Compensacion laboral v
rotacion de personal en una empresa de Hidrocarburos del distrito de Ate, 20247,
cuyo objetivo es Determinar la relacion compensacicn laboral v la rotacion de
personal de una empresa de Hidrocarburos del distritc de Ate, 2024. .Esis
invesfigacion es desarrcllada por estudiantes del programa de estudio de
titulacion, de la Universidad Cesar Vallejo del campus Ate - Vitarte, sprobado por

la autondad correspondiente de la Universidad y con el permisoc
de = institucion Comercializadora Industrial La Molina E.F-lI:.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Las personas buscan satisfacer mo solo sus necesidades economicas sino
tambien sus necesidades emocionales que ayuden = sentirse identificados en
una organizacion donde pasan muchas horas fuera de casa y necesitan ser
miotivados de distintas formas, las empresas no ven |la realidad de lo que buscan
los trabajadores en estas generaciones

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar
los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o enfrevista donde se recogeran dafos
personakes y algunas pregunias

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos v

se realizara en el ambiente de las oficinas de la institfucion Comercializadora
Industrial La Molina S5_4.C.

3. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas
usando un ndmero de identificacion y, por ko tanto, seran ancnimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Fuede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir =i
desea participar o no, ¥ su decision sera respetads. Posterior a la aceptacion no
desea confinuar puede hacero sin ningun problema.

Riesgo (principic de No maleficencia):
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Indicar al participante |a existencia que MO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embarge, en el caso gue existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene |a lipertad de responderas ¢ no.

EBeneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningldn beneficio economico
ni de ninguna ofra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad {principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anonimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial v no sera usada para ningdn otro proposito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
Jhosseling Brisett Pariapaza Montafiez gmail- jhpariapazamog@ucvvirtual.edu_pe
y asesor Daysi Jagueline Aparicio Flores email: djaparicio@ucvvirtual edu.pe

Conzentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada. Mombre y apellidos: Fechay
hora:

Mombre v apellidos:
Firmais)

Fecha vy hora:
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Anexo b

Autorizacion de uso de informacion de empresa

Yo Gomez Ramirez Nancy Viviana identificado con DMI 06236407, en mi
calidad de Gerente General de la empresa Comercializadora Industrial La
Molina 5.A.C. con R.LU.C N® 20168217723, ubicada en |a ciudad de Lima, Perd.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la seforta, Pariapaza Montafiez Jhossseling Brissett idenfificado(s) con
DMl N* 47432496, de |a Camera profesional de Adminisfracion, para que utilice

la siguiente informacion de la empresa; Informacion otorgada por los
colaboradores de la empresa.

Con la finalidad de que pueda desarrollar su (X)Tesis para optar el Titulo
Profesional, { )Trabajo de investigacion para optar al grado de Bachiller, { )
Trabajo academico, { ) Otro (especificar).

Indicar i &l Representante gue aulonza B indormacon de la empresa, solicita mantersr @ nambee o
cudkguier distintnes de 8 empress en reserda, marcando con ura "X b apeidn selecoionada

[ ) Mantener en Reserva el nombre ¢ cualquier distintive de la empresa; o

(X) Mencicnar €l nombre de la empresa.

Firma v sello del Hepresenianté Legal
DHI- 06236407

El Estudiante declara que los datas eamilidas en @sta carta y en @l Trabajo de Investigadon f en la Tesis son
auignticas. En caso de comprobarse B falsedsd de dalos, & Extudiante serd sometida al inico dal
pracadrmienta disciplnano cormespondende: asimsma, aSomird ioda s responsablidad ande pasibles

acciones legales que la ampresa, olongante de infarmacion, pueda sjecutar

DHNI: 47432496

Egbe documenta as frmado oor @l represanianbs leaal de b instilucidn o & ogien aste deleoues.
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Anexo 05: Confiabilidad

Primera variable

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos  Valido 33 100,0
Excluido® 0 0
Total 33 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimisnto.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
820 18

Segunda Variable

Escala: ALL VARIAELES

Resumen de procesamiento de

¢asos
I %
Casos  Valido 33 100,0
Excluido® 0 0
Total 33 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de [ de
Cronbach elementos
817 156
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