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RESUMEN

La presente tesis titulada Rotacidn de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores de
Plaza Vea del distrito de San Miguel - Lima, 2018, tiene como objetivo principal determinar
la relacion entre la rotacion de personal y la satisfaccion laboral de los colaboradores de
Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018. Para rotacion de personal nos
basamos en el modelo conceptual de la Gestion del Recurso Humano de Harper y Lynch
cuyo enfoque es la persona quien es considerada como un factor imprescindible dentro de
la organizacion, con relacién a satisfaccion laboral nos basamos en el triangulo de servicio
de Karl Albertch y Jan Carlzon cuyo enfoque principal es el personal quién seré el que ayude
a lograr un impacto positivo en los clientes y para ello se debera de cubrir sus necesidades y
motivaciones para que el personal pueda desempefiarse eficaz y eficientemente. La
investigacion es de tipo aplicada de nivel correlacional, disefio no experimental y de corte
transversal. El instrumento utilizado fue el cuestionario, la muestra fue censal conformado
por 34 trabajadores de las diferentes secciones de la empresa. Se valoro las dos variables con
sus respectivas dimensiones a través de la prueba de Alfa de Cronbach concluyéndose la

existencia de la relacion entre rotacion de personal y satisfaccion laboral.

Palabras claves: rotacion de personal, satisfaccion laboral
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ABSTRACT

The present thesis entitled Rotation of personnel and labor satisfaction of the workers of
Plaza Vea of the district of San Miguel - Lima, 2018, has as main. objective to determine the
relationship between the rotation of personnel and the labor satisfaction of the employees of
Plaza Vea La Paz of the district of San Miguel - Lima, 2018. For personnel rotation we rely
on the conceptual model of the Human Resource Management of Harper and Lynch whose
approach is the person who is considered as an essential factor within the organization, in
relation to Job satisfaction is based on the service triangle of Karl Albertch and Jan Carlzon,
whose main focus is the personnel who will help to achieve a positive impact on the clients,
and for that it must cover their needs and motivations so that the staff can perform efficiently
and effectively. The research is of the applied type of correlation level, non-experimental
design and cross-sectional. The instrument used was the questionnaire, the sample was
census made up of 34 workers from different sections of the company. The two variables
with their respective dimensions were assessed through the Cronbach's Alpha test,

concluding the existence of the relationship between staff turnover and job satisfaction.

Keywords: personnel turnover, job satisfaction.
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I. INTRODUCCION
En la actualidad el recurso humano es una pieza importante en toda organizacion para
poder alcanzar sus objetivos, sin embargo la ruptura del vinculo laboral en porcentajes
elevados provoca pérdidas futuras en la rentabilidad de la empresa, siendo el sector Retail

uno de los rubros con mayor indice de rotacion.

Siendo el grado de satisfaccion el factor que dependerd de la estadia del
colaborador, porque seglin estudios realizados refieren que la remuneracion es
importante pero no determinante para que el colaborador tome la decision de
renunciar, es por ello que es necesario brindar un buen ambiente de trabajo,
comunicacion horizontal hacia las jefaturas, oportunidades de crecimiento, linea de
carrera, beneficios corporativos para asi cubrir las expectativas del colaborador,
logrando  asegurar el mayor tiempo de permanencia del colaborador dentro de la

organizacion.

En el contexto internacional, Sereno (2019) refiere que las empresas en Aragon
(Espafia) presentan una alta tasa de rotacion por causas del salario, falta de crecimiento
profesional y la falta de identificacion con los objetivos de la organizacidén sin
embargo estos seran complicados de mitigar mientras exista una escasez del talento
humano. Krizanovic (2017) sefiala que las organizaciones presentan problemas para
retener a profesionales con alto potencial a pesar de implementar beneficios como pagos
de MBA, posgrados, incremento del salario, entre otros; es decir de nada servira todo
beneficio si hay carencias del factor motivacional acompafnado de la falta de liderazgo.
Segun el portal Unab (2019) resalta que Chile es el pais de la OCDE con mas rotacion de
personal en las empresas, siendo las causas mas frecuentes la mala remuneracion que no
estd acorde al mercado laboral, pésimo clima laboral, malas condiciones laborales, escasa
motivacion y recurso humano muy joven sin embargo plantea como alternativas de
solucion mejorar el clima organizacional, asi como fomentar la capacitacion continua y
sobretodo mejorar la comunicacion entre la jefaturas y el trabajador, es decir bilateral. En
el portal Europapress (2015) publicé que para lograr alcanzar la satisfaccion laboral es
importante disfrutar del trabajo, es decir divertirse cuando se realiza actividades laborales,
buen salario, flexibilidad en los horarios, reconocimiento y un agradable clima laboral
contribuirdn para que el trabajador logre la satisfaccion laboral y por ende su permanencia
en la organizacion. En América Economia (2017) refiere que en la actualidad las
organizaciones buscan promover la satisfaccion laboral siendo los factores como cultura

organizacional, desarrollo de crecimiento profesional y valores de la empresa 9



las que contribuyen a favorecer la felicidad en el &mbito laboral incluso mas que el salario.
En la publicacion del portal Diario Extra (2017) refiere que no hay nada mas frustrante que
trabajar insatisfechos, siendo sus causas jefaturas autoritarias, mala relacion entre
compafieros, imposibilidad de crecimiento profesional, entre otros, por tanto se concluye que
no es nada recomendable laborar en un ambiente hostil porque puede afectar nuestra salud

emocional y fisica.

En el contexto nacional, En el portal Perd 21(2019) en el articulo periodistico sefiala que el
86% de trabajadores renunciaria por un mal clima laboral”, menciona que todo colaborador
espera encontrar un buen clima laboral para poder desempefiar sus funciones sin embargo
factores como la falta de reconocimiento a su desempefio, opcion para realizar linea de
carrera, incentivos en los horarios flexibles son determinantes para su estadia dentro de la
organizacion. Segun el portal Info Capital Humano (2018) refiere en su publicacion que Per
es el pais de Latinoamérica con mayor indice de rotacién laboral y esto se debe a tres factores
que son el sueldo, falta de liderazgo y la falta de una politica de crecimiento profesional. En
relacién a satisfaccion laboral el portal RPP (2018) resalta que el dinero no es un factor
determinante para que el trabajador alcance la satisfaccion laboral y esto lo demuestra a
través de un sondeo realizado donde el 74% de trabajadores peruanos refiere que
renunciarian por otro donde logren ser mas felices y sobretodo que les brinde beneficios
colaterales para que puedan desarrollarse personal y profesionalmente. Info Capital Humano
(2018) sefiala que el 76% de los peruanos no se encuentran satisfechos en su centro de trabajo
y esto se debe a elementos como mal clima laboral, jefes con falta de liderazgo, labores de

trabajo no desafiante, salario, falta de ascensos y carencia en reconocimientos

En el contexto local, Supermercados Peruanos en su formato Plaza Vea presenta dos
problematicas que son la rotacion de personal y la satisfaccidn laboral y éstas se manifiestan
en el area de Operaciones siendo los cargos de representantes de servicios los de mayor
incidencia; es por ello que es necesario la implementacion de actividades y/o planes de
accion para motivar al personal asi como establecer un liderazgo horizontal para brindar un
buen ambiente de trabajo y con ello se logrard mitigar la insatisfaccién asi como la rotacién
del personal consiguiendo incrementar el nivel de productividad, disminucion del
ausentismo y con ello tendremos colaboradores satisfechos con un mejor desempefio y por

ende se reflejard en una buena atencién hacia los clientes y en la rentabilidad de la
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organizacion. Rios (2018) resalta que la rotacion es buena en la medida que se encuentre
dentro de los indicadores y un cambio de personal siempre es bueno ya que estos aportaran
nuevas ideas a la organizacion. Por otro lado PQS (2018) refiere que los altos indices de
rotacion ocurre en el sectores de ventas y atencion al cliente por motivo que los trabajadores
perciben la ausencia de linea de carrera, mal clima laboral y un salario no acorde a las
funciones. Computrabajo (2019) realiz6 una encuesta para averiguar a detalle los motivos
porque un trabajador no se encuentra satisfecho laboralmente, siendo los resultados que mas
del 50% sefiala que un mal clima laboral, salario bajo y falta de oportunidades de crecimiento

son determinantes para tomar la decision de cambiar de empleo.

Internacionalmente, Cubillos, Reyes & Lodofio (2017) refieren en su investigacion que la
rotacion de personal no sélo tiene un alto impacto econdmico dentro de la organizacién sino
que dafia la imagen de la organizacién, de igual manera destacaron que las causas que
originan la rotacion estan relacionadas con la cultura organizacional y la ausencia de
motivaciodn hacia el personal. Chiang, Riquelme & Rivas (2018) sefialan que su objetivo fue
estudiar el grado de relacion entre sus variables, teniendo como resultado un grado de
fiabilidad aceptable , concluyéndose que existe correlacién entre ambas variables, sin
embargo se afirma que teniendo mayor grado de control sobre el personal se logra reducir
los niveles de estrés y adicionalmente se sefiala que la dimensién de apoyo social laboral
incrementa positivamente la satisfaccion laboral y su impacto se traduce en disminucion del
estrés. Pedraza (2018) cuyo objetivo fue averiguar la correlacion entre las variables, en la
primera variable se identifico ocho factores que son los que determinan el clima laboral y en
la segunda se confirmd las teorias propuestas, la confiabilidad del cuestionario fue aceptable
y se concluye que el clima organizacional se relaciona positivamente y significativamente
con la satisfaccién intrinseca, extrinseca y general. Montoya, Beiio, Bermudez, Burgos,
Fuentealba & Padilla (2017) investigaron la relacion entre sus variables teniendo como
resultado que los trabajadores con mayor antigtiedad se encuentran satisfechos y se concluye

que la apreciacion de un clima laboral alto se relaciona a un importante nivel de satisfaccion.

En el Pert, Cusacani (2017) tuvo como objetivo concluir la relacién entre rotacion y
productividad cuyo resultado fue la existencia de una correlacion entre las variables,
asimismo se identificd factores como la salud, salario, mejoras laborales y mal clima laboral

son los responsables de acarrear la rotacion del personal, teniendo como recomendacién la
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implementacién de programas de retencion del talento humano asi como actividades de
retroalimentacion de funciones para poder establecer metas cuantificables para asi aumentar
la productividad. Vargas & Meza (2017) establecieron como objetivo determinar la
correlacion entre rotacion de personal y clima laboral, sin embargo se determin6 que no
existe relacion entre las variables porque la organizacion presenta altos niveles de
satisfaccién pero mantiene altos indices de rotacién concluyéndose que esto se debe a la
fuerte presion que sufren los colaboradores, por lo que se recomienda implementar talleres
de manejo de presion. Bardales (2015) sefiala en su investigacion que la responsabilidad
social empresarial impacta sobre la satisfaccion laboral de sus trabajadores y que de acuerdo
al estudio realizado se identifico que los colaboradores no conocen los valores que la
organizacion predica asi como la falta de autonomia para desempefiar sus funciones, se
concluye que existe relacion entre sus variables y se recomienda difundir a través de todos
los canales de comunicacion los valores de la organizacion y proporcionar la suficiente
autonomia para que los colaboradores puedan ser participes de retos y desafios en beneficio

del crecimiento de la organizacion.

En el enfoque tedrico, para la variable de rotacion de personal. Cuesta (2015) nos
fundamentamos en el modelo conceptual de la Gestion del Recurso Humano de Harper y
Lynch donde enfocan a la persona como un factor imprescindible dentro de la organizacion,
sin embargo este modelo conceptual va mas alla porque su enfoque es mayor a comparacion
de la administracion clésica porque otorga el valor que merece la persona, es decir lo
considera como un intangible supremo siendo uno de sus objetivos que las personas alcancen
su satisfaccion laboral a través de las condiciones laborales y como desafio obtener la
eficacia y eficiencia dentro de la empresa (p.35) . Con relacion a satisfaccion laboral. Garcia
(2014) nos apoyamos en la teoria del triangulo de servicio de Karl Albertch y Jan Carlzon,
que consideran al personal como un factor fundamental del servicio que ayudarén a
diferenciarnos y lograr un impacto positivo en los clientes y para ello se debera de contar
con el personal que cumpla con el perfil, cubrir sus necesidades y motivaciones por
consiguiente se debe brindar el suficiente apoyo para que puedan desempefarse

adecuadamente y lograr cumplir con los indicadores de la organizacion.

En el enfoque conceptual, Chiavenato (2018) La rotacion de personal se define como la

salida de los trabajadores a su centro de labores y que éstos son reemplazados por otros y
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pueden darse por dos motivos, siendo la renuncia o el despido que luego son reemplazados
por nuevos trabajadores (p. 91).

Las dimensiones son, (a)renuncia, refiere que la renuncia del personal se debe a que el
empleado no se encuentra satisfecho y esto le conlleva a un descontento en aspectos como
el salario, falta de oportunidades de crecimiento y un inadecuado clima organizacional; (b)el
despido o ruptura del vinculo laboral de manera involuntaria sucede cuando la empresa
decide apartar al colaborador y reemplazarlo por otro de mejor perfil, es decir que éste se
adecue a sus requerimientos, esta situacion también ocurre cuando se desea corregir
problemas de seleccion inadecuada o disminuir la fuerza de trabajo debido a una crisis

momentanea de la organizacion.

Reyes (2012) La rotacion es la cuantia de colaboradores que ingresan o salen de una
compafiia, rubro, nivel jerarquico, area o puesto, es decir se puede dar a todo nivel (p.163).
Lépez (2011) lo define como la consecuencia de ciertas manifestaciones que se localizan
interna 0 externamente en una compafia en cuanto a la actitud y comportamiento de los
colaboradores, es decir es el resultado de la gestion interna de la organizacion (p. 43).
Riquelme (2018) EI término rotacion de personal se utiliza para conceptualizar el cambio de
empleados dentro de una organizacion. Frecuentemente el personal rota cuando un
trabajador se desvincula ya sea por renuncia o despido, siendo reemplazado por otro
empleado que cubrird su puesto y funciones que desempefiaba (parr.1). Judrez (2018) sefiala
que los empleados no s6lo se marchan por dinero, refieren que el salario no es un motivo
determinante para que el trabajador tome la decision de romper su vinculo laboral, sino que
existe razones relevantes para que el personal rompa su vinculo laboral como son el trato
justo, crecimiento personal y profesional, esto conllevara para que el empleado tome la

decision de quedarse en la organizacion.

Robbins & Judge (2017) refiere que la satisfaccion laboral es el grado de implicancia que

tiene un trabajador hacia la organizacion y se manifiesta con su nivel de desempefio (p.78).

Las dimensiones para Robbins & Judge (2017) son (a)condiciones laborales, ofrecer
independencia, capacitacion continua y control logra brindar un mayor grado de satisfaccion
a las personas (p. 83); (b)Personalidad para Robbins & Judge (2017) resalta que individuos
con un autoestima alta estardn mas satisfechos que los que poseen un autoestima

nocivo(p.84); (c)Salario segin Robbins & Judge (2017) sefiala que esta dimension esta
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relacionado con la satisfaccién sin embargo su impacto sera menor siempre que la persona
logre alcanzar el confort en su vida (p.84); (d)Responsabilidad social corporativa para
Robbins & Judge (2017) explica que esta dimension el muy determinante en las personas de

la generacion millennials porque abarca al planeta, las personas y las utilidades (p.85.)

Arbaiza (2010) menciona que son sentimientos que se ve reflejada en nuestra conducta al
realizar nuestra jornada laboral (p.183). Flores (2019) define que es la postura que adquiere
el trabajador en relacion a su trabajo y ésta puede afectarse por condiciones como la

supervision, oportunidad de crecimiento, compafieros y las condiciones laborales (p.69).

La investigacion abordé como problematica orientada a conocer ¢Cual es la relacion entre
rotacion de personal y satisfaccion laboral de los colaboradores de Plaza Vea La Paz del
distrito de San Miguel — Lima, 2018?, en relacion a los problemas especificos se
establecieron (a)¢Cual es la relacion entre condiciones laborales y rotacion de personal en
los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018?; (b)¢Cual
es la relacién entre personalidad y rotacion de personal en los colaboradores de Plaza Vea
La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018?; (c)¢Cudl es la relacién entre salario y
rotacion de personal en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel —
Lima, 2018? y (d)¢Cual es la relacion entre responsabilidad social corporativa y rotacion de

personal en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018?

En la justificacion teorica se utilizo teorias que detallaron las caracteristicas de la rotacién
de personal y las causas de la satisfaccion laboral, en relacion a la justificacién metodolégica
se hizo uso del instrumento del cuestionario para recopilar informacion y a través de la
técnica estadistica de confiabilidad se establecid la aceptacion de las hipdtesis propuesta,
siendo el tipo de investigacion aplicada, nivel correlacional, disefio no experimental de corte
transversal, determinandose la correlacion de la variables, en cuanto a la justificacion
econdmica se impactara positivamente en la rentabilidad porque se pretende disminuir los
indices de rotacion y asi reducir los costos de reclutamiento y seleccion de personal, con
respecto a la justificacion practica se pretende disminuir los indices de rotacion de personal
sin embargo para ello se debera de revisar la escala salarial para determinar si es posible
realizar incrementos o implementacion de bonos por productividad y por Gltimo la
justificacion social se pretende mejorar la calidad laboral porque al disminuir la rotacion se

lograra reducir los tiempos en induccion y formacion del nuevo colaborador, es decir las
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horas que se empleaban al proceso de induccion se utilizaran en su totalidad para que el
colaborador mentor desempefie sus funciones al 100%.

La investigacion plante6 como objetivo general determinar la relacion entre la rotacion de
personal y la satisfaccion laboral de los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de
San Miguel — Lima, 2018; y como objetivos especificos (a)Determinar la relacion entre
condiciones laborales y rotacion de personal en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del
distrito de San Miguel — Lima, 2018; (b)Determinar la relacion entre personalidad y
rotacion de personal en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel
— Lima, 2018; (c)Determinar la relacion entre salario y rotacion de personal en los
colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018; y
(d)Determinar la relacion entre responsabilidad social corporativa y rotacion de personal

en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018.

En seguida se formuld la hipétesis general existe relacion entre la rotacion de personal y
la satisfaccion laboral de los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel
— Lima, 2018; y como hipdtesis especificos (a)Existe relacién significativa entre
condiciones laborales y rotacion de personal en los colaboradores de Plaza Vea La Paz
del distrito de San Miguel — Lima, 2018; (b)Existe relacién significativa entre personalidad
y rotacion de personal en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San
Miguel — Lima, 2018; (c)Existe relacidn significativa entre salario y rotacién de personal
en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018 y
(d)Existe relacion significativa entre responsabilidad social corporativa y rotacion de
personal en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima,
2018.

15



Il. METODO

2.1 Tipoy Disefio de investigacion
Cegarra (2004) explica que el método hipotético deductivo plantea la busqueda de
soluciones a la problematica, asimismo emite hipotesis sobre las posibles soluciones y que

se comprueba con los datos disponibles (p.82).

Valderrama (2015) refiere que la investigacion aplicada se realiza cuando deseamos conocer
la realidad de un d&mbito de estudio que puede ser econémico, social, politico o cultural, en

la cual plantearemos soluciones a la problematica identificada (p.39).

Bernal (2010) sefiala que el nivel es Descriptiva porque selecciona las caracteristicas
principales del objeto de estudio, sin embargo no da explicaciones de los hechos y es

soportada a traves de instrumentos como encuestas, observacion, etc. (p. 113).

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) menciona que la investigacion no experimental
cuantitativa es la que se realiza sin utilizar premeditadamente las variables, es decir no se
modifica de forma deliberada, s6lo se observa los fendmenos tal cual se da en su entorno

para ser estudiados (p.152).

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refiere que la investigacion transversal recopila
datos en un solo instante, es decir es una fotografia del momento, siendo su objetivo detallar

las variables y estudiarlas en cuanto a su incidencia e interrelacion (p.154).

2.2 Operacionalizacion de variables

Las variables a estudiar en la presente investigacion son:

VARIABLE

Variable 1 Rotacién de personal

Variable 2 Satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion se muestra la operacionalizacion

de las variables que sera desplegado en la presente investigacion.
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DEFINICION

ESCALA DE

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS  NIVELES MEDICION
Razones personales 01
Razones profesionales 02
La rotaC|on_ de personal se_ define Renuncia Insatisfaccion 03 (1) Siempre
como la salida de los trabajadores - g |aporars una encuesta Alternativas atractivas 04 (2) Casisiempre
Rotacion de @ Su centro de labores y que €stos  cop g jtems para medir las _ ( Af)g)cA yeoes ordinal
personal son reemplazados por otros y siguientes dimensiones: Clima laboral 05 (S)alfl unléaca
pueden darse por dos motivos,  Renunciay Despido Seleccion inadecuada 06
siendo la renuncia o el despido _ _
que luego son reemplazados por Despido Reduccidn de la fuerza de trabajo 07
nuevos trabajadores.(Chiavenato,
2018, p. 91). Coyuntura econémica 08
Capacitacién 09
Condiciones Retroalimentacion 10
laborales
i i i Interaccion 11
Refiere que la sat!sfac_clon I_aboral Se elaborara una encuesta
es el grado de implicancia que ¢on 10 items para medir Valia interna 12 (1) Siempre
tiene un trabajador hacia la las Personalidad _ _ (2) Casi siempre
Satisfaccion  organizacion y se manifiesta con  siguientes dimensiones: Capacidad basica 13 (4()3)(: ':‘S I"SE‘;‘Z ) ordinal
laboral su nivel de desempefio. Condiciones laborales, Satisfaccion 14 (5) Nunca
personalidad, salario y Salario
Las dimensiones para Robbins y  responsabilidad social Vida comoda 15
Judge (2017, p.78). corporativa Compromiso 16
Re_sponsabllldgd Sociedad 17
social corporatlva
Sustentabilidad ambiental 18
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2.3 Poblacion y muestra

Estuvo conformada por 34 colaboradores de las diferentes secciones de Plaza Vea La Paz
del distrito de San Miguel — Lima, 2018. Ramirez (2014, p.55) la poblacion se define como
el grupo de componentes que integran parte de un grupo de estudio y que pueden ser
considerados de forma individual en una investigacion; la muestra sera de tipo censal porque
abarcara a toda la poblacion debido a que el nimero de encuestado es menor a 50 personas
es por ello que Hernandez, Fernadndez y Baptista (2014, p.154) no siempre una investigacion

tendra una muestra, el censo sera aplicado cuando se incluya a toda la poblacion.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Se utilizé la técnica de la encuesta, conformado por el instrumento del cuestionario que
contiene 18 interrogantes que abarca las dimensiones de las dos variables, seré de utilidad
porgue nos permitira recopilar informacién de la realidad laboral de los colaboradores de
Plaza Vea del distrito de San Miguel - Lima, 2018.

Tamayo (2008) define a la encuesta como un temario que leera el encuestado y contiene una

serie de interrogantes estructuradas (p.212).

Tamayo (2018) menciona que el cuestionario es un instrumento de gran relevancia en una
investigacion cientifica que permite aislar ciertos problemas de mayor interés de nuestra
investigacion, reduciendo la realidad a una cantidad determinada de datos fundamentales

precisando el objeto de la investigacion (p.185).

El instrumento de investigacion fue sometido a juicio de tres expertos dando con el
calificativo de aplicable, es por ello que Carrasco (2005) define que la validez como un
instrumento que permite medir la veracidad, autenticidad y objetividad de todo aquello que
se desea medir en una variable de estudio (p.336)

Validacion del instrumento de recoleccion de datos por juicio de expertos

Expertos Clasificacion
Dr. COJAL LOLI, Bernardo Aplicable
Dra. ZAVALA ALFARO, Fanny Aplicable
Mg. LOZAN MAYKAWA, Guillermo Vicente Aplicable
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La confiabilidad, Carrasco (2005) lo define como la propiedad que posee el instrumento de
medicién que permite la obtencidn de los mismos resultados cada vez que se aplique a un

individuo o grupo de personas en distintos periodos de tiempo (p.339).

Para validar el grado de confiabilidad del instrumento la encuesta fue sometida a una

evaluacion de medicion de la viabilidad del Alfa de Cronbach.

Variable 1:
N o
Casos WValido 34 100.0
Excluide® 0 0
Total 34 1000
Alfa de Cronbach M de elementos
206 g
Variable 2:
N 44
Casos Vilido 34 1000
Excluido? 0 0
Total 34 100.0
Alfa de Cronbach M de elementos
o 10

Los resultados de ambas variables fue de valoracién aceptable, en consecuencia se hace
valido el instrumento de la recoleccion de datos.
2.5 Procedimiento

En la presente investigacion se realizd 3 procedimientos, primero se prepard las encuestas,
segundo se realizd la gestion de coordinacion y permiso del ambiente de estudio con

consentimiento informado y por Gltimo la realizacién de la encuesta.
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2.6 Método de analisis de datos

Los datos obtenidos fue a través del software SPSS version 24, se utilizo la estadistica
descriptiva donde se llevan a cabo frecuencias y porcentajes para poder detallar el

comportamiento de ambas variables, se utilizo la prueba de Rho de Spearman.

Valderrama (2015) sefiala que una vez obtenido los datos se deberé proceder con el anélisis,
asimismo recomienda que debemos de revisar cada una de las preguntas depurando a las no

contestadas o viciadas para luego proceder con aceptar o rechazar la hipotesis (p.229).

2.7 Aspectos éticos

Cada participante otorgd su autorizacion para que la informacién recopilada sea objeto de
estudio del investigador, asimismo se respetd en todo momento la confidencialidad de los

datos y que la informacidn sea solo de uso exclusivo para la investigacion.
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III. RESULTADOS
Prueba de normalidad para la hipotesis general

HO: Los datos no tienen un comportamiento normal.

H1: Los datos tienen un comportamiento normal.

Pruebas de normalidad

Eolmogorov-Smimov: Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Rotacién de personal 167 34 017 877 34 Joo1
Satisfaccidn laboral 1594 34 002 922 34 018

Interpretacion: Los niveles de significancia para la variable de Rotacion de personal es de
,001 que es menor a 0.005 y en cuanto a la variable Satisfaccion laboral es de ,018 que es
mayor a 0.005 teniendo un comportamiento no normal por lo tanto se aplicara la prueba de
hipétesis de Rho de Spearman.

Prueba de normalidad para la primera hipétesis especifica
HO: Los datos no tienen un comportamiento normal.

H1: Los datos tienen un comportamiento normal.

Pruebas de normalidad

Eolmogorov-Smirnov: Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Rotacion de personal 167 34 017 877 34 Joo1
Condicioneslaborales 157 34 034 915 34 012

Interpretacion: Evidencia un comportamiento no normal porque el nivel de significancia es
de ,001 para rotacion de personal y de ,012 para condiciones laborales que es mayor a
0.005.

Prueba de normalidad para la segunda hipotesis especifica
HO: Los datos no tienen un comportamiento normal.

H1: Los datos tienen un comportamiento normal.

21



Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smimov: Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
ERotacion de personal 167 34 017 877 34 001
Personalidad 159 34 030 248 34 110

Interpretacion: Evidencia un comportamiento no normal porque el nivel de significancia es

de ,001 para rotacion de personal y de ,110 para personalidad que es mayor a 0.005

Prueba de normalidad para la tercera hipdtesis especifica
HO: Los datos no tienen un comportamiento normal.

H1: Los datos tienen un comportamiento normal.

Pruebas de normalidad

Eolmogorov-Smimov: Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Rotacion de personal da67 34 017 877 34 001
Salario 235 34 000 868 34 ,001

Interpretacion: Evidencia un comportamiento no normal porque el nivel de significancia es

de ,001 para rotacién de personal y de ,001 para personalidad que es menor a 0.005

Prueba de normalidad para la cuarta hipdtesis especifica
HO: Los datos no tienen un comportamiento normal.

H1: Los datos tienen un comportamiento normal.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smimov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl  Sig
Rotacion de personal 167 34 017 877 34 001
Responsabilidad social corporativa 227 34 000 863 34 001

Interpretacion: Evidencia un comportamiento no normal porque el nivel de significancia es

de ,001 para rotacion de personal y de ,001 para personalidad que es menor a 0.005
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Prueba de hipdtesis general

Hipotesis general: Existe relacion entre la rotacion de personal y la satisfaccion laboral de

los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018

HO: No existe relacion entre la rotacion de personal y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018

H1: Existe relacion entre la rotacion de personal y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima,

Correlaciones

Rotacidn de Satisfaccion
personal laboral
Rho de Spearman  Rotacidn de personal  Coeficiente de 1,000 I.'r‘gu“
correlacion
Sig. (hilateral) . Ha[alu}
I a4 34
Satisfaccidn labaoral Coeficiente de ,TBU“ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) .oon
] 4 34

** La carrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Interpretacion: Ambas variables se relacionan significativamente y segun la correlacion
de Rho de Spearman ,790™ representa una correlacion positiva considerable y un sig=0,000
siendo significativa, en consecuencia se acepta una relacion positiva considerable entre
rotacion de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores de Plaza Vea del distrito de
San Miguel —Lima 2018.

Prueba de hipotesis especifica 1:

Hipotesis especifica 1: Existe relacion significativa entre condiciones laborales y rotacion
de personal en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima,
2018

HO: No existe relacion significativa entre condiciones laborales y rotacién de personal en

los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018

23



H1: Existe relacién significativa entre condiciones laborales y rotacién de personal en los
colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018

Correlaciones

Condiciones Rotacidn de
laborales personal

Rho de Spearman  Condiciones laborales  Coeficiente de 1,000 ,??2“
correlacian

Sig. (hilateral) . .ooa

[+l 34 34

Rotacidn de personal Coeficiente de 77" 1,000
caorrelacidn

Sig. (hilateral) Jooo .

[+l 34 34

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

Interpretacion: Las condiciones laborales se relaciones significativamente con la
rotacion de personal de los trabajadores de Plaza Vea del distrito de San Miguel - Lima,
2018 segun la correlacion de Rho Spearman de ,772** representa una correlacion positiva
considerable y sig = 000 siendo significativa, por lo tanto se acepta una relacién positiva
entre condiciones laborales y rotacion de personal de los trabajadores de Plaza Vea del
distrito de San Miguel —Lima 2018.

Prueba de hipdtesis especifica 2

Hipotesis especifica 2: Existe relacidn significativa entre personalidad y rotacion de
personal en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima,
2018

HO: No existe relacion significativa entre personalidad y rotacién de personal en los

colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018.

H1: Existe relacion significativa entre personalidad y rotacion de personal en los
colaboradores de Plaza VVea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018.
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Correlaciones

Rotacidn de
Personalidad personal
Rho de Spearman  FPersonalidad Coeficiente de 1,000 ,684“
correlacian
Sig. (hilateral) . ooo
I 34 34
Rotacidn de personal  Coeficiente de ,684“ 1,000
correlacian
Sig. (hilateral) .ooan
M 3 3

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

Interpretacion: La personalidad se relaciona significativamente con la rotacion de
personal de los trabajadores de Plaza Vea del distrito de San Miguel - Lima, 2018 segun la
correlacion de Rho Spearman de ,684** representa una correlacion positiva media y sig =
000 siendo significativa, por lo tanto se acepta una relacion positiva entre la personalidad
y rotacion de personal de los trabajadores de Plaza Vea del distrito de San Miguel —Lima
2018.

Prueba de hipotesis especifica 3

Hipotesis especifica 3: Existe relacion significativa entre salario y rotacion de personal en

los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018

HO: No existe relacion significativa entre salario y rotacion de personal en los

colaboradores de Plaza VVea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018.

H1: Existe relacion significativa entre salario y rotacion de personal en los colaboradores de
Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018.
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Correlaciones

Rotacidn de
Salario personal
Rho de Spearman  Salario Coeficiente de 1,000 ,564“
correlacian
Sig. (hilateral) . oo
I 34 34
Rotacidn de personal  Coeficiente de ,564“ 1,000
correlacian
Sig. (hilateral) oo
I 34 34

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

Interpretacion: El salario se relaciona significativamente con la rotacion de personal de
los trabajadores de Plaza Vea del distrito de San Miguel - Lima, 2018 segln la correlacién
de Rho Spearman de ,564** representa una correlacion positiva mediay sig = 001 siendo
significativa, por lo tanto se acepta una relacién positiva entre el salario y rotacion de
personal de los trabajadores de Plaza Vea del distrito de San Miguel —Lima 2018.

Prueba de hipotesis especifica 4

Hipdtesis especifica 4: Existe relacidn significativa entre responsabilidad social corporativa
y rotacién de personal en los colaboradores de Plaza VVea La Paz del distrito de San Miguel
— Lima, 2018

HO: No existe relacion significativa entre responsabilidad social corporativa y rotacion de
personal en los colaboradores de Plaza VVea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018.

H1: Existe relacion significativa entre responsabilidad social corporativa y rotacion de

personal en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima, 2018.
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Correlaciones

Responsabili

dad =ocial Rotacian de
carporativa persanal
Rho de Spearman  Responsabilidad social — Coeficiente de 1,000 547
corporativa caorrelacion
Sia. (hilateral) .0
I+l 34 34
Ratacidn de personal Coeficiente de 547 1,000
correlacidn
Sia. (hilateral) ,om
I+ 34 34

** |acorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: La responsabilidad social corporativa se relaciona significativamente con
la rotacion de personal de los trabajadores de Plaza Vea del distrito de San Miguel - Lima,
2018 segun la correlacion de Rho Spearman de ,547** representa una correlacion positiva
media y sig = 001 siendo significativa, por lo tanto se acepta una relacion positiva entre el
salario y rotacion de personal de los trabajadores de Plaza Vea del distrito de San Miguel —
Lima 2018.
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IV.DISCUSION
En relacidn al objetivo general, determinar la relacion entre la rotacion de personal y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel

— Lima, 2018, y de acuerdo a los resultados se determind que existe correlacion positiva
considerable (Rho de Spearman=0.790) entre las variables de rotacion de personal y
satisfaccion laboral; estos datos poseen similitud con los resultados de Cusacani
(2017)quien en su investigacion determind la correlacion (Pearson=-0,942) entre
rotacion de personal y productividad, estos resultados confirman el modelo conceptual
de la Gestion del Recurso Humano de Harper y Lynch (Cuesta, 2015, p.35) donde
enfocan a la persona como un factor imprescindible dentro de la organizacion, siendo uno

de sus objetivos que las personas alcancen su satisfaccion laboral.

El primer objetivo especifico fue establecer la relacion entre las condiciones
laborales y la rotacion de personal en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito
de San Miguel — Lima, 2018 y de acuerdo a los resultados obtenidos se determind que
existe una correlacion positiva considerable (Rho de Spearman=0.772) y sig = 000 siendo
significativa; estos resultados son refutados con relacion a la investigacion de Vargas y
Meza (2017) quien en su tesis demostrd una relacién positiva fuerte (Rho de
Spearman=0.977) entre sus variables estudiadas de rotacion y clima laboral sin embargo
rechazan la hip6tesis comprobando que no existe relaciéon entre las variables , estos
resultados se apoyan con la teoria que sefiala Robbins y Jugde (2017) quien refiere que
los puestos de trabajo que brindan las condiciones laborales idéneas como capacitacion,

independencia y supervision logra satisfacer a las personas.

El segundo objetivo especifico fue definir la relacién entre personalidad y
rotacion de personal en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel
— Lima, 2018; los resultados evidencian que existe una correlacién positiva media (Rho
de Spearman=0.684) y sig=000 siendo significativa; del mismo modo en la investigacion
realizada por Chiang, Riquelme y Rivas (2017) obtuvieron como resultados una
correlacion positiva (Rho de Speraman= 0.656 y 0.923 )debido a que fueron segmentados
en grupos y de las correlaciones se concluye que a mayor control sobre el trabajo
realizado se logra disminuir los grados de estrés logrando asi su satisfaccion; estos
resultados guardan cierto grado de relacion segin Robbins y Jugde(2017) que refiere que

la satisfaccién laboral no sélo consiste en las condiciones de trabajo sino que dependera
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del grado de la personalidad que posee la persona, es decir los que poseen una
personalidad negativa no alcanzaran su satisfaccion y por ende tendrén una alto nivel de

estrés.

El tercer objetivo especifico determinar la relacion entre salario y rotacion de
personal en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito de San Miguel — Lima,
2018; los resultados muestran que existe una correlacién positiva media (Rho de
Spearman=0.564) y sig=0.001 siendo significativa, sin embargo estos resultados
coinciden con la investigacion realizada por Cubillos, Reyes y Londofio (2017) quienes
de acuerdo al andlisis realizado sobre las causas que originan la rotacion en el area
comercial de la tienda Saga Falabella concluyen que el salario es un factor importante
para que un trabajador tome la decision de desvincularse con la empresa pero no es un
factor determinante, siendo factores como la cultura organizacional, politicas
organizacionales y la falta de motivacion los que ocasionan la rotacion del personal; estos
resultados se apoyan en lo que sefiala Robbins y Jugde(2017) donde sefiala que el salario
esta correlacionado con la rotacion del personal en una primera instancia pero se reduce

a medida que el trabajador logre alcanzar un nivel de vida estandar.

El cuarto objetivo especifico determinar la relacion entre responsabilidad social
corporativa y rotacién de personal en los colaboradores de Plaza Vea La Paz del distrito
de San Miguel — Lima, 2018, los resultados muestran que existe una correlacion positiva
media (Rho de Spearman=0.547) y sig=0.001 siendo significativa, estos resultados tienen
coincidencia con Bardales(2015) quien estudid las variables de responsabilidad social
corporativa (RSC) y satisfaccién laboral demostrando que la RSC es un factor primordial
en el éxito de una organizacion e impacta en la satisfaccion laboral por tanto es importante
que se reconozca su importancia para que asi los trabajadores contribuyan en la mejora

de la produccién y productividad de la organizacion.
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V. CONCLUSIONES

1. Con relacion al objetivo general se concluyd que si existe relacion significativa entre
rotacion de personal y satisfaccion laboral el cual fue demostrado a través de la
correlacion de Rho de Spearman=0.790 y con sig=0.000, asimismo se evidenci6 que la
mayoria de los colaboradores se encuentran satisfechos dentro de la organizacion.

2. Para el primer objetivo especifico se concluyo que si existe una correlacion positiva
considerable entre las condiciones laborales y rotacion de personal el cual fue demostrado
a través de la correlacion de Rho Spearman=0.772 y con sig = 000, por consiguiente los
colaboradores consideran que la capacitacion brindada y la interaccion contribuyen para
su satisfaccion dentro de la organizacion.

3. En cuanto al segundo objetivo especifico se concluyd que si existe correlacién
positiva media entre la personalidad y rotacion de personal el cual fue demostrado a través
de la correlacion de Rho Spearman=0.684 y con sig = 000, evidenciandose que hay
involucramiento por parte de los equipos cuando se necesita el apoyo.

4. Referente al tercer objetivo especifico se concluyo que si existe correlacion positiva
media entre el salario y rotacion de personal el cual fue demostrado a travées de la
correlacion de Rho Spearman =0.564 y con sig = 0.001, donde se evidencié que la mayor
parte de los colaboradores considera que su salario le permite cubrir sus necesidades
bésicas.

5. Referente al cuarto objetivo especifico se determind que si existe correlacion positiva
media entre la responsabilidad social corporativa y rotacion de personal el cual fue
demostrado a través de la correlacion de Rho Spearman =0.547 y con sig=001, por
consiguiente se evidencid que los colaboradores consideran que la organizacion

promueve actividades en bienestar de los colaboradores y de la sociedad.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda revisar la politica de compensacion de los salarios por motivo que un gran
porcentaje de los colaboradores refirié que de haber una mejor oferta laboral tomaria la

decision de renunciar provocando la pérdida del talento humano.

De acuerdo a los resultados de las encuestas se evidencié que la mayoria de los
colaboradores refieren que no son ubicados en el puesto al que fueron convocados por lo
tanto se sugiere coordinar con el area de recursos humanos para corregir esta

problemética.

Se sugiere implementar actividades de reforzamiento para mantener el buen clima laboral
de la organizacién asi como sondeos semestrales, esta sugerencia se debe a que un gran
porcentaje de los colaboradores refieren que un mal clima laboral seria motivo para

desvincularse de la empresa.
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Tabla N°1:

La renuncia de los colaboradores es por la blisqueda de mejores beneficios

econdmicos
. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Siempre 5 14,7 14,7 14,7
Casi siempre 27 79,4 79,4 94,1
A Veces 2 59 59 100,0
Total 34 100,0 100,0

Larenuncia de los colaboradores es por la busqueda de mejores beneficios
economicos

50

2
=
@
2 40 T9%
=]
o

20

| |
[u} T T I
Siempre Casi siempre A Veces

La renuncia de los colaboradores es por la busqueda de mejores beneficios
economicos

Interpretacion: Con relacion a la tabla N°1 se observa que el 79% de los encuestados
manifestaron que casi siempre la renuncia se debe a la busqueda de mejores beneficios
econdémicos mientras el 6% respondid que es a veces. Esto permite comprender que la

mayoria de los colaboradores renunciarian por mejoras econémicas.
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Tabla N° 2:

Si un colaborador renuncia es porque tiene un mejor ofrecimiento econémico
y profesional de otra organizacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Vélido Siempre 11 32,4 32,4 32,4
Casi siempre 20 58,8 58,8 91,2
A Veces 3 8,8 8,8 100,0
Total 34 100,0 100,0

Si un colaborador renuncia es porque tiene un mejor ofrecimiento econémico y
profesional de otra organizacion

Porcentaje

Siempre Casi siempre A Veces

Si un colaborador renuncia es porque tiene un mejor ofrecimiento econémico
y profesional de otra organizacion
Interpretacion: Con respecto a la tabla N°2 se observa que el 59% de los encuestados
manifestaron que casi siempre la renuncia se debe a un mejor ofrecimiento econémico y
profesional de otra organizacion mientras que el 9% respondid que es a veces. Esto permite
comprender que mas del 50% de colaboradores renunciarian al recibir un mejor ofrecimiento
laboral.
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Tabla N°3:

La insatisfaccion por el clima laboral y el liderazgo gerencial genera renuncias en

la empresa
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Vélido Siempre 5 14,7 14,7 14,7
Casi siempre 27 79,4 79,4 94,1
A Veces 2 59 59 100,0
Total 34 100,0 100,0

Lainsatisfaccién por el clima laboral y el liderazgo gerencial genera renuncias en

laempresa
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Lainsatisfaccion por el clima laboral y el liderazgo gerencial genera
renuncias en la empresa
Interpretacion: Con respecto a la tabla N°3 se observa que el 79.41% de los encuestados
manifestaron que casi siempre la insatisfaccion por el clima laboral y el liderazgo gerencial
genera renuncias en la empresa mientras que el 5.88% respondié que es a veces. Esto permite
comprender que mas del 75% de colaboradores renunciarian porgue se encuentra
insatisfecho por el clima laboral y el liderazgo gerencial.
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Tabla N° 4:

El clima laboral es una debilidad que promueve la renuncia de los colaboradores

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje -
valido acumulado
Vélido Siempre 13 38,2 38,2 38,2
Casi siempre 17 50,0 50,0 88,2
A Veces 4 11,8 11,8 100,0
Total 34 100,0 100,0

El clima laboral es una debilidad que promueve la renuncia de los colaboradores

50

40

[
[=]
|

Porcentaje

[
[=]
1

10

Siempre Casi siempre AVeces

El clima laboral es una debilidad que promueve la renuncia de los
colaboradores

Interpretacion: Con respecto a la tabla N°4 se observa que el 50% de los encuestados
manifestaron que casi siempre el clima laboral es una debilidad que promueve la renuncia
de los colaboradores mientras que el 12% respondié que es a veces. Esto permite
comprender que el 50% de los colaboradores renunciaria debido a un clima laboral
debilitado.
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Tabla N°5:

Considera usted que el clima laboral que practica la empresa es muy conveniente

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado
Valido Siempre 12 35,3 35,3 35,3
Casi siempre 18 52,9 52,9 88,2
A Veces 3 8,8 8,8 97,1
Casi nunca 1 2,9 2,9 100,0

Total 34 100,0 100,0

Considera usted que el clima laboral que practica la empresa es muy
conveniente

Porcentaje

Siempre Casi siempre AVeces Casi nunca

Considera usted que el clima laboral que practica la empresa es muy
cohveniente

Interpretacion: Con respecto a la tabla N°5 se observa que el 53% de los encuestados
manifestaron que el clima laboral que practica la empresa es muy conveniente mientras que
el 3% respondié que casi nunca. Esto permite comprender que mas del 50% de los
colaboradores considera que la empresa practica un clima laboral conveniente.
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Tabla N°6:

Debido al proceso de seleccién inadecuado se generan los despidos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Siempre 13 38,2 38,2 38,2
Casi siempre 15 441 441 82,4
A Veces 6 17,6 17,6 100,0
Total 34 100,0 100,0

Debido al proceso de seleccién inadecuado se generan los despidos
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Debido al proceso de seleccion inadecuado se generan los despidos

Interpretacion: Con respecto a la tabla N°6 se observa que el 44% de los encuestados
manifestaron que debido al proceso de seleccién inadecuado se generan los despidos
mientras que el 18% respondié que a veces. Esto permite comprender que el 82% de los
colaboradores considera que los despidos ocurren por un inadecuado proceso de seleccion.
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Tabla N°7:

Los colaboradores son ubicados en puestos para los que no fueron convocados,
promoviendo en corto tiempo los despidos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vaélido Siempre 6 17,6 17,6 17,6
Casi siempre 26 76,5 76,5 94,1
A Veces 2 59 59 100,0
Total 34 100,0 100,0

Los colaboradores son ubicados en puestos para los que no fueron
convocados, promoviendo en corto tiempo los despidos
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Los colaboradores son ubicados en puestos para los que no fueron
convocados, promoviendo en corto tiempo los despidos
Interpretacion: Con respecto a la tabla N°7 se observa que el 76% de los encuestados
manifestaron que casi siempre los colaboradores son ubicados en puestos que no fueron
convocados, promoviendo en corto tiempo los despidos mientras que el 6% respondié que a
veces. Esto permite comprender que el 76% de los colaboradores considera que no son

ubicados en los puestos que fueron convocados.
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Tabla N°8:

Si el Peru presentara una crisis econdmica usted cree que la empresa tomaria
como primera opcion el despido

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Vélido Siempre 9 26,5 26,5 26,5
Casi siempre 23 67,6 67,6 94,1
A Veces 2 59 59 100,0
Total 34 100,0 100,0

Si el Perua presentara una crisis economica usted cree que la empresa tomaria
como primera opcion el despido

2
[
E 40—
s
5
o

20

0 T I I
Siempre Casi siempre A Veces

Si el Perd presentara una crisis economica usted cree que la empresa
tomaria como primera opcioén el despido

Interpretacion: Con respecto a la tabla N°8 se observa que el 68% de los encuestados
manifestaron que casi siempre creen que Si el Per( presentara una crisis economica la
empresa tomaria como primera opcion el despido mientras que el 6% respondi6 que a veces.
Esto permite comprender que el 94% de los colaboradores creen que serian despedidos si el
Per( presentara una crisis econdémica.
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Tabla N°9:

Las capacitaciones gestionadas por el area del Gestion del Talento Humano son
pertinentes a las necesidades de los colaboradores

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Siempre 5 14,7 14,7 14,7
Casi siempre 27 79,4 79,4 94,1
A Veces 2 59 59 100,0
Total 34 100,0 100,0

Las capacitaciones gestionadas por el area del Gestidén del Talento Humano son
pertinentes a las necesidades de los colaboradores
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Las capacitaciones gestionadas por el area del Gestion del Talento Humano
son pertinentes a las necesidades de los colaboradores

Interpretacion: Con respecto a la tabla N°9 se observa que el 79% de los encuestados
manifestaron que casi siempre las capacitaciones gestionadas por el area del Gestion del
talento humano son pertinentes a sus necesidades mientras que el 6% respondio que a veces.
Esto permite comprender que el 79% de los colaboradores considera que las capacitaciones
estan orientadas a sus necesidades laborales.
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Tabla N°10:

Los aprendizajes logrados en las capacitaciones son ejercidos en la mejora de los

procesos
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Siempre 11 32,4 32,4 32,4
Casi siempre 20 58,8 58,8 91,2
A Veces 3 8,8 8,8 100,0
Total 34 100,0 100,0

Los aprendizajes logrados en las capacitaciones son ejercidos en la mejora de
los procesos

Porcentaje

Siempre Casi siempre A YWeces

Los aprendizajes logrados en las capacitaciones son ejercidos en la mejora
de los procesos
Interpretacion: Con respecto a la tabla N°10 se observa que el 59% de los encuestados
manifestaron que casi siempre considera que los aprendizajes logrados en las capacitaciones
son ejercidos en la mejora de los procesos mientras que el 9% respondié que a veces. Esto
permite comprender que mas del 50% de los colaboradores considera que los aprendizajes
de las capacitaciones contribuyen a la mejora de los procesos.
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Tabla N°11:

Los colaboradores interactian con cordialidad, buen trato y tolerancia para su
satisfaccion laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Siempre 5 14,7 14,7 14,7
Casi siempre 27 79,4 79,4 94,1
A Veces 2 59 59 100,0
Total 34 100,0 100,0

Los colaboradores interactuan con cordialidad, buen trato vy tolerancia para su
satisfaccion labora
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Los colaboradores interactian con cordialidad, buen trato y tolerancia para
su satisfaccion labora

Interpretacion: Con respecto a la tabla N°11 se observa que el 79% de los encuestados
manifestaron que casi siempre interactian con cordialidad, buen trato y tolerancia para su
satisfaccion laboral mientras que el 6% respondio que a veces. Esto permite comprender que
el 94% de los colaboradores interactian con cordialidad, buen trato y tolerancia para su

satisfaccion laboral
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Tabla N°12:

Ante una debilidad en los procedimientos, los equipos se involucran sin
discriminacion de puesto

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Siempre 13 38,2 38,2 38,2
Casi siempre 17 50,0 50,0 88,2
A Veces 4 11,8 11,8 100,0
Total 34 100,0 100,0

Ante una debilidad en los procedimientos, los equipos se involucran sin
discriminacion de puesto

Porcentaje

Siempre Casi siempre A Veces

Ante una debilidad en los procedimientos, los equipos se involucran sin
discriminacion de puesto
Interpretacion: Con respecto a la tabla N°12 se observa que el 50% de los encuestados
manifestaron que casi siempre ante una debilidad en los procedimientos, los equipos se
involucran sin discriminacion de puesto mientras que el 12% respondi6 que a veces. Esto
permite comprender que el 88% de los colaboradores considera que los equipos se

involucran sin discriminacion de puesto ante una debilidad en los procedimientos.
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Tabla N°13:

La personalidad de los colaboradores facilita el compartir sus capacidades y

habilidades
Frecuencia Porcentaje Por(’:e.ntaj ¢ Porcentaje
valido acumulado
Vélido Siempre 12 35,3 353 35,3
Casi siempre 18 52,9 52,9 88,2
A Veces 3 8,8 8,8 97,1
Casi nunca 1 29 2,9 100,0
Total 34 100,0 100,0

La personalidad de los colaboradores facilita el compartir sus capacidades y
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La personalidad de los colaboradores facilita el compartir sus capacidades y
habilidades

Interpretacion: Con respecto a la tabla N°13 se observa que el 53% de los encuestados

manifestaron que casi siempre la personalidad de los colaboradores facilita el compartir sus

capacidades y habilidades mientras que el 3% respondi6 gque casi nunca.
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Tabla N°14:

El salario percibido es coherente al esfuerzo laboral realizado

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Vélido Siempre 13 38,2 38,2 38,2
Casi siempre 15 441 441 82,4
A Veces 6 17,6 17,6 100,0
Total 34 100,0 100,0

El salario percibido es coherente al esfuerzo laboral realizado
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El salario percibido es coherente al esfuerzo laboral realizado

Interpretacion: Con respecto a la tabla N°14 se observa que el 44.12% de los encuestados
manifestaron que casi siempre consideran que el salario percibido es coherente al esfuerzo
laboral realizado mientras que el 17.65% respondid que a veces. Esto permite comprender
que el 82% de los colaboradores considera el salario percibido es coherente al esfuerzo
laboral realizado.
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Tabla N°15:

El salario recibido permite satisfacer las necesidades bdasicas y atender
comodidades familiares

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vaélido Siempre 6 17,6 17,6 17,6
Casi siempre 26 76,5 76,5 94,1
A Veces 2 59 59 100,0
Total 34 100,0 100,0

El salario recibido permite satisfacer las necesidades basicas y atender
comodidades familiares
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El salario recibido permite satisfacer las necesidades basicas y atender
comodidades familiares

Interpretacion: Con respecto a la tabla N°15 se observa que el 76% de los encuestados
manifestaron que casi siempre consideran que el salario recibido permite satisfacer las
necesidades béasicas y atender comodidades familiares mientras que el 6% respondié que a
veces. Esto permite comprender que el 76% de los colaboradores considera el salario

percibido le permite satisfacer sus necesidades basicas y atender comodidades familiares.
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Tabla N°16:

La empresa para la satisfaccion de los colaboradores asume compromisos de
actividades integradoras, seguros de vida y atencidn a la salud

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vaélido Siempre 9 26,5 26,5 26,5
Casi siempre 23 67,6 67,6 94,1
A Veces 2 59 59 100,0
Total 34 100,0 100,0

La empresa para la satisfaccion de los colaboradores asume compromisos de
actividades integradoras, seguros de vida y atencién ala salud
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La empresa para la satisfaccion de los colaboradores asume compromisos de
actividades integradoras, seguros de vida y atencion a la salud

Interpretacion: Con respecto a la tabla N°16 se observa que el 68% de los encuestados
manifestaron que casi siempre la empresa para la satisfaccion de los colaboradores asume
compromisos de actividades integradoras, seguros de vida y atencion a la salud mientras que
el 6% respondid que a veces. Esto permite comprender que el 94% de los colaboradores
considera que la empresa asume compromisos de actividades integradoras, seguros de vida

y atencion a la salud para la satisfaccion de los colaboradores.
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Tabla N°17:

Se realizan actividades de promocion y bienestar que involucren a la sociedad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Vélido Siempre 9 26,5 26,5 26,5
Casi siempre 23 67,6 67,6 94,1
A Veces 2 5,9 5,9 100,0
Total 34 100,0 100,0

Se realizan actividades de promocién y bienestar que involucren a la sociedad
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Se realizan actividades de promocion y bienestar que involucren ala
sociedad

Interpretacion: Con respecto a la tabla N°17 se observa que el 68% de los encuestados
manifestaron que casi siempre la empresa realiza actividades de promocion y bienestar que
involucren a la sociedad mientras que el 6% respondié que a veces.
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Tabla N°18:

Las instalaciones laborales estan condicionadas al clima y a la prevencién de la
contaminacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Siempre 11 324 32,4 32,4
Casi siempre 21 61,8 61,8 94,1
A Veces 2 59 59 100,0
Total 34 100,0 100,0

Las instalaciones laborales estan condicionadas al clima y a la prevencién de la
contaminacion
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Las instalaciones laborales estan condicionadas al clima y a la prevencion de
la contaminacién
Interpretacion: Con respecto a la tabla N°18 se observa que el 62% de los encuestados
manifestaron que casi siempre considera que las instalaciones laborales estan condicionadas
al clima y a la prevencion de la contaminacion mientras que el 6% respondio que a veces.
Esto permite comprender que el 94% de los colaboradores considera que la empresa brinda

las instalaciones laborales adecuadas para la prevencion de la contaminacion.
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MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

TITULO: Rotacion de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores de Plaza Vea del

distrito de San Miguel - Lima, 2018

VARIABLE DE ESTUDIO 1: Rotacion de personal

o)
L
& CRITERIO DE
= : " EVALUACION/
wn
E INDICADORES ITEMS ITEMS/REACTIVOS ESCALA DE
S VALORACION
a)
De renunciar a la empresa en un
Razones personales P1 futuro seria por asuntos
personales
Razones profesionales P2 Si renunciara a la empresa seria
o por asuntos profesionales
§ Insatisfaccion P3 En la actualidad se encuentra (1) Siempre
S insatisfecho laboralmente (2) Casi siempre
o (3) A veces
. De haber alternativas atractivas (4) Casi nunca
- de indole laboral en otra 5) Nunca
Alternativas atractivas P4 ! . (5) Nu
empresa, tomarias la decision de
renunciar
Considera usted que el clima
Clima laboral P5 laboral que practica la empresa
es muy conveniente
Cree usted que el personal que
S se encuentra laborando
Seleccidn inadecuada P6 .
actualmente fue seleccionado
inadecuadamente
O -
=2 (1) Siempre
2 ., De haber una reduccién de la (2) Casi siempre
a Redu_cuon de la fuerza de P7 fuerza de trabajo se realizaria de (3) A veces
_|trabajo ~ .
N acuerdo al desempefio (4) Casi nunca
(5) Nunca
Si el Pert presentara una crisis
- econOmica usted cree que la
Coyuntura economica P8 ! .
empresa tomaria como primera
opcion el despido
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MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

TITULO: Rotacion de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores de Plaza Vea del
distrito de San Miguel - Lima, 2018

VARIABLE DE ESTUDIO 2: Satisfaccién laboral

wn
L
% CRITERIO DE
= . . EVALUACION/
(2]
E INDICADORES |ITEMS ITEMS/REACTIVOS ESCALA DE
S VALORACION
=
Recibe constantemente
Capacitacion P1 | capacitaciones en su centro (1) Siempre
3 laboral (2) Casi siempre
28 Su jefe le brinda constantemente (3) A veces
S g Retroalimentacion P2 retroalimentacion de la mision y (4) Casi nunca
§ 2 vision de la empresa (5) Nunca
o La interaccion entre sus
— Interaccion P3 | compafieros se hace extensiva a
los jefes de otras areas
La organizacion a través de sus (1) Siempre
B L jefaturas realiza talleres que .
= Valia interna P4 ayudan a fortalecer la valia (2) Casi siempre
S interna (autoestima) (3) A veces
) (4) Casi nunca
o Los trabajadores desarrollan su (5) Nunca
o Capacidad basica P5 | capacidad basica en cada taller
del desarrollo de organizaciones
. (1) Siempre
Satisfaccion PG Se encuentra satisfecho con su (2) Casi siempre
% salario (3) A veces
T (4) Casi nunca
@ Su salario le permite vivir (5) Nunca
o5 | Vidacomoda P7 comodamente
= La empresa _realiza programas
S que interioricen el compromiso
s Compromiso P8 | de sus colaboradores ante el (1) Siempre
< planeta y una sociedad (2) Casi siempre
TS responsable (3) A veces
§ = Se realizan actividades de (4) Casi nunca
9 S |Sociedad P9 | promocidn y bienestar que (5) Nunca
o - .
§ S involucren a la sociedad
- La empresa promueve actividades
~ Sustgntabllldad P10 | que contribuyen al cuidado del
ambiental . .
medio ambiente
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W UNIVERSIDAD César ValLLeio

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

CARTA DE PRESENTACION

Presente: Dr. Bernardo Cojal Loli

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicamos con usted para expresarle nuestros saludos ¥ asf
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la Escuela de Administracidn de
la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, requiero validar los instrumentos con
los cuales rccogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar muestra
investigacién v con la cual optaré el grado de Licenciada en Administracion,

El titulo de mi trabajo de investigacion es: Rotacién de personal y satisfaccisn
laboral de los trabajadores de Plaza Vea del distrito de San Miguel - Lima, 2018 ¥
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencidn, hemos considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en temas educativos yo investigacién educativa,

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

= {Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Meatriz de operncionalizacién de las varighles,

Centificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresindole nuestros sentimientos de respeto ¥ consideracidn nes despedimos de usted,
ne sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Lopez Ancco, Giovanna
DNI: 41526208
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsan VALLEID

CARTA DE PRESENTACION

Presente: Dra, Fanny Zavala Alfaro

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO,

Nos es muy grato comunicamos con usted para expresarle nuestros saludos v asf
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante de 1a Fscusla de Administracidn de
la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, requiero validar los instrumentos con
loz cuales recogeremos la informacidn necesaria pera poder desarrollar nuestra
investigacidn ¥ con la cual optaré el grado de Licenciada en Administracién.

El titulo de mi trabajo de investigacion es: Rotacidn de personal v satisfaccifn
laboral de los trabajadores de Plaza Vea del distrito de San Miguel - Lima, 2018 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencidn, hemos considerado CONVEnIente Tecurtdr a usted,
ante su connotada experiencia en temas educativos yo investigacion educativa.

El expediente de validacion, gue le hacemos legar contiene:
- Carta de presentacitn.
- Definiciones conceptuales de las variables ¥ dimensiones,

= Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos,

Expresdndole nuesiros sentimientos de respeto ¥ consideracion nos despedimos de usted,
no sin antes agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

DN 41526208
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W UNIVERSIDAD César VaLLEID

CARTA DE PRESENTACION

Fresgnte: Mg. Guillermo Vicente Lozan Maykawa

Asunte:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos v asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la Fscuela de Administracién de
la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, requiero validar los instrumentos con
los cuales recogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar nuestra
nvestigacion y con la eual optaré el grado de Licenciada en Administracion.

El titulo de mi trabajo de investigacion es: Rotacidn de personal ¥ satisfaccidn
laboral de los trabajadores de Plaza Vea del distrito de San Miguel - Lima, 2018 ¥
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencidén, hemos consideradao comveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

= Carta de presentacidn.

- Definiciones conceptuales de las variables v dimensiones,
- Matriz de operacionalizacidn de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos,

Expresandole nuestros sentimientos de respeto ¥ consideracion nos despedimos de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a [a presente.

DML 41526208
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UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha  :10-06-2019
TESAR VALLES Pagina :1def

Yo, Luzmila Gabriela Maurtua Gurmendi, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales y Escuela
Profesional de Administracién de la Universidad Cesar Vallejo campus Lima Norte, revisor (a) de Ia tesis
titulada "ROTACION DE PERSONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE PLAZA VEA DEL DISTRITO DE SAN MIGUEL - LIMA, 2018.", del estudiante LOPEZ ANCCO
GIOVANNA, constato que la investigacién tiene un indice de similitud de 20% verifiable en el reporte de
originalidad del programa Turnintin.

Ellla suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y
referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Los Olivos, 27 de julic def 2019

Al &
Luzmi abriela rtua Gummendi
NI 07379211

Docente’ ~ Asesor
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