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Resumen

Los colaboradores son parte fundamental en las empresas, por ello no basta con
tener a los mejores talentos, sino es fundamental retenerlos con la finalidad de
contar con un equipo sélido que contribuya al cumplimiento de las metas de la
organizacion. En ese sentido, la presente investigacion se realizo con el objetivo de
describir la relacion entre el reconocimiento laboral y la rotacion del personal en el
area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020. La metodologia que se
aplicé fue cuantitativa, descriptiva, correlacional y de corte transversal, que conto
con una poblacién de 72 colaboradores y una muestra censal, a quienes se les
aplicé una encuesta conformada por 35 items, previamente validada por expertos
quienes precisaron la fiabilidad del instrumento, cuya aplicacion se realizé online
para lo cual se utilizé Google forms con la finalidad de no exponer a los participantes
a riesgo de contagio debido a la Covid-19. Los resultados obtenidos demostraron
que, del total de encuestados, el 70.8% califico la satisfaccion laboral a nivel medio
y en cuanto a la rotacion de personal, la calificacion fue 93.1%. De igual forma, con
un valor de Rho de 0,269 y Sig. de 0.022 por ello se acepté la hipoétesis alterna,
determinandose la existencia de relacion entre la satisfaccion laboral y rotacion de
personal, por lo cual se concluyé que el personal que se siente satisfecho con su
trabajo no deja la empresa y de existir una rotacién podria deberse a factores
externos de fuerza mayor (familia, estudios, salud) o por el deseo de postular a otro

puesto vacante dentro de la misma compafiia.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, rotacién de personal, reconocimiento laboral,

independencia laboral.
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Abstract

Employees are a fundamental part of companies, so it is not enough to have the
best talents, but it is essential to retain them in order to have a solid team that
contributes to the fulfilment of the organization’s goals. In this topic, the present
research was carried out with the objective of describing the relationship between
job satisfaction and staff turnover in the Tottus store located in Los Olivos. The
methodology applied was quantitative, descriptive, correlational and cross-
sectional, which was had a population of 72 employees and a census sample, to
whom a survey consisting of 35 items was applied, previously validated by experts
who specified the reliability of the instrument, whose application was online for
Google forms was used, in order not to expose the participants to the risk of
contagion due to Covid-19. The results obtained showed that, of those surveyed,
70.8% rated job satisfaction at medium level and in terms of staff turnover, the rating
was 93.1%. Similarly, with a Rho value of 0.269 and Sig. of 0.022 it was determined
that there is no correlation between job satisfaction and staff turnover, therefore the
null hypothesis was accepted, which is why it was concluded that the staff who feel
well don'’t leave the company, but if there is a rotation it could be due to external
force majeure factors (as a family, studies, health) or by the desire to apply for

another vacant position within the same company.

Keywords: job satisfaction, staff turnover, job recognition, job independence.
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|. INTRODUCCION

El mercado laboral demanda de personal calificado, por ello las compafiias aplican
estrategias para captar a los mejores perfiles, sin embargo, segun Quintanilla
(2018), experto en relaciones humanas, existe un lamentable desacierto en algunos
empleadores al no prestar atencion a las competencias profesionales de las
personas que seleccionan y por considerar a su personal como simple fuerza
laboral, hecho que ocasiona insatisfaccion e incrementa la probabilidad de fuga del
talento humano afectando la productividad, finanzas e incluso, el prestigio de la
empresa. En vista de ello, Chiang et al. (2018) sostuvieron que se debe tener
cuidado con aquello que se ofrece a las personas desde antes de generado el
vinculo laboral, pues su satisfaccion se vera influenciada por las expectativas y la
percepcion de las vivencias dentro del ambiente de trabajo, de alli que, un

colaborador satisfecho mostrara mayor -compromiso y productividad.

La rotacion laboral, segun Schlechter et al. (2016), representa un peligro para
la continuidad de toda empresa pues podria dejarla sin mano de obra. Por ello
Jiménez-Figueroa et al. (2019), algunos trabajos si bien tienen horarios que se
ajustan a la disponibilidad del personal, no obstante, exigen de su presencia
especialmente en dias de mayor concurrencia de clientes, hecho que motiva a que
algunos trabajadores dejen sus empleos. Al respecto, Booz (2018), citdé un estudio
internacional realizado en el 2017 por LinkedIn donde revela que el sector retail
experimentod una rotacion del 13% y las principales causas estuvieron relacionadas
a la insatisfaccion respecto a oportunidades de desarrollo (45%), liderazgo (41%) y

ambiente laboral (36%); cifra que increment6 en el 2018 a 16,7% (Mercer, 2019).

Desde la llegada de la Covid-19 la tasa de desempleos crecio a nivel mundial,
segun la Organizacion Internacional del trabajo (2020), durante el segundo
trimestre del 2020 se reporté una pérdida de empleos full time, en millones, de 265
en Asia y el Pacifico, 105 en las Américas, 60 en Africa, 55 en Asia Central y Europa
y 10 en los Estados Arabes. Respecto al Per(, el INEI (2020), reportd 738,3 mil
desempleados durante el periodo septiembre-noviembre de 2020, solo en Lima
Metropolitana. Al respecto, PertuRetail (2020), precisé que durante el periodo 2019-

2020 importantes cadenas retail como Cencosud redujo 10,961 puestos de trabajo



entre sus tiendas ubicadas en Perq, Brasil, Chile, Colombia y Argentina, mientras
que Falabella, presente ademas en Uruguay y México, retird 7,962 puestos
laborales; ello como producto tanto de la automatizacién parcial de sus funciones,

asi como por la coyuntura debido a la Covid-19

Tottus es una empresa retail que cuenta con 77 tiendas en PerQ y tiene entre
sus pilares “Ser el mejor supermercado para trabajar” por ello centra sus esfuerzos
en brindar las mejores condiciones laborales y permitir el desarrollo de su personal,
sin embargo, existen factores que no satisfacen a un grupo colaboradores
ocasionando incomodidad y disminucién en su productividad, hecho que los obliga
a desistir del cargo por voluntad propia o por solicitud de la empresa, ejemplo de
ello es el &rea de caja de Tottus ubicado en Los Olivos que cuenta con un total de
72 trabajadores, en su mayoria jévenes estudiantes entre las edades de 20 a 30
afos, que reporta una rotacion promedio de 3 a 4 personas al mes cuyo principales
motivos son la disconformidad con el horario de trabajo, estudio, salario, presion de
los clientes, oportunidades laborales, etc.; ocasionando una permanente demanda
de personal en el area. No obstante, desde el inicio de la pandemia por la COVID-
19 las renuncias han sido masivas llegando hasta 20 al mes por temor al contagio.

Por lo antes mencionado, el problema general planteado es ¢ Cual es la relacion
de la satisfaccion laboral y la rotacion de personal en el area de caja en la tienda
Tottus de Los Olivos, afio 20207 y los problemas especificos a) ¢ Cudl es la relacion
del reconocimiento laboral y la rotacion del personal en el area de caja de la tienda
Tottus de Los Olivos, afio 20207?. b) ¢ Cual es la relacion de la independencia laboral
y la rotacion del personal en el area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio
20207. c) ¢ Cual es la relacion de las condiciones fisicas de trabajo y la rotacion del
personal en el area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020?. y d) ¢ Cual
es la relaciéon de las relaciones interpersonales y la rotacidén del personal en el area

de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 20207?.



El estudio se justifico en a) Justificacion Teorica, la investigacion se realiz para
aportar nuevo conocimiento respecto a la satisfaccion laboral en el area de caja de
la tienda Tottus de Los Olivos, debido a la existencia de factores que ocasionaban
disgusto en el personal conllevando a su renuncia o despido pues no lograban el
desempefio esperado por el empleador. b) Justificacion Metodoldgica, se aplicé el
método cuantitativo de nivel descriptivo correlacional mediante el cual se obtuvo
resultados desde la 6ptica metodologica que contribuyeron a reforzar los estudios
ya existentes y realizar un contraste de las variables Satisfaccion laboral y Rotacion
de personal con metodologias distintas y c) Justificacion Practica, la investigacion
contribuyd a determinar la existencia de relacion entre la satisfaccion laboral y la
rotacion de personal en el area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos y ademas
servirhA como material de consulta referencial para el empresariado y futuros

investigadores.

El objetivo general fue describir la relacion entre la satisfaccion laboral y la
rotacion del personal en el area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020;
y los objetivos especificos a) Describir la relacion entre el reconocimiento laboral y
la rotacion del personal en el &rea de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio
2020; b) Describir la relacion entre la independencia laboral y la rotaciéon del
personal en el area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020; ¢) Describir
la relacion entre las condiciones fisicas de trabajo y la rotacién del personal en el
area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020 y d) Describir la relacion
entre las relaciones interpersonales y la rotacion del personal en el &rea de caja de

la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020

La hipétesis general es existe relacidn entre la satisfaccion laboral y la rotacion
del personal en el area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020. Las
hipétesis especificas a) Existe relacion entre el reconocimiento laboral y la rotacion
del personal en el area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020; b)
Existe relacion entre la independencia laboral y la rotacion del personal en el area
de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020; c) Existe relacion entre las
condiciones fisicas de trabajo y la rotacion del personal en el area de caja de la

tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020 y d) Existe relacién entre las relaciones
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interpersonales y la rotacion del personal en el &rea de caja de la tienda Tottus de
Los Olivos, afio 2020.

ll. MARCO TEORICO

En referencia a los trabajos nacionales investigados, se encontrdé a Chavez (2019),
quien estudiod la relacion entre la rotacion y productividad del personal en una
municipalidad, la investigacion cuantitativa conté con una poblacién de 95 personas
y Rho de Spearman de -0.759 con Sig. de 0,00; en el resultado encontré una
relacion inversa significativa entre las variables del estudio, evidenciandose un nivel
medio de 54,7% en rotaciébn y 35,8% en productividad; concluyendo que la
autoridad maxima de la institucion debia implementar acciones a fin de mejorar la

calidad en la gestion y clima laboral a fin de evitar la fuga del personal.

Para Chirinos (2019), quien evalud la relacion entre la motivacion y satisfaccion
laboral; su investigacion fue cuantitativa que contdé con una poblacion de 47
colaboradores y obtuvo un valor Rho de 0.509 con Sig. 0.00, el resultado evidencio
que el 83% presentaba insatisfaccion laboral, del cual, el 53% tenia insatisfaccion
parcial respecto a las condiciones materiales del lugar de labores; llegando a la
conclusién que la satisfaccion del personal se estuvo condicionada por factores
como el entorno fisico de trabajo, relaciones interpersonales, remuneracion y

politicas institucionales.

De igual forma, Sanchez (2019), evalué la relaciéon entre la satisfaccion y
productividad laboral; la investigacion cuantitativa tuvo una poblacion de 172
personas y obtuvo un Rho de 0.437 con Sig. 0.00; el resultado fue que el 70%
evidencié un alto nivel de satisfaccion; de igual forma presentaron nivel alto en
identificacion organizacional 96.7%, interaccion con los jefes 55%, trato con sus
pares 66.7% y nivel medio en politicas internas 55.8%, remuneraciones 40.8% y en
condiciones fisicas 59.2%; concluyendo que era importante que las empresas
aplicaran estrategias que permitan atraer, motivar y, principalmente, retener a los

mejores talentos.
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Por su parte, Castillo (2017), evalu6 el ambiente organizacional y rotacién del
personal ; su estudio cuantitativo tuvo una poblacién de 310 personas y Rho de
Spearman de -0.108 con Sig. de 0,183; en el resultado el 91.9% estuvo disconforme
con el nivel de colaboracion interno, 91.8% con el abordaje de conflictos, 84.5%
con la relacion con sus jefes, 76.5% con la rotacion laboral y 54% con los despidos;
concluyendo que existian factores que impactaban negativamente en el personal

siendo necesario identificar las causas y plantear actividades de solucion.

Por otra parte, Sanchez (2016), evalud la relacion de la remuneracion y rotacion
de trabajadores de una financiera; la investigacion cuantitativa contd6 con una
poblaciéon de 46 colaboradores y obtuvo una Correlacion de Spearman de -0.273
con Sig. 0,067; el resultado fue que el 50% del personal consideraba que sus
salarios y comisiones eran bajos, otro 50% considerd bajos los retiros voluntarios
(renuncias) y el 54% opin6 que el nivel de despidos era alto; la conclusion fue que
la rotacidn de personal estaba relacionada con la escala salarial, sin embargo, pese
a que la entidad bancaria tenia conocimiento de ello no era debatible pues la
empresa asignaba un presupuesto y metas que cada agencia debia cumplir sin
opcion a ajustes de ningun tipo.

En referencia a trabajos internacionales se encontré la investigacion de
Pedraza (2020), quien evalud la relacion del clima y satisfaccion en el trabajo, el
estudio cuantitativo contd con una poblacién de 80 y obtuvo un test KMO de 0,83
con Sig. 0,00; el resultado evidencié que el 53% de encuestados preciso la carencia
de una politica de ascensos y ademas, el 62.5% se mostré disconforme pues las
recompensas recibidas no eran equivalentes al desempefio del colaborador; en ese
sentido, concluyé que las personas a cargo de las instituciones tanto publicas como
privadas debian prestar atencion a manera como se manejaba el clima laboral
dentro de la empresa y qué tan satisfechos estaban los colaboradores porque ello

se veia reflejado en su compromiso, productividad e incluso, en su permanencia.
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Priya (2019), por su parte, evalué la satisfaccion de colaboradores de un metro,
la investigacion cuantitativa cont6é con una poblacion de 150 personas y obtuvo una
correlacion de Pearson de -0.363 con Sig. 0.021; los resultados evidenciaron que
si el nivel de estrés en el trabajo disminuia, el personal elevaria su nivel de
satisfaccion, ello debido factores como: sobrecarga laboral, espacio fisico
inapropiado, entre otros; por ello concluyé que la gerencia debia trabajar en la
elaboracion actividades orientadas a reducir el indice de estrés de modo que se
genere equidad en el nivel de carga laboral en los trabajadores del mismo rango y
ello no solo influyera positivamente en la satisfaccion, sino que ademas en el

rendimiento del personal.

Por otro lado Mitonga-Monga et al. (2018), analizaron la relacién entre la
satisfaccion de los colaboradores y su compromiso con una empresa del Congo; su
estudio fue cuantitativo que conté con una poblacion de 839 y aplico la regresion
multiple cuyos resultados fueron R?de 0,49 y un modelo de regresion significativo
F =159,49; los resultados evidenciaron la relacion significativa de las variables
estudiadas; por ello concluyé que las oportunidades de crecimiento profesional, asi
como la escala de pagos y relaciones interpersonales con las personas de su
entorno laboral influia en el personal y su decisién de continuidad en la empresa
por ello era importante el desarrollo de actividades que no solo motivaran al
personal, sino que ademas generaran apego con la empresa, compromiso y lealtad

de modo que se redujera el absentismo corporativo.

De igual forma, Diaz y Sanchez (2017), evaluaron la relacion entre la
satisfaccion y resiliencia laboral, su investigacion cuantitativa conté con una
poblacion de 165 trabajadores y obtuvo una correlacion de Pearson de 0,43 con
Sig. de 0.00; los resultados evidenciaron la relacion entre las variables estudiadas,
donde ambas variables fueron calificadas con un nivel alto de 89,7% para resiliencia
y 67%, para satisfaccién en el trabajo; concluyendo que pese a las condiciones
propias del trabajado, que incluso en ocasiones limitaba su libertad de decision
respecto a sus funciones, los encuestados se mostraron bastante satisfechos con
su labor, y si bien, contar con autonomia era importante para el colaborador, no

obstante, no fue considerada como una importante causal de renuncia.
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Igualmente, Lee et al. (2017), evaluaron la relacion de los factores influyentes
en la satisfaccion de trabajadores y su intencion de rotacion, el estudio cuantitativo
conté con una muestra de 600 personas y obtuvo un valor de correlacion fue de
0,850 con sig. de -0,614; el resultado del estudio el autor determiné que la
satisfaccion laboral tenia efecto negativo respecto a la intencion de rotacion laboral,
por ello la conclusién fue las empresas dediquen especial atencion en el desarrollo
de estrategias que conduzcan a mejorar la satisfaccion en el personal y reducir el

indice de rotacion.

En cuanto a la base tedrica de la variable Satisfaccion laboral, esta se
fundamenta en la Teoria Humanista de la Administracibn cuyo principal
representante es Elton Mayo, citado por Agtero (2007), que centra su atencion en
el recurso humano de las organizaciones basandose en “sus necesidades y
valores”. La teoria reconoce al hombre como un ente social y por ello todo lo que
afecte su entorno laboral puede influenciar en su compromiso, rendimiento y hasta
su periodo de permanencia en la organizaciéon, concluyendo que un trabajador
motivado incrementara su nivel de desempefio lo que conllevara a que la empresa
no detenga su produccién y alcance sus objetivos propuestos, algo a lo que las
empresas deben prestar atencion, mas aun si desean retener a sus mejores

talentos.

La satisfaccion laboral, segun Flores (2014) es la conducta que tiene el
colaborador con relacion a su trabajo basada en sus propias creencias y valores, lo
gue contribuye a que la persona se forme una idea de lo que “deberia ser” tomando
como referencia aquello que quiere para si, pero que, al mismo tiempo, se ve
afectada por las vivencias laborales pasadas y su entorno referencial. Alfaro et al.
(2012), basados en la Teoria Bifactorial de Herzberg definen la Satisfaccion laboral
como la suma de “factores intrinsecos, relacionados con la labor a desempenar que
involucran sentimientos respecto al desarrollo personal y necesidades de
autorrealizacion [...] y factores extrinsecos, que no provocan satisfaccion, pero si
evitan la insatisfaccion laboral, como: remuneracion, relaciones interpersonales,

entre otros”. (p 23).
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Para Basol (2016), la satisfaccion laboral es el resultado de la combinacion de
los aspectos fisicos, psicolégicos y ambientales que la persona asocia a su trabajo,
por ello cuando los colaboradores son tratados como humanos mas que como
maquinas responden positivamente y como resultado, elevan su nivel productivo.
En relacién a ello, Borralha et al. (2016), precisaron que la satisfaccion que siente
el colaborador se ve relacionada con la seguridad, horario laboral, remuneraciones
y hasta, con su tipo de contrato; no obstante, existen aspectos que contribuyen en
gran medida a generar insatisfaccion, como el exceso de trabajo, ambiente laboral
negativo y conflictos, los cuales no solo ocasionan malestar en los colaboradores e
impactan en su productividad, sino que ademas, segun Salessi y Omar (2017)
puede verse reflejado en su conducta, ejemplo de ello es el trato al cliente, como

producto del estrés y agotamiento fisico y emocional.

Al respecto, Manjarrez et al. (2020), afirmaron que otros factores detonantes de
insatisfaccion, a los cuales Chiavenato les denomina “higiénicos”, son a) las
condiciones laborales, b) politicas organizacionales y administrativas, c) relacion
con los colegas y supervisores, d) competencia técnica del jefe directo, y e) salarios
y remuneraciones. En ese sentido, Coelho y Bartolomeu 2019, comentaron
conforme a Chiavenato, que el camino para que se logre alta productividad y
desemperio laboral, es que todo el personal se encuentre motivado y ademas
comprometido con la empresa. No obstante, para que la triada (colaborador,
empleo y empresa) dé los frutos esperados, es necesario invertir empezando,
ademas de la empresa, por el personal.

Para Jain y Jain, (2017) y Rahman (2018), los administradores deben tener en
cuenta que, si bien la remuneracién es un aliciente para el trabajador, sin embargo,
no es lo unico que los motiva, pues a ello se suman la realizacion personal,
autonomia, relaciones interpersonales con sus pares e incluso su situacién social.

Ekandjo (2019), agreg6 que, el tipo de interaccion que un trabajador tiene con las
personas que integran su entorno laboral es de vital importancia porque le genera
armonia, confianza y le da seguridad, lo cual se refleja en la responsabilidad y
compromiso que demuestra e incluso, ello puede animarlo a tomar riesgos en favor

de la empresa; a ello Martinez y Cifre (2016) precisaron que, la calidad del tiempo
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que pasa una persona en un grupo es clave, porque determinara su nivel de
integracion por ese motivo, segun manifestaron Vui-Yee y Yen-Hwa (2020), se debe
contar con estrategias destinadas a afianzar los lazos del equipo pues ello evitara

el ostraismo, que es otro factor de empuje a dejar la empresa.

Por otro lado, Vargas y Flores (2020), sostuvieron que la satisfaccion laboral se
encuentra estrechamente relacionada con la motivacion del colaborador, como
parte de ello surge el reconocimiento laboral, que no es mas que un halago que se
otorga a una persona por hacer muy bien su trabajo, el cual puede o no involucrar
la entrega de un bien fisico; respecto a ello, Babic et al. (2020) opinaron que
mientras mas reconocidos y valorados se sientan los colaboradores, mejor
gestionaran su vida laboral y familiar, en ese sentido, las personas mostraran una
actitud positiva y un significativo desempefio en sus labores por lo que dificilmente
optaran por dejar la empresa. Ante ello, Manjarrez et al. (2020), expresaron que
toda empresa debe tener planes de incentivos para su personal los cuales deben
aplicarse conforme al compromiso que demuestran, teniendo en cuenta que los
colaboradores son una parte fundamental para que la compafiia funcione en
cualquier etapa en la que se encuentre. Igualmente, serd de gran ayuda, segun
Faya et al. (2018), fortalecer la confianza del colaborador, por ello resulta de suma
importancia brindarle autonomia en sus labores de modo que puedan demostrar

sus capacidades y tener mayor confianza en sus decisiones.

Vallejo (2010) por su parte, precisé que existen 2 clases de satisfaccion: a) la
satisfaccion total, referida a como se siente el colaborador en todos eslabones que
forman parte de su trabajo, y b) satisfaccién parcial, la cual hace mencién al
desagrado que experimenta el trabajador hacia alguna caracteristica del trabajo
que desarrolla, de igual forma el autor considera que son diversos los factores que
determinan la satisfaccion de los colaboradores, pero refiere que los primordiales
son: que las caracteristicas del trabajo se ajusten al perfil del trabajador, el nivel de
dificultad del trabajo, escala de recompensas, condiciones laborales y apoyo del
entorno de trabajo. Por ello, Tamayo et al. (2015) sostuvieron que mientras mas

trabajen las empresas en aminorar los factores que ocasionan descontento o
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insatisfaccion en el colaborador, y desarrollen planes efectivos, menor sera la

rotacion del personal.

De acuerdo a lo antes mencionado se considera como dimensiones de la
satisfaccion laboral: a) Reconocimiento laboral, que es el valor que la empresa le
asigna al trabajo realizado por un colaborador debido a los resultados positivos
obtenidos. (Vargas y Flores, 2020), b) Independencia laboral, definido como el nivel
de autonomia que tiene un trabajador en la empresa, a fin de tomar libremente
decisiones de indole laboral, asi como programar sus tareas y la realizacion de las
mismas (Clemons et al., 2020). c) Condiciones fisicas de trabajo, referido a las
caracteristicas medioambientales que tiene el espacio donde el trabajador debe
cumplir sus funciones asignadas por la empresa (Zambrano et al., 2017) y d)
Relaciones interpersonales, que es la manera como una 0 MAs personas
sociabilizan dentro de la organizacion, utilizando normas, principios y conductas a

fin de tener un trato de la manera mas efectiva posible. (Sanchez y Garcia, 2017).

En cuanto a la variable Rotacion de Personal, esta fundamentada en la Teoria
del Equilibrio Organizacional de Herbert Simon, citado por Estrada (2007), siendo
la que mejor se asocia a la variable pues hace mencion a la paridad de contribucion
de incentivos entre la compaiiia y todos aquellos que participan para que esta exista
(colaboradores, inversionistas, proveedores, distribuidores y clientes), que va
acorde con su nivel de participacion. Especialmente, en la relacién colaborador —
empleador se evalia tomando en consideracion el aporte de los trabajadores
durante su permanencia y el impacto de su salida para la empresa, es asi que la
existencia de una incompatibilidad o el incumplimiento de lo acordado puede
ocasionar molestia a una 0 ambas partes y en consecuencia la disolucién del

vinculo laboral.

Chiavenato (2009) define la rotacion de personal como “resultado de salida de
algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. (...) La
separacion se presenta cuando la persona deja pertenecer a la organizacion y
existen 2 tipos: separacién por iniciativa del empleado y la separacién por iniciativa

de la organizacion” (p. 91). Respecto a ello Ziebel et al. (2016) afirmaron que, en
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el caso de la rotacion voluntaria es la que tiene mayor impacto pues toma por
sorpresa al empleador, hecho que podria afectar la eficiencia y continuidad del
trabajo, asi como poner al descubierto secretos y estrategias que las compafiias

guardan con bastante hermetismo.

Para Garzon, citado por Armas et al. (2017), la rotaciébn de personal es el
resultado de un mix entre elementos internos y externos a la compafia, que
involucran directamente al colaborador, siendo de preocupacion de la empresa
pues se pone en riesgo la productividad. Al respecto, Turkoglu y Dalgic (2019),
opinaron que la rotacion de personal es inevitable, pero es fundamental comprender
que la decision de abandonar un puesto de trabajo surge como producto de
situaciones de insatisfaccion relacionadas al trabajo en si, que hacen al trabajador
analizar qué tan satisfecho se siente y como se ve en la compaiiia, de alli que es
importante disefiar y aplicar estrategias a fin de detectar tempranamente casos de
insatisfaccion, evitando la fuga de talento valioso, como por ejemplo, los
colaboradores con alto rendimiento; teniendo en cuenta también, que la rotacion
laboral ocasiona costos para la organizacibn en cuanto a la busqueda y
entrenamiento del nuevo personal, ademas de ver afectada la productividad debido
al tiempo de adaptacion y errores normalmente cometidos por quienes son nuevos

en el equipo.

Para Olubiyi et al. (2019), el retiro o abandono del puesto de trabajo se debe a
ciertas actitudes del colaborador, por ello cit6 a 5 tipos de personas, a) el tipo de
persona entusiasta que permanece en la compafia porque se siente a gusto y se
mantiene fiel a ella hasta que se llegue el tiempo de su jubilacion; b) aquel reacio
gue se mantiene en la empresa el tiempo que estima necesario o0 se derribe la
barrera que lo obliga a permanecer en ella; c) la persona entusiasta que quiere irse
y puede hacerlo pero se marcha cuando se dan las condiciones necesarias para tal
hecho, d) el reacio que desea quedarse en la empresa pese a que las
circunstancias lo obligan a retirarse, y e) finalmente, los holgazanes, quienes
permanecen en la compafia Unicamente por los beneficios que recibe mas no

porque realmente se sientan comprometidos con ella. Por lo antes expuesto, Abreu
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et al. (2018), manifestaron que la rotacion no es del todo negativa, principalmente,
cuando se rota al personal que no aporta a la empresa (improductivo).

Por otro lado, para Skelton et al. (2018), un importante factor que puede
contribuir a la permanencia del personal, es que los gerentes tomen en
consideracion la etapa generacional de los trabajadores, pues la marcada
diferencia en el grupo etario, experiencia, e incluso proyecciones, hacen que las
personas se motiven de manera distinta; al respecto, Rodriguez-Sanchez (2020)
afirmd que si bien algunos colaboradores estaran atraidos los bienes materiales,
otros, por el contrario, requieren del reconocimiento a su labor para sentirse a gusto,
en ese sentido, reconocer qué desea el colaborador es fundamental al momento de
plantear estrategias de accion pues ello conllevara a fortalecer su satisfaccion y

compromiso, contribuyendo a la disminucién de los indices de rotacion.

Dominguez (2020) agregd que, las condiciones fisicas de trabajo también son
importantes teniendo en cuenta que el trabajador pasa gran parte de su dia en la
empresa, por ello urge la necesidad que se le asigne un espacio que no solo sea
ordenado, limpio, cdbmodo y equipado, sino que también le facilite la correcta
distribucién de sus recursos y el desarrollo de las tareas encomendadas; por lo
antes expuesto, el autor refiere que mientras mas favorables sean los espacios y
contenidos en el ambito laboral, menor sera la intencion del colaborador en

abandonar la compaiiia.

Las dimensiones consideradas para la variable rotacion de personal son: a)
Rotacidén interna, referida a la migracion del colaborador hacia otra area dentro de
la empresa, cambio que puede tener motivos diversos como rendimiento del
trabajador, riesgo laboral, entre otros (Robbins, citado por Garcia, 2016), este tipo
de rotacion puede darse por los siguientes factores: transferencia. ascensos y
descensos. (Parra y Salgado, 2016). b) Rotacion externa, es el flujo de personas
que ingresan y salen de la compafiia, es decir aquellas que son incorporadas a la
empresa en calidad de colaboradores y luego salen por razones diversas
(Chiavenato, 2009), las causas pueden estar Unicamente vinculadas al trabajador,

tales como: renuncia, jubilacién, enfermedad o muerte, pero también puede
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deberse a solicitud del empleador: despido. (Parray Salgado, 2016). y c) Aspiracion
personal, es todo aquello que una persona anhela conseguir a lo largo de su vida 'y
para ello fija metas, de igual forma determina los recursos que necesita y establece

plazos de realizacién (Sepulveda y Valdebenito, 2014)

I11.METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tomando en cuenta al autor, Esteban (2017), se dedujo que la presente
investigacion fue de tipo basica porque se limitd a generar conocimiento teérico
respecto a las variables en estudio para describir su relacién, sin llegar a la

aplicacion practica del mismo.

En cuanto al disefio, de acuerdo a Kumar (2011), se dedujo que la investigacion
fue no experimental porque las variables de estudio no fueron manipuladas,
limitAndose a la observacion en su entorno natural y descripcion de los resultados,
y, ademas, transversal pues el estudio se realizé en un solo momento en el tiempo.
Respecto al enfoque, fue cuantitativo porque se centré en la medicién de la
satisfaccion laboral y rotacién de personal dentro del area de caja de la Tienda
Tottus de Los Olivos, asi como en la representacion numérica de los resultados, y
finalmente, el nivel fue descriptivo correlacional porque se limit6é a narrar los hechos
conforme acontecieron dentro del area de caja de la Tienda Tottus de Los Olivos y

determind el nivel en que las variables estudiadas se relacionaban
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3.2.Variables y Operacionalizacién

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Satisfaccién laboral

: ., . Escala de Niveles y
Dimension Indicadores L
medicion rangos
Reconocimiento Valoracién del trabajo
laboral Sueldos
Beneficios laborales Alto
nd denc Motivacion (70 -95)
ndependencia Compromiso
laboral Responsabilidad Eiifrl':a de Medio
. . (45-69)
o . Equipamiento
Condiciones flSlcas Comodidad Baio
de trabajo Seguridad (19_J44)
Comunicacion con el jefe
Relaciones Relacion con sus comparieros
interpersonales Trato hacia los clientes
Tabla 2
Operacionalizacién de la variable Rotacion de personal
Dimension Indicadores Escala de Niveles y
medicion rangos
Oferta laboral
Rotacién interna Desarrollo profesional
Rendimiento laboral
Actitud del trabajador Alto
(59-80)
Demanda de personal Escala de
o Desempefio laboral Likert Medio
Rotacion externa Riesgo laboral (38-58)
Habilidad del trabajador
Bajo
Aspiracion Metas pgrsonales (16 - 37)
personal Nece&dgdes
Expectativas
Percepcion
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3.3.Poblacion muestray muestreo

Tomando como referencia al autor antes mencionado, Kumar (2011), la
investigacion que se presenta contdé con una poblacion constituida por 72 personas,
quieres eran trabajadores del area de caja de la tienda Tottus ubicada en el distrito
de Los Olivos. Respecto a la muestra del estudio, debido al reducido tamafo
poblacional se concluyé utilizar una muestra de tipo censal por ello no se aplicé
criterios de inclusion ni exclusién, es decir, se trabajo con todos los elementos de

la muestra por ello no se aplicé ninguna técnica de muestreo.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas e instrumentos

De acuerdo a Baena (2017), fue utilizada la técnica de la encuesta, la cual esta
referida a la aplicacion de un listado de preguntas realizadas a los elementos que
conforman la muestra del estudio a fin de obtener datos que permitan al
investigador conocer la apreciacion respecto a un tema en particular. En cuanto al
instrumento, fue utilizado el cuestionario que contd con un total de 35 preguntas

que estuvieron dirigidas al personal del area de caja de la tienda Tottus -Los Olivos.

Validez
Los instrumentos fueron validados por expertos, todos fueron docentes de la

Universidad César Vallejo, de los campus ubicados en Piura, Chiclayo y Lima.

Tabla 3

Lista de expertos que validaron el instrumento
N° Nombre del experto Condicién Resultado
1 Dra. Emma V. Ramos Farrofidn Tematica y metoddloga Aplicable
2 Mg. Abel E. Chavarry Isla Metodologo Aplicable
3 Mg. Oscar G. Chicchon Mendoza Tematico y metoddlogo Aplicable

Confiabilidad

Se procedi6 con la medicion de la confiabilidad del instrumento mediante el Alfa

de Cronbach, cuyo resultado fue de 0.708.
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3.5. Procedimientos

Para la recoleccion de datos se procedio solicitando autorizacion a la gerente
de la Tienda Tottus ubicada en el distrito de Los Olivos, lo cual se formalizé con el
envio online de un documento oficial emitido por la universidad, donde se solicito la
autorizacion para el estudio y las facilidades para el investigador. Una vez aceptado
el documento se procedié a programar la aplicacion de la encuesta de modo online

facilitando el link de acceso a los colaboradores participantes.

3.6. Métodos de analisis de datos

Para el analisis de datos utiliz6 el programa SPSS al cual se paso la informacion
recolectada por medio del instrumento, luego se elaboro el andlisis descriptivo que
consistié en el ordenamiento de datos y elaboracién de tablas y gréficos, y el
andlisis inferencial por medio del Rho de Spearman para determinar el nivel de
relacion de las variables, datos que sirvieron para la elaboracién de conclusiones y
recomendaciones. Para Borrego (2008), el analisis descriptivo no es mas que el
ordenamiento y seleccidén de la informacion para su posterior procesamiento en
tablas y gréficos que faciliten su interpretacion, que ayuda al analisis inferencial a

profundizar y realizar estimaciones que permitan obtener conclusiones.

3.7.Aspectos éticos

La presente investigacion se sustentd sobre los siguientes aspectos éticos a)
Consentimiento de participacion, debido que los colaboradores que participaron en
la investigacion fueron debidamente notificados con la finalidad que decidieran
libremente su participacion y brinden una opinién objetiva; b) Confidencialidad,
porque se mantuvo en reserva la identidad de los colaboradores encuestados a fin
de no entorpecer la relacién trabajador-empleador por alguna opinion vertida por
los participantes; c) Presentacion de documentos, debido que el contenido de la
investigacién estuvo reconocido mediante una Declaracion de Autoria, asi como
por el uso de los datos y nombre de la empresa con Carta de Autorizacién; d) Asi
mismo, la investigacion fue evaluada mediante el Programa Turnitin a fin de
demostrar que no se ha incurrido en plagio y que toda la informacion esta
debidamente referenciada y que ademas, cuenta una resolucién emitida por la

Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.
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IV. RESULTADOS
4.1.Resultados del analisis descriptivo
Tabla 4

Distribucién de frecuencias y porcentajes por niveles de las variables Satisfaccion

laboral y Rotacion de personal

Variables
Niveles Satisfaccion laboral Rotacion de personal
N° de N° de
% %
encuestados encuestados

Bajo 0 0,0 0 0
Medio 51 70,8 67 93,1
Alto 21 29,2 5 6,9
Total 72 100,0 72 100,0

Fuente: Resultados de SPSS

Porcentaje por niveles de las variables
Satisfaccion laboral y Rotacidn de personal

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Porcentajes

Satisfaccion laboral Rotacidn de personal
M Bajo 0% 0%
H Medio 70.83% 93.06%
Alto 29.17% 6.94%

Figura 1. Porcentajes por niveles de las variables Satisfaccion laboral y Rotacion de
personal

En la figura 1, se observa los niveles que obtuvieron las variables en estudio, donde
Satisfaccion laboral obtuvo el 70,83% de nivel medio y 29,17% de nivel alto. En
cuanto a Rotacién de personal, el porcentaje encontrado fue de 93,06% de nivel

medio y 6,94% nivel alto.
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Tabla 5
Distribucion de frecuencias y porcentajes por niveles de las dimensiones de la

variable Satisfaccion laboral

Dimensiones
Nivel Reconocimiento Independencia Condiciones Relaciones
iveles
laboral laboral fisicas de trabajo interpersonales
No % No % No % No %
Bajo 0 0,0 0 0,0 1 1,4 0 0.0
Medio 32 44,4 7 9,7 62 86,1 66 91,7
Alto 40 55,6 65 90,3 9 12,5 6 8,3
Total 72 100,0 72 100,0 72 100,0 72 100,0

Fuente: Resultados de SPSS

Porcentajes de las dimensiones de la variable
Satisfaccién laboral

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10% =
0%
Reconocimiento  Independencia Condiciones Relaciones
laboral laboral Fisicas de interpersonales
trabajo

Hm Bajo 0% 0% 1.39% 0%
H Medio 44.44% 9.72% 86.11% 91.67%

Alto 55.56% 90.28% 12.50% 8.33%

Figura 2. Porcentajes por niveles de las dimensiones de la variable Satisfaccién laboral

En la figura 2, se puede observar que las dimensiones reconocimiento e
independencia laboral obtuvieron una calificacion de nivel alto, por parte de los
encuestados, de 55.56% y 90.28% respectivamente; mientras que las condiciones
laborales y relaciones interpersonales obtuvieron un nivel medio de 86.11y 91.67%

respectivamente.
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4.2 Resultado del andlisis inferencial

Hipotesis general

Ha: Existe relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion del personal en el area
de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020
Ho: No existe relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion del personal en el

area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020

Tabla 6:
Correlacion de las variables Satisfaccion laboral y Rotacion de personal

Satisfaccion laboral Rotacién de

(Agrupada) personal (Agrupada)

Satisfaccion  Coeficiente de correlacién 1,000 ,269"

Laboral Sig. (bilateral) : ,022

Rho de (Agrupada) N 72 72
Spearman

Rotacién de  Coeficiente de correlacion ,269" 1,000

personal Sig. (bilateral) ,022 .

(Agrupada) N 72 72

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

El resultado de la tabla 6 muestra la existencia de una correlacion de 0,269 y Sig.

de 0,022, por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y rechaza la hipotesis nula.

Hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacion entre el reconocimiento laboral y rotacion del personal en el area
de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020
Ho: No existe relacion entre el reconocimiento laboral y rotacion del personal en el

area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020
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Tabla 7

Correlacion entre el Reconocimiento laboral y Rotacion de personal

Reconocimiento Rotacién de

laboral (Agrupada) personal (Agrupada)

Reconocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,073

Rhode  laboral Sig. (bilateral) . 543
Spearman (Agrupada) N 72 72
Rotaciéon de Coeficiente de correlaciéon ,073 1,000

IOAe'fSOf‘a(']I Sig. (bilateral) 543 .
(Agrupada) N 72 72

El resultado de la tabla 7 muestra la existencia de una correlacion de 0,073 y Sig.

de 0,543, por lo tanto, se acepta la hipétesis nula y rechaza la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacién entre la independencia laboral y rotacion del personal en el area

de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020

Ho: No existe relacion entre la independencia laboral y rotacion del personal en el

area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020

Tabla 8

Correlacién entre la Independencia laboral y Rotacion de personal

Independencia Rotacion de
laboral (Agrupada) personal (Agrupada)
Rho de Independencia Coeficiente de correlacion 1,000 ,148
Spearman  laboral Sig. (bilateral) . 215
(Agrupada)
N 72 72
Rotacion de Coeficiente de correlacion ,148 1,000
personal Sig. (bilateral 215 .
(Agrupada) g- ( ) '
N 72 72

El resultado de la tabla 8 muestra la existencia de una correlacion de 0,148 y Sig.

de 0,215, por lo tanto, se acepta la hipétesis nula y rechaza la hipétesis alterna.
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Hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion entre las condiciones fisicas de trabajo y rotacion del personal
en el area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020

Ho: No existe relacion entre las condiciones fisicas de trabajo y rotacion del personal

en el area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020

Tabla 9
Correlacion entre las Condiciones fisicas de trabajo y la Rotacion de personal
Condiciones fisicas Rotacion de
de trabajo (Agrupada) personal (Agrupada
Rho de Condiciones Coeficiente de correlacion 1,000 221
Spearman fisicas de trabajo sjg. (bilateral) ) 062
(Agrupada) N 72 72
Rotacion de Coeficiente de correlacion 221 1,000
personal Sig. (bilateral) ,062 .
(Agrupada) N 72 72

El resultado de la tabla 9 muestra la existencia de una correlacion de 0,221 y Sig

de 0,062, por lo tanto, se acepta la hipétesis nula y rechaza la hipétesis alterna.

Hipoétesis especifica 4

Ha: Existe relacion entre las relaciones interpersonales y la rotacion del personal en
el area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020

Ho: No existe relacion entre las relaciones interpersonales y la rotacion del personal

en el area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020

Tabla 10
Correlacién entre las Relaciones interpersonales y la Rotacion de personal
Relaciones Rotacion de
interpersonales personal
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Relaciones Coeficiente de correlacion 1,000 237"
Spearman interpersonales  Sig. (bilateral) : ,045
(Agrupada) N 72 72
Rotacion de Coeficiente de correlacion 237" 1,000
personal Sig. (bilateral) ,045 :
(Agrupada) N 72 72

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
El resultado de la tabla 10 muestra la existencia de una correlacion de 0,273y Sig.
de 0,045, por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la nula.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos respecto a las variables satisfaccion laboral
y rotacion de personal del area de caja en la tienda Tottus ubicada en Los Olivos,

se precisa lo siguiente:

En cuanto a la hipétesis general, la tabla n® 6 muestra el valor de correlacion
de Spearman 0,269 y significancia de 0,022; de modo que se acepté la hipotesis
alterna pues se encontr6 que la satisfaccion laboral tenia una relacion baja con la
rotacion del personal. Al respecto, Chavez (2019) en su investigacion obtuvo un
Rho con valor de -0,759 y Sig. de 0,00; determinando la existencia de una relacién
inversa significativa entre la satisfaccion laboral y rotacion de personal. De igual
forma Lee et al. (2017), en cuyo estudio obtuvieron una correlacion de 0,850 y sig.
de -0,614, determinaron que la satisfaccion del colaborador y la intencion de
rotacion tenian una relacion negativa. Los hallazgos antes mencionados se
relacionan con lo mencionado por Tamayo et al. (2015) para quienes, mientras
mejor se trabaje en la satisfaccion del personal, menor serd la rotacion laboral. Ante
ello, Basol (2016) agreg6 que la satisfaccion del personal est4 condicionada por
factores diversos que originan un sentimiento positivo o negativo en los
colaboradores, hecho que los lleva a evaluar su continuidad y que definitivamente,

afecta su desempefio.

En cuanto a la hipétesis especifica 1, la tabla n® 7 muestra un Rho de 0,073 y
valor de Sig. de 0,543; de modo que se aceptd la hipotesis nula debido que el
reconocimiento laboral no se relaciona con la rotacion del personal en el area de
caja en la tienda Tottus de Los Olivos. Al respecto, Sanchez (2016), en su
investigacion obtuvo un Rho -0,273 y Sig. 0,067 determinando la existencia de una
relacion inversa entre el salario y la rotacion laboral. De igual forma, Pedraza
(2020), quien obtuvo un test KMO de 0,83 con Sig. 0,00 y determiné la existencia
de una relacion entre el clima laboral y la satisfaccion, hecho que si afectaba
inversamente la rotacion del personal. Estos resultados se relacionan con lo
mencionado por Vargas y Flores (2020), para quienes la satisfaccion del

colaborador se relaciona con la motivacidon que siente; en ese sentido, el
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reconocimiento laboral es un factor importante pues ademés de ser un halago que
puede o no estar acompaifado de la entrega de un bien tangible o intangible (bonos,

premios, etc.), ocasiona un sentido de importancia en el trabajador.

A lo antes mencionado, Babic et al. (2020), agregaron que cuanto mas
reconocido y valorado se sienta un trabajador mejor gestionara su vida laboral y
familiar, ello conllevara a una actitud positiva y un notorio desempefio laboral. Es
asi que, para Manjarrez et al. (2020), la empresa debe contar con un plan de
incentivos para el personal, hecho que ayudaria a tenerlo motivado y reducir sus
probabilidades de fuga de talentos.

En cuanto a la hipotesis especifica 2, la tabla n® 8 muestra un Rho de 0,148 y
un valor de Sig. de 0,215, de modo que se aceptd la hipétesis nula, debido a que la
independencia laboral no se relaciona con la rotacion del personal del area de caja
de la tienda Tottus Los Olivos. Resultado similar al de Castillo (2017), quien en su
investigacion obtuvo un Rho de 0,121 y Sig. de 0,183 determinando que la
responsabilidad que el trabajador demostraba en su labor no se relacionaba con la
rotacion laboral. De igual forma, Diaz y Sanchez (2017), quien obtuvo una
correlacion de Pearson de 0,43 con Sig. de 0.00; con la cual determiné que la
resiliencia tenia una relacion positiva con la satisfaccion laboral; en ese sentido
contar o no con independencia o autonomia laboral no impactaba de manera

inversa con la permanencia del personal.

Los hallazgos antes detallados coinciden con lo afirmado por Jain y Jain,
(2017), quienes sostuvieron que son diversos los factores que pueden afectar la
continuidad de un colaborador, como, la realizacion personal, autonomia,
relaciones sociales, entre otros. En ese sentido, Faya et al. (2018), afirmaron que
la independencia o autonomia que el colaborador tenga al momento de realizar sus
labores genera en él un sentimiento de importancia y confianza en sus capacidades

de alli que repercute en su desempeiio.
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En cuanto a la hipétesis especifica 3, la tabla n°® 9 muestra un de 0,221 y un
valor de Sig. de 0,062; de modo que se acepto la hipétesis nula encontrandose que
las condiciones fisicas de trabajo no se relacionan con la rotacion del personal del
area de caja de la tienda Tottus Los Olivos. Al respecto, Chirinos (2017), en su
investigacién hallé un Rho de 0,509 con Sig. 0.00, encontrando que las condiciones
fisicas del centro de labores afectaban la satisfaccién y motivacion del personal,
hecho que en algunos casos impactaba negativamente en su permanencia. Por el
contrario, Priya (2019), en su estudio obtuvo una correlacién de Pearson de -0,363
con Sig. 0,021 encontrando que los trabajadores estaban satisfechos con las
condiciones materiales del lugar de trabajo, lo que, si bien impactaba en la

satisfaccion, mas no afectaba directamente la continuidad del colaborador.

Los hallazgos antes mencionados, se relacionan con lo manifestado por
Dominguez (2020), quien sostuvo que las condiciones fisicas de trabajo que se
brindan al colaborador son importantes, teniendo en cuenta que pasa gran parte de
su tiempo en la empresa, en ese sentido, un espacio de trabajo con las condiciones
adecuadas (con comodidad, seguridad, etc.) podria motivarlo e incluso, ayudarlo
parcialmente en el desarrollo de sus labores; en ese sentido, segun Rodriguez-
Sanchez (2020), si bien no afecta en gran medida la decisién de continuidad del

colaborador, pero si contribuye en su satisfaccion.

En cuanto a la hipétesis especifica 4, segun la tabla n® 10 muestra un Rho 0,237
y un valor de Sig. de 0,045; de modo que se acepto la hipotesis alterna debido a
gue las relaciones interpersonales se relacionaban con la rotacion del personal del
area de caja de la tienda Tottus Los Olivos. En relacién a ello, Sanchez (2019), en
su investigaciéon obtuvo un Rho de 0.437 con Sig. 0.00 encontrando que la
satisfaccion de los colaboradores se ve influenciada por interaccion con las
personas de su entorno de trabajo (comparieros y jefes), hecho que puede afectar
la permanencia del colaborador. Igual forma, Mitonga-Monga et al. (2018),
obtuvieron un R?2de 0,49 y un modelo de regresion significativo F =159,49; llegando
a la conclusion que las oportunidades de desarrollo, escala de pagos y relaciones
interpersonales influyen en la permanencia del colaborador. Respecto a este

hallazgo, Ekandjo (2019), sefial6 la importancia que tiene para el colaborador la
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vinculacién con las personas de su trabajo, ya que cuando la relacién es positiva
genera en él sentimientos de armonia, confianza y seguridad, hecho que se ve

reflejado en su compromiso.

A lo anteriormente expuesto, Manjarrez et al. (2020), sostuvieron que debian
plantearse acciones destinadas a mejorar la relacion entre colegas y supervisores
dentro del ambiente de trabajo, pues segun Martinez y Cifre (2016) la calidad del
tiempo que el colaborador pase con el equipo de trabajo impacta en el nivel de
integracion que demuestre con cada uno de sus miembros y ello se vera reflejado

en la realizacién de las tareas que le sean asignadas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Se concluy6 que existe relacion entre la satisfaccion laboral y rotacion de
personal, evidenciados en los valores obtenidos de Rho: 0,269 y Sig. de
0,022. Es decir, el personal que se siente satisfecho con su trabajo no deja
la empresa y de existir una rotacion podria deberse a factores externos de
fuerza mayor (familia, estudios, salud) o por el deseo de postular a otro

puesto vacante dentro de la misma compaifiia.

Segunda: Se concluyd que no existe relacion entre el reconocimiento laboral y la

Tercera:

rotacion de personal, evidenciados en los valores de Rho: 0,073 y Sig. de
0,543. Ello significa que el trabajador que se siente reconocido por la
empresa no abandonara su puesto de trabajo, salvo asuntos de fuerza

mayor.

Se concluyd que no existe relacion entre la independencia laboral y
rotacion de personal, evidenciados en los valores de Rho: 0,148 y Sig. de
0,215. Es decir que la autonomia que los colaboradores puedan tener al
momento de realizar sus funciones no sera un factor que afecte la rotacion

del personal.

Cuarta: Se concluy6 que las condiciones fisicas de trabajo no se relacionan con la

rotacion del personal, evidenciados en los valores de Rho 0,221 y Sig. de
0,062. En ese sentido, si las condiciones laborales de riesgo son minimas

0 no existen, no afectaran la rotacion de personal.

Quinta: Se concluyé que las relaciones interpersonales y rotacion del personal se

relacionan, evidenciados en los valores de Rho 0,237 y Sig. de 0,045. Es
decir, ante alguna alternativa de migrar hacia otro puesto dentro de la
empresa, el colaborador debe contar con la autorizacion y referencias de
su jefe; es alli donde las buenas relaciones interpersonales con todo el
entorno laboral (jefe, comparieros y clientes) influye para que se proceda

con la rotacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: La gerencia de la tienda debe considerar la realizacion de encuestas
focalizadas en el area de caja, de modo que se pueda conocer con exactitud
la expectativa del colaborador que ingresa y la percepcion de aquellos que
ya laboran; a fin de elaborar planes mas precisos para mejorar el nivel de

satisfaccion del personal y bajar los indices actuales de rotacion.

Segunda: La gerencia debe continuar con los incentivos al personal, en ese sentido,
debe evaluar el incremento del tiempo maximo de atencién al cliente, al
menos en casos especiales, debido a los protocolos que las cajeras estan

obligadas a cumplir para evitar el contagio por la Covid-19.

Tercera: La gerencia de la tienda debe incluir capacitaciones respecto al desarrollo
de habilidades blandas a fin que los colaboradores no solo estén capacitados

para cobrar, sino también interactuar asertivamente con los clientes.

Cuarta: La gerencia de la tienda debe prestar atencion a la actual distribucion de
las cajas en la tienda; ello debido a que existen algunas que se encuentran
muy pegadas entre si, a tal punto que la persona que esta cobrando, en
ocasiones termina rozando con el cliente de la caja que le antecede.
Ademés, de acondicionar un espacio apropiado para colocar los
comprobantes de los pagos efectuados con tarjeta.

Quinta: La gerencia de la tienda debe programar espacios para la interaccion Jefe
— colaborador, donde el personal pueda manifestar como se siente en el
area, y que, al mismo tiempo ese espacio sirva para la retroalimentacion del

colaborador.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Satisfaccién laboral y la rotacién del personal en el area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020
Autor: Br. Patty Jackeline Flores Huaman

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Cual es larelacion de
la satisfaccion laboral
y la rotacion del
personal en el area de
caja de latienda Tottus
de Los Olivos, arfo
20207

Problemas
Especificos:

¢, Cuél es la relacion
del reconocimiento
laboral de trabajo y la
rotacion del personal
en el &rea de cajade la
tienda Tottus de Los
Olivos, afio 20207

¢, Cual es larelacién de
la independencia
laboral y la rotacién del
personal en el 4rea de
cajaen latienda Tottus
de Los Olivos, afio
20207

Objetivo general:

Describir la relacion
entre la satisfaccion
laboral y la rotacién
del personal en el
area de caja de la
tienda Tottus de Los
Olivos, afio 2020

Objetivos
especificos:

Describir la relacién
entre el
reconocimiento
laboral y la rotacién
del personal en el
area de caja de la
tienda Tottus de Los
Olivos, afio 2020

Describir la relacion
entre la
independencia
laboral y la rotacién
del personal en el
area de caja de la
tienda Tottus de Los
Olivos, afio 2020

Hipotesis general:
Existe relacion entre
la satisfaccion laboral
y la rotacion del
personal en el area
de caja de la tienda
Tottus de Los Olivos,
afio 2020

Hipotesis
especificas:

Existe relacion entre
el reconocimiento
laboral y la rotacién
del personal en el
area de caja de la
tienda Tottus de Los
Olivos, afo 2020

Existe relacion entre
la independencia
laboral y la rotacién
del personal en el
area de caja en la
tienda Tottus de Los
Olivos, afio 2020

Variable 1: Satisfaccion Laboral

Alfaro, Leyton, Meza y Sdenz, (2012), la satisfaccion laboral es la suma de “factores intrinsecos,
relacionados con la labor a desempefiar que involucran sentimientos respecto al desarrollo
personal y necesidades de autorrealizacién [...] y factores extrinsecos, que no provocan

satisfaccion, pero si evitan la insatisfaccion laboral, como: remuneracion, relaciones
interpersonales, entre otros”. (p 23).
Dimensiones Indicadores ftems Escala de Nivelesy
medicion rangos
Reconocimiento laboral Alto
Es el valor que la empresa le asigna al Valoracion del trabajo Del 01 a Escala (70 -
trabajo realizado por un colaborador Sueldo 05 de 95)
debido a los resultados positivos Beneficios laborales Likert
obtenidos. (Vargas y Flores, 2020). .
(Vargas y ) Medio
Independencia laboral (45-69)
Es el nivel de autonomia que tiene un ?:Aotwauor_l Del 06 .
trabajador en la empresa, a fin de tomar Rompromls_(la_d g eog a Bajo
libremente decisiones de indole laboral, ~eSPonsabiida (19-44)
asi como programar sus tareas y la
realizacion de las mismas (Clemons,
Gilkison, Mharapara, Dixon y McAra-
Couper, 2020).
Condiciones fisicas del trabajo Equi . Del 10
Son las caracteristicas medioambientales quar_nlento € a
Comodidad 13

gue tiene el espacio donde el trabajador

debe cumplir sus funciones asignadas por Seguridad
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¢ Cudl es la relacion de
las condiciones fisicas
del trabajo y la rotacién
del personal en el area
de caja en la tienda
Tottus de Los Olivos,
afio 20207

¢, Cuél es larelacién de
las relaciones
interpersonales vy la
rotacion del personal
en el &reade cajaenla
tienda Tottus de Los
Olivos, afio 20207

Describir la relacion
entre las condiciones
fisicas del trabajo y la
rotacion del personal
en el area de caja en
la tienda Tottus de
Los Olivos, afio 2020

Describir la relacion
entre las relaciones
interpersonales y la
rotacion del personal
en el area de caja en
la tienda Tottus de
Los Olivos, afio 2020

Existe relaciéon entre
las condiciones
fisicas del trabajo y la
rotacion del personal
en el area de caja en
la tienda Tottus de
Los Olivos, afio 2020

Existe relacion entre
las relaciones
interpersonales y la
rotacion del personal
en el area de caja en
la tienda Tottus de
Los Olivos, afio 2020

la empresa (Zambrano, Ramon vy

Espinoza-Freire, 2017)

Relaciones interpersonales

, Comunicacién consu  Del 14
Es la manera como una 0 mas personas
il dentro de | SO0 0 jefe. al 19
S(t)fla |C|izan entro de la orgargzaflon, Relacién con sus
utilizando normas, principios y conductas a compafieros

fin de tener un trato de la manera mas

) . . . Trato hacia los clientes
efectiva posible. (Sanchez y Garcia, 2017).

Variable 2: Rotacién de personal

Chiavenato (2009) “La rotacion de personal es el resultado de salida de algunos empleados y la
entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. (...) La separacion se presenta cuando la persona
deja pertenecer a la organizacion y existen 2 tipos: separacion por iniciativa del empleado y la
separacion por iniciativa de la organizacion” (p. 91).

Dimensiones

Indicadores

ftems Escala de Niveles
medicién y rangos

Rotacién interna

Referida a la migracion del colaborador
hacia otra area dentro de la empresa,
cambio que puede tener motivos diversos
como rendimiento del trabajador, riesgo
laboral, entre otros (Robbins, citado por
Garcia, 2016),

Rotacién externa

Es el flujo de personas que ingresan y
salen de la compafia, es decir aquellas
gue son incorporadas a la empresa en
calidad de colaboradores y luego salen
por razones diversas (Chiavenato, 2009),
las causas pueden estar Unicamente
vinculadas al trabajador, tales como:

Oferta laboral
Desarrollo profesional
Rendimiento laboral
Actitud del trabajador

Demanda de personal
Desempefio laboral
Riesgo laboral
Habilidad del
trabajador

Del 20 Escala Alto
al25  de Likert (59-80)
Medio
(38-58)
Del 26 Bajo
al 29 (16-37)
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renuncia, jubilacion, enfermedad o
muerte, pero también puede deberse a
solicitud del empleador: despido. (Parray
Salgado, 2016).

Aspiracion personal

Es todo aquello que una persona anhela
conseguir a lo largo de su vida y para ello
fijla metas, de igual forma determina los
recursos que necesita y establece plazos
de realizacién (Sepulveda y Valdebenito,
2014)

Metas personales
Necesidades
Expectativas
Percepciones

Del 30
al 35

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Descriptivo
correlacional
Disefio: no
experimental —
transversal

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo: Basica.

Poblacion:

72 colaboradores del
area de Caja

de la tienda Tottus de
Los Olivos

Tipo de muestreo:
No aplica

Tamafio de muestra:
72 colaboradores del
area de Caja

de la tienda Tottus de
Los Olivos

Variable 1: Satisfaccion laboral

Técnicas: encuesta

Instrumentos: cuestionario

Autor: Patty J. Flores Huaman

Afo: 2020

Monitoreo: Unica vez.

Ambito de Aplicacion: area de caja — Tienda Tottus de Los Olivos
Forma de Administracion: digital

Variable 2: Rotacion de personal

Técnicas: encuesta

Instrumentos: cuestionario

Autor: Patty J. Flores Huaman

Afio: 2020

Monitoreo: Unica vez.

Ambito de Aplicacion: area de caja — Tienda Tottus de Los Olivos
Forma de Administracion: digital

DESCRIPTIVA: Se utilizo el SPSS.

INFERENCIAL: Se utiliz6 el Rho de Spearman
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicién Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medicién  rangos
Alfaro, Leyton, Meza y Reconocimiento laboral Valoracion del trabajo 1 Totalmente Alto
Satisfaccién Saenz, (2012), la Es el valor que la empresa le asigna al trabajo de acuerdo (70 -95)
laboral satisfaccion laboral es la realizado por un colaborador debido a los Sueldo 23 5
suma de “factores resultados positivos obtenidos. (Vargas y Medi
oo . . edio
intrinsecos, relacionados Flores, 2020). Beneficios laborales 45 De acuerdo
con la labor a desempefiar 4 (45-69)
que involucran |ndependencia laboral Motivacién 6,7 _
sentimientos respecto al Es el nivel de autonomia que tiene un Indeciso 3 Bajo
desarrollo  personal y trabajador en la empresa, a fin de tomar (19- 44)
necesidades de liboremente decisiones de indole laboral, asi Compromiso 8 En
autorrealizacion [...] 'y como programar sus tareas y la realizacién de desacuerdo
factores extrinsecos, que las mismas (Clemons, Gilkison, Mharapara, Responsabilidad 9 2
no provocan satisfaccion, Dixon y McAra-Couper, 2020).
pero si evitan la Totalmente
insatisfaccion laboral, Condiciones fisicas del trabajo Equipamiento 10 en
como: remuneracion, Son las caracteristicas medioambientales que desacuerdo
relaciones tiene el espacio donde el trabajador debe Comodidad 117 1
interpersonales, entre cumplir sus funciones asignadas por la
otros”. (p 23). empresa (Zambrano, Ramén y Espinoza- Seguridad 12,13
Freire, 2017)
Comunicacién con sus
Relaciones interpersonales jefes 14,15
Es la manera como una o mas personas
sociabilizan dentro de la organizacion, -
utilizando normas, principios y conductas a fin Relamqn con sus 16,17
de tener un trato de la manera mas efectiva COMPaneros
posible. (Sanchez y Garcia, 2017). Trato hacia los clientes 18,19
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Rotacién
de
personal

Chiavenato (2009)
define la rotacion de
personal como:

‘resultado de salida de
algunos empleados vy la
entrada de otros para
sustituirlos en el trabajo.
(...) La separaciéon se
presenta cuando la
persona deja pertenecer
a la organizacion vy
existen 2 tipos:
separacién por iniciativa
del empleado y la
separacién por iniciativa
de la organizacion” (p.
91).

Rotacién interna Oferta laboral 20,21
Referida a la migracion del colaborador hacia otra area Desarrollo profesional 22
dentro de la empresa, cambio que puede tener motivos
diversos como rendimiento del trabajador, riesgo laboral, Rendimiento laboral 23,24
entre otros (Robbins, citado por Garcia, 2016).

Actitud del trabajador 25
Rotacién externa

Demanda de personal 26
Es el flujo de personas que ingresan y salen de la
compaifiia, es decir aquellas que son incorporadas a la Desempefio laboral 27
empresa en calidad de colaboradores y luego salen por
razones diversas (Chiavenato, 2009), las causas pueden Riesgo laboral 28
estar Unicamente vinculadas al trabajador, tales como:
renuncia, jubilacién, enfermedad o muerte, pero también Habilidad del trabajador 29
puede deberse a solicitud del empleador: despido. (Parra
y Salgado, 2016).
Aspiracién personal Metas personales 30,31
Es todo aquello que una persona anhela conseguir a lo Necesidades 32
largo de su vida y para ello fija metas, de igual forma
determina los recursos gque necesita y establece plazos de Expectativas 33,34
realizacion (Sepulveda y Valdebenito, 2014)

Percepcion 35

Totalmente de

acuerdo 5 Alto
De acuerdo 4 (59-80)
Indeciso 3 Medio
En desacuerdo  (38-58)
2

Totalmente en Bajo
desacuerdo 1 (16 — 37)
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Anexo 3: Fiabilidad

Andlisis de fiabilidad general

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach N° de preguntas
basada en elementos
Cronbach estandarizados
,708 729 35

Fuente: Resultados de SPSS

Anélisis de fiabilidad de la variable Satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach N° de preguntas
Cronbach basada en elementos
estandarizados

,565 ,612 19

Fuente: Resultados de SPSS

Andlisis de fiabilidad de la variable Rotacion de personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach N° de preguntas
Cronbach basada en elementos
estandarizados

,658 ,660 16

Fuente: Resultados de SPSS
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Anexo 4: Encuesta aplicada a los colaboradores de Tottus

Estimado participante, la presente encuesta tiene por objetivo conocer algunos
aspectos referentes a la satisfaccion de los trabajadores y la rotacion del personal
en el area de Caja de la tienda Tottus de Los Olivos, ello como parte de una
investigacion para obtener el grado de maestro en Administracion de Negocios.
Este instrumento en totalmente confidencial, siendo Unicamente necesario que
responda con honestidad a las preguntas planteadas

Agradecemos su participacion.

Sexo Edad Estado Tiempoen  Tiempoenel Modalidad Grado de
Civil laempresa  cargo actual detrabajo  Instruccion
(1) De 18 (1) Menos (1) Menos 1 () 1)
Ferr%)nino a25afos (1) Soltero 1 afio afo Parttime  Secundaria
2
@  (2)De 26 a (2)Dela2 (2)Dela? @) @)
. (2) Casado ~ ~ g Superior
Masculino 30 afios afos afios Full time Térnico
(3)
(3)De3la - (3)De2a3 (3)De2a3l _
35 afios (3) Viudo afos afios Superior

Universitario
(4)De36a () (4) Mas de  (4) Mas de 3

i ; = o (4) Posgrado
40 afios Divorciado 3 afios afios

(5) Mas de (g
A %)
40 afos Conviviente

Margue la alternativa segun el grado de concordancia con la expresion

Totalmente De acuerdo Indeciso(3) En desacuerdo Totalmente en

de acuerdo (5) (4) 2 desacuerdo (1)

Link de acceso a la encuesta: https://forms.gle/hWoDohZFhOQwwz3Fp7
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https://forms.gle/hWoDohZFhQwwz3Fp7

Cuestionario sobre la variable Satisfaccion Laboral

NO

items TA DA | ED

TD

Dimensién: Reconocimiento laboral

5 4 3 2

¢Considera usted que el colaborador esta mas propenso a dejar la
empresa cuando siente que no se valora su desempefio laboral?
Para usted, ¢ el sueldo influye en la permanencia del personal en la
empresa?

¢, Considera que el sueldo otorgado por la empresa satisface al
colaborador?

¢Un colaborador que no esta conforme con beneficios laborales que
recibe, es mas propenso a irse de la empresa?

¢ Considera usted que los beneficios laborales que otorga la empresa
satisfacen al colaborador?

Dimension: Independencia laboral

6

¢La falta de motivacién en los colaboradores ocasiona un mayor
namero de renuncias o despidos en la empresa?

¢ Considera usted que la motivacion del colaborador es producto de la
satisfaccion laboral?

¢El compromiso que demuestra el colaborador condiciona su
permanencia en la empresa?

¢La responsabilidad que demuestra el colaborador en la empresa
afecta su continuidad en el trabajo?

Dimension: Condiciones fisicas de trabajo

10

11

12

13

¢El inapropiado equipamiento del espacio de trabajo afecta la
permanencia del colaborador en la empresa?

¢La falta de comodidad en el espacio de trabajo influye en la rotacién
del personal?

¢La seguridad en el espacio de trabajo influye en la continuidad del
colaborador?

¢ Siente usted que el colaborador del area esta satisfecho con la
seguridad que existe en su espacio de trabajo?

Dimension: Relaciones interpersonales

14

15

16

17

18

19

¢,La comunicacion que existe entre el colaborador y su jefe inmediato,
dentro de la empresa, influye en la permanencia del personal?

¢La comunicacién que existe entre el colaborador y el jefe inmediato,
dentro del area de trabajo, satisface al personal?

¢La mala relacion con los compafieros de trabajo contribuye a la
rotacion de personal?

¢ Considera usted que existe una relacién cordial entre compaiieros
gue satisface a los colaboradores?

¢ Considera usted que el buen trato que un colaborador da a los
clientes se relaciona con la satisfaccion que siente en el trabajo?

¢ El trato que el colaborador otorga a los clientes afecta su
permanencia en la empresa?
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Cuestionario sobre la variable Rotacién de Personal

N° ftems

DA

ED TD

Dimensioén: Rotacién interna

3

2

1

1 ¢Siente Ud. que la actual oferta laboral de la empresa satisface a los
colaboradores?

2 ¢ El colaborador que busca su desarrollo profesional dejara la
empresa si no se siente satisfecho en su trabajo?

3 ¢La oferta laboral de la empresa permite el desarrollo profesional y
satisface a los colaboradores?

4 <Cree usted que la rotacion de personal se debe al bajo rendimiento
de los colaboradores?

5 <¢uUn colaborador que no est4 satisfecho en su trabajo tendra bajo
rendimiento?
¢, Considera usted que la mala actitud de un colaborador se debe a

6 gue no est satisfecho en su trabajo?

Dimension: Rotacion externa

SAnte la demanda de personal, siente que la empresa ofrece
7 oportunidades de desarrollo profesional que satisfacen a los
colaboradores?
¢ El desempefio que los colaboradores demuestran en la empresa, es
producto de su satisfaccion laboral?
¢,Cree usted que el riesgo laboral afecta la satisfaccion del
colaborador?
¢ Considera usted que la habilidad demostrada por el colaborador
10 afecta su satisfaccion en el trabajo?

Dimension: Aspiracién de personal

¢ La satisfaccion laboral esta influenciada por las metas personales
del colaborador?

1o c¢los beneficios que ofrece la empresa permite a los colaboradores
cumplir sus metas personales?

13 ¢Cree usted que la satisfaccion laboral se ve influenciada por las
necesidades del colaborador?
¢ La satisfaccion del colaborador se ve afectada por sus expectativas
respecto al trabajo?
15 ¢ Considera que la empresa cumple con las expectativas de los
colaboradores?
¢,Cree usted que la percepcion del trabajador respecto a la empresa,
16 afecta su satisfaccion en el trabajo?

11

14
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Anexo 5: Base de datos
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A8 | AB | AC | AD | AE | AF | AG | AH | AL AJ

z
Variable: Rotacién de personal

B C DO E

A

Aspiracidn personal
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Rotacidn externa
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Anexo 6: Resultados del SPSS sobre correlaciones con Rho de Spearman

Correlacion de las variables Satisfaccion laboral y rotacion de personal

Satiafaccidn Rotacidn de
lahoral personal
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman  Satiafaccion laboral Coeficiente de 1,000 269
(Agrupacda) correlacion
Sig. (hilateral) 022
il 72 72
Rotacidn de personal Coeficiente de ,259’ 1,000
(Agrupada) correlacian
Sig. (hilateral) 022
il 72 72

* La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (hilateral).

Correlacion de Reconocimiento laboral y rotacion de personal

Feconocimie Rotacidn de
nto laboral personal
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman  Reconocimiento labaral Coeficiente de 1,000 073
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) 543
[+ 72 72
Rotacion de personal Coeficiente de 073 1,000
(Agrupada) correlacian
Sig. (hilateral) 543
[+ 72 72

Correlaciéon de Independencia laboral y rotacion de personal

Independenci Rotacidn de
alaboral personal
(Agrupada) (Adgrupada)
FEho de Spearman  Independencia laboral Coeficiente de 1,000 148
(Agrupada) correlacidn
Sig. (bilateral) 214
I 72 72
Rotacidn de personal Coeficiente de 148 1,000
(Agrupada) correlacion
Sig. (hilateral) 215
I 72 72
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Correlacion de Condiciones fisicas de trabajo y rotacion de personal

Condiciones
fisicas de Rotacion de
trabajo persanal
Aarupada) Agrupada)
Rhode Spearman  Condiciones fisicas de Coeficiente de 1,000 21
trabajo (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) 62
I 72 72
Rotacidn de personal Coeficiente de 221 1,000
(Aarupada) correlacion
Sig. (hilateral) 0g2
I 72 72
Correlacién de Relaciones interpersonales y rotacion de personal
Relaciones
interpersonal Rotacidn de
BS personal
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman  Relaciones Coeficiente de 1,000 237
interpersonales correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) . 045
I 72 72
Rotacion de personal Coeficiente de ,23?"= 1,000
(Agrupada) correlacion
Sig. (hilateral) 045 .
I 72 72

* La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (hilateral).

Anexo 7: Escala de valores del coeficiente de correlaciéon

Valor Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacién negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacién positiva baja
0,4 a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacién positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta
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Anexo 8: Preguntas filtro

N° respuestas

N° respuestas

N? respuestas

De 18 a 25 afios De 26 a 30 afios De 31 a 35 afios De 36 a 40 afios Mas de 40 afios

60

50

40

30

20

10

Género del encuestado
70

60

60
50
40
30

20 12

Femenino Masculino

Género

10

Edad del encuestado

34
31

5
- 1 1

Rango de edades

Estado civil del encuestado

48
18
4 0 5
| —
Soltero (a) Casado (a) Viudo (a)  Divorciado (a) Conviviente
Estado civil
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N@ respuestas

N2 respuestas

N@ respuestas

35
30
25
20
15
10

45
40
35
30
25
20
15
10

(€]

40
35
30
25
20
15
10

31

Tiempo en la empresa

9

Menos de 1 afio  De 1 a2 afos

31

De 2 a 3 afos

Afos en la empresa

Modalidad de

41

Part time (4 horas)

4

Secundaria

trabajo

31

1

Mas de 3 afios

Full time (8 horas)

Horas de trabajo

Grado de instruccion

37

Superior Técnico

Estudios

31

Superior
universitario

0

Posgrado
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Anexo 9: Inscripcidn de proyecto de tesis

Rl. N* 3965-2020-UCV-EPG-LN

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N° 3965-2020-UCV-EPG-LN

Los QMives, 30 de noviembre de 2020

VISTO:

El informe presentado por el (la) docente Dr. (a) Oscar Guillermo Chicchon Mendoza de la Experiencia Curricular
“Disefio y Desarrollo del Trabajo de Investigacién” del programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS - MBA, a la Jefatura de la Escuela de Posgrado de la Filial Lima Norte de la Universidad César Vallejo,
solicitando la inscripcion del proyecto de investigacion:

SATISFACCION LABORAL ¥ LA ROTACION DEL PERSONAL EN EL AREA DE CAJA DE LA TIENDA TOTTUS

DE LOS OLIVOS, ANO 2020

presentado por el (la) estudiante:

Bach. Patty lackeline Flores Huaman

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 7° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “El sistema de Evaluacion de la
Investigacidn implica el seguimiento de los trabajos de investigacion, desde su concepeidn hasta su obtencidn de los
resultados para su sustentacion y publicacion™.

Que, el articulo 14° del Reglamento de Investigacion de Poesgrado indica: “La vigencia del proyecto es un
afio. En coso de exceder el tiempo considerade, el interesodo deberd remitirse o los procedimientos de
investigacion de la Fscueln de Posgrado™.

Que, el articulo 17° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “El proyecto de tesis es elaborado
por un estudiante bajo lo asesorio del decente metodologa, dentro del cronograma y normatividod acodémica
establecida y culming, previa evalugcion, con opinion fovoraoble del docente metodolego y la ebtencidn de Jo
resglucion del proyecto”.

Que, el articulo 35° del Reglamento de Investigacion de Posgrade indica: “El docente se constituye en
asesor metoddlogo, responsable del monitoreo y evaluacion del disefio y desarrolio del proyecto de tesis”™.

Que, el (la) estudiante ha cumplido con todos los requisitos académicos y administrativos necesarios para
inscribir su proyecto de tesis.

Que, el proyecto de investigacion cuenta con la opinion favorable del docents metodologo de la
experiencia curricular de “Disefio y Desarrollo del Trabajo de Investigacion™.

Que, estando a lo expuesto y de conformidad con las normas estatutarias y reglamento vigente;

SE RESUELVE:

Art. 1°- Aprobar el proyecto de tesis SATISEACCION LABORAL ¥ LA ROTACION DEL PERSONAL EN El AREA DE
CAJA DE LA TIENDA TOTTUS DE LOS OLIVOS, ANO 2020, presentado por el (la) Bach. Patty Jackeline Flores
Huamian, con Codigo: 7001051234, el mismo que contara con un plazo méximo de un afio para su ejecucion.

Somos |3 universidad de los FIlw @ ®
que quieren salir adelante.

ucv.edu.pe
b L
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RJ. N® 3965-2020-UCV-EPG-LN

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Art. 2°.- Registrar el proyecto de tesis dentro del archivo de Ia linea de investigacion: MODELOS Y HERRAMIENTAS
GERENCIALES, correspondiente al Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA.

Art. 3°.- Designar al Mtro(a). Dr(a). Oscar Guillermo Chicchon Mendoza como asesor metoddlogo del proyecto de
tesis SATISFACCION LABORAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL EN EL AREA DE CAJA DE LA TIENDA TOTTUS DE LOS
OLIVOS, ANO 2020.

Registrese, comuniquese y archivese.

“EFucy \

2 7by. Carlgh Venturo Orbegoso
' Jete

Escuela de Fosgrado - Campus Lima Norte
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Anexo 10: Carta de presentacion y autorizacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

“Deceniode & igusidad de Oportunidadies para mujeres y hombres”
“ANo de la Universalizscon de la Salud™

Lima, 3 d= dicdembre d= 2020
Carta P. 528-D030- EFGE- LW LM-FOaL0A HMNT

uc

AMACECILA FHGUERDS, WAL EFCLA,
GERENTE

HIFERMERCALCS TOTTUS LOS CLACS

D= M MEyor Considerscion:

Es grato dirigirme a usted, pars pressntar s FLORES HUAMAN, PETTY MACKELME; identificaca
oon D N® AS3ZSENS v com codigo de matrioula N° TO0R051234; estuciants del programs d= MAESTRA
EN ADMINISTRAOON DE NESDCIOS - MEA guen, =n & maro de 5u tesis conducents & I8 DTeRCicn ce
su grado de MAESTRA, 5= enosenirs desarrolando &l trabejo de imeestizaoon ttulsdo:

SATIEFACOION LABORAL ¥ LA ROTACICN DEL PERSOMAL EN EL AREA DE CAJA DE L& TIERDA TOTTUS
IDE LOS oL, AR 2020

Com fines e investigscion amedemio, solidto & s digne parsons otorgar =i pErmiso = nusstrs
estudiante, @ fin de que pusda cbtener informedon, =n B insttudon gue usted represents, gue e
pErmita dessmollsr su treDEjo Oe inweEstigecion. Musstro estudisnbe irvestigedor FLORES HUSMAN,
PATTY MCKELIME amisme & COMDroemiso de alCanzar a sudesnacho bos resultados oe eshe estudio, uegn
de Fraber finalizado =l mismo Con ks Bresors de nuesiros doosnbes.

Asrmdeci=nds B Eentiers de Ds stencion Al presante, REED romics b oporbsniced pars
expresarie ks sentimientos de mi mayor consderacon.

Aferiarenbe,

Somns 3 universidad de ins Fiwimirs
sk fquiaren saflr askante. el

. urvsdi.pe 1
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Anexo 11: Aceptacion de la carta por la Gerente de Tottus-Los Olivos

Respuesta del correo personal

Carta de presentacion - Patty Flores recibidos x

PATTY JACKELINE FLORES HUAMAN
Buen dia Ana Cecilia. Conforme a lo conversado te hago llegar la carta de presentacion emitida por la Universidad

Ana Cecilia Figuero Valencia <cecilita-tauro@hotmail com=
parami =

Estimada Patty,
segln lo conversado conforme con lo solicitado al respecto a su investigacian.
saludos.

Ana Cecilia Figueroa Valencia.

Respuesta del correo institucional

Carta de autorizacion - Patty Flores Rrecibidos x

PATTY JACKELINE FLORES HUAMAN G
Estimada Lic. Figueroa: Conforme a lo conversado, remito a usted la carta suscrita por la Universidad

FIGUEROA ANA CECILIA a través de falabella.onmicrosoft.com 16:33 |

parami ¥

Conforme , proceder.

Saludos,

@ Ana Cecilia Figueroa V.
.:. Gerente de Tienda
Tottus — Los Qlivos .

TOTTUS A: 6759

DOS IMmonaon

RPC: 941526749
J' \ MEDIO AMBIENTE
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Anexo 12: Validacién de Instrumentos

CARTA DE PRESENTACION

Dra. Emma Verdnica Ramos Farrofian
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiente gue siendo estudiante de Maestria con mencidn en
ADMIMISTRACION DE NEGOCIOS - MBA, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual
optaré el grade de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Satisfaccion laboral y la rotacion
del personal en el area de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de expertos especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en este tema de investigacion.

El expediente de validacion, gue se hace llegar contiene:

Anexo M® 1 Carta de presentacion
Anexo MN® 2: Matriz de instrumento

Anexo M° 3: Cerlificado de validez de contenide de los instrumentos

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usied, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentaments.

Nombre y Apellidos: Patty Jackeline Flores Huaman

DMI N°: 45329255

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable:

Satisfaccion laboral

Mirm: Hamsz Pertinencla | Relewancla | Claridad | Sugersncias
2 e iv] 3 HNO & | No
Dimanakin: Reconocimlento aboral

; Considera usted gue el colaborador esta mas propenso a

1 | defar la empresa cuando siente gue no S8 walora su| o ® Ed b
desempehio laboral?

. | Para usted, ;= sueldo influys en la permanencis 4=l personal| % %
=n la empresa’t

s | iConsidera que el sueldo ctorgado por 3 empresa satisface| % %
al colaborador?

4+ | éUn colaborador que no esta conforme con bensficios| u %
lsborales gue recibe. es mas propensao a irse de la empresa?

: | iConsidera usted que los beneficios lsborales gue otorga la| u %
=mpresa satisfacen al colsborador?

Dimensicn: Independencia laboral

. | éLa falta de motivacion en los colaboradorss ocasiona un| o % ¥
mayor mimero de renuncias o despidos en la empresa?®

+ | iConsidera usted que la motiwacion del colaborador es| % %
croducts de la satisfaccion laboral 7

: | iEl compromiso que demuoestra el colsborador condiciona su| % %
permiansncia en ks empresa’

; | iLa responssbhilidad que demusstra =l colaborsdor en la| ¥ L *
=mpresa sfects su continuidad en el trabspo?
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Dimension: Condiciones fisicas del frabajo

i Elinapropiadoe equipamiento del espacio de trabajo afectala| " %
permanencia del colaborador en la empresa?

iLa falta de comodidad en el espacio de rabajo influye en la| " %
rotacion del personal?

ila seguridsd en el espscio de trabajo influys en la| 5 % X
continuidad del colaborsdor?

i =lente usted que el colaborador del area esta satistecho con
I5 seguridad que existe en su espacio de trabajo?

Dimension: Relaciones interpersonales

;La comunicacion que existe entre el colaborador v su jefe
mmedisto, dentro d= |a empresa, influye en la permansncia| * L ¥
del personal?

;La comunicacion que existe entre el colaborador y 2l jefe| o " ¥
mmediato, dentro del ares de frabsjo, satisface al personal?

i La mala relacidn con los companeros de frabaje confribuye | y X
3 la ratacion de personal?

iConsidera usted gque exisie una relacion condial enfre| o % ¥
companeros gue satisface 3 los colaboradores?

i Lonsidera usted gue el buen frate que un colaborador da a

11 | bos clientes s relaciona con la satisfaccion que sientz en el| x i ]
frabajo?
1 | iEl trato que el colsborador otorga & los chentes afecta su ¥ % ¥

permiansencia en la empresa?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
El instrumento presenta suficiencia, doy mi conformidad para que el investigador
pueda proceder con su aplicacion.

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.
Dra. Emma Verdnica Ramos Farrofian

DNI N° 40545530

Especialidad del validador:
Lic. Administracién / Mg. Administracion/ Dra. Educacion

02 de diciembre del 2020

Firma del Experto Informante

_'JPertinenc_ia: El l'hem camesponds al concepto tedrico formulado.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable: Rotacién de personal

Nrol Hems Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
ED] Ko i Ho i Ko
Dimension: Rotacion interna
1 [&Siente Ud. que ks aciual oferta laboral de la empresa| ¥ ¥
satisface a los colaboradores?
& El colaborador que busca su desarrclle profesional
2 | dejard la empresa si no se siente satisfecho en su X X X
irabajo?
53 | ilLa oferta laboral de la empresa permite 2l desamolio ¥ % "
profesional v satisface a los colaboradores?
4 | &Cree usted gue I rotacidn de personal se debe al bajo| % %
rendimiento de los colaboradores?
5 | £Un colaborador gue no esta satisfecho en su trabajo ¥ % "
tendré bajo rendimiento?
5 | &Considera usted que la mala actitud de un colaborador % X X
za debe s que no esta satisfeche en su trabajo?
Dimensigon: Rotacion externa
cAnte la demanda de personal, siente que la empresa
7 |ofrece ocportunidades de= desarrclle  profesional que| ® Y S
satisfacen a los colaboradores?
e |&El desempefic que los colaboradores demuestran en la " ¥ "
empresa, es producto de su satisfaccion laboral?
o 2 Cree usted que el resgo laboral afecta la satisfaccion X % "
del colaborador?
10 i Consideras wsted que la habilided demostrads por =l " ”
colaborador afecta su satisfaccion en el frabajo? *
Dimensidon: Aspiracion personal
11 | éLa satisfaceidn laboral esté influenciada por las metas ¥ " %
personales del colaborador?
12 | cLos beneficios que ofrece la empresa permite a los| % "
colaboradores cumplir sus metas personales?
13 | ¢Cree usted que Ia satisfaccion laboral se ve ¥ % %
influencisda por las necesidades del colaboradar?
14 &L= satfisfaceidn del colaborador se ve afectada por sus ¥ ¥ ¥
expectativas respecto al trabajo?
15 | ¢ Considera que la empresa cumple con las expectativas ¥ % "
de los colaboradores?
16 :Cree usted que la percepcidn del trabajador respecto = ¥ " "
la empresa, afecta su satisfaceidn en el trabsajo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Conforme, existe suficiencia. El investigador puede proceder con su aplicacion.

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador.
Dra. Emma Verdnica Ramos Farrofian
DNI N® 40545530

Especialidad del validador:
Lic. Administracion / Mg. Administracion/ Dra.

Aplicable después de corregir[ ]

Educacion

No aplicable [ ]

02 de diciembre del 2020

p
Firma del Experto Informante
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‘_I—I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

MEBA. Abel Eduardo Chavarry Isla
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante de Maestria con mencién en
ADMINISTRACION DE HEGOCIOS - MBA, requiero validar los instrumentos con les cuales
recogeré la informacion necesaria para poder desarrallar mi investigacion v con la cual
optaré el grado de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Satisfaccion laboral v la rotacion
del personal en el area de caja de la tienda Tolius de Los Olivos, afio 2020, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de expertos especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en este tema de investigacion.

El expediente de validacion, que se hace llegar contiene:
Anexo M° 1: Carta de presentacion
Anexo M° 20 Matriz de instrumento
Anexo MN° 3: Cerificado de validez de contenide de los instrumentos
Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion gque dispense a la presente.

Atentamente.

a}.-'.-i/é’rf_'r{ -

-

Nombre y Apellidos: Patty Jackeline Flores Huaman
DMI N°: 45329255

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Satisfaccion laboral

Pertinencia | Relevancla | Claridad
Nro [ ]
Sugerencias
Bl | No | Bl | No | 5i | Ha .
Dimanekin: Recomocimiano laboral
1;.Eumidumumdmulmlhum-ﬂdmﬂ-,/ -
propansd a dejar la ampress cuando aans que no s |
valon su desempano laboml? 1
2 Para ugled, Lol sissldo inluye an la permanencia del |
persanal &n la amprasa? & = | =~
i Conaidara qua el sualdo olorgado por b ampresa |
? | satistace & colaborador? ~ s -
ilLUn polabomdor que no estd conformme con banafkckas
4 |laborales que recis, G5 MR PIOPERED & B 08 |3 1 |
Bimpresa’ g & |
, |ECansidera ustng s lon benefios laborsies qus| o 1
ulorga la empensa satisfacen al colaboradar? -~ .F": |
| | _— |
Dimarnsion: Independencis lsboral |
ilLa falta de molivacitn en los colaboradomns orasing .#"'r’ 5 i
A |un mayor noman de Mrancas o despidos en o ~ ..-*'i- |
errpresa? | - |
. | eonsiders usted qus ln motivackin del colabarador s | | ;
productn de la satistacciin laboral? &~ ,-"'; {
B - — ]
Itﬂmunﬂmmudum:mdmumm}urff _,..r"‘l
candiicrs B P MYanances an |g amprasa? I i
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sl responsabfidad que demuesita o colaborador an la
emprasa afecta su continuidad en ef trabajo?

AN

Dimensién: Condiciones fisicas del trabajo

LEl inaproplado equipamiento del espaco de lm‘nu]n
alicta la permanencia del colaborador en la empresa’?

¢La falta de comodidad an el espacio de trabajo influye
en |a rotackdn ded personal?

LLa seguridad en el espacio de frabajo Influye en la
continuidad del colsborador?

\\\\,i
NEYRYEYEAS
AN ERNENEAN

4.Siente usted que el colaborador del &rea esta
satisfecho con la seguridad que existe en su espacio
de trabajo?

Di dén: Relacl interpersonales

Lla comunicacidn que existe entre el colaborador y su
jefe inmediato, dentro de la empresa, influye en k|
parmanencia del parsonal ?

\

iLa comunicacion que existe entre &l colaborador y &l
Jefe inmediato, dentro del drea de trabajo, satsface al
personal?

N\
AN
N\

Lla mada relacin con los compafieros de rabajo
confribuye a la rotacion de personal? .

AN
Y
kY

iConsidera usied que exste una redal::lﬁn cordial entre
companess qus salisface a los doras?

iConsldera usted que el buen fralo que un colabarador
da a los clientes se relaciona con la satisfacciin que f/
signla an al irabajo?

%
NN
\

LEl trato que ol colaborador olnrna a los dlientes afecta

U wiaen la

¥ L

Cb (precisar sl hay sufici

A _— i

Favi LA oo j&am 2 as lngpewddo ]
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [} Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

romemencrie
N SCX e i = o S

- 02 de diciembre del 2020
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable: Rotacion de personal

W Portinencla | Relevancia | Clarded | g oo
M3

L] Mo " | M ]

: Rotacidn intema

A3iente Lid. gue la actual oferta laboral de la empmsa satsface 3
Ios colaboradores ¥

£El colabarador que busca su dasamolk profesional dejard la
amprasa s o se senle salshechn an s irsbaje?

ALa ofara laboral de la empreas panmile el desarmolo profesional
¥ salistace @ los colabaradones?

LT

iCres usted que |8 relacién de personal se cebe al bajc
wendimianio de s colaboradores T

\\_\'v\

5 | &0 colaborador que ne asl salistechn an su rabajo lendnd hajoe
| rendi mienda

A "'\_*-. ARAY ‘\

& | LConsiden usied que la mala acitud de un solsboradar se debe
5 que 1o a5l seIsTEcho #n su EDEj07

\
VIVIN N s

Dimanskan: ROBCn samma

_;_Mlalaﬂmuawﬂ.mmmhumm
T oparunklades de desamcile pralesional que saBshacen a hos
colaboradores? -

| ™
%,

g | $E desempanio qus los colaboradonss 4 trsn i 18 @i
" es producio de s 1 laboral’?

_ ¢ Croe usied gue el nesgo laboral afecta la salislacckn owl
colabaradar? —

NERR

4 | LConEtenE usted que ia habilkad demostgida por el
atecia su sasstacckin en o Irabaje?

; i Dtmensita; Aspiraciin parsonal
11 &L sasslaccion laboral asl infuendada por lae melas
personaks del colaborador?

'

13 glos bﬂnuﬂnnu ge= afrece la empresa permile a os
leolabaradoms cumplic 2wt melas personakas?

13 Lﬂmummlbmmlwﬂmmwnﬂmdmmrm
sdatdes del colaborador?

14 | ¢lasassfacciin del colaborador se we alectada por sus

livas al

15 & Compdons qus B ampreds cumple con e axpeciaivas de los
‘caboadores?

¢ Cree usted que la percepoadn del trabagadar respecto a la |
18 | ermpresa, afecia su sassfeccion en el rabajo? | |

\\\‘xi*\ NERIAIE

IRYAN AN ANAN RS

I

Obx U p si hay suficlencia):

!\Jl’n’f&w L{"' m)fmwui
ey =l ,Q"r

Opinién de aplicabilidad:
Apm.am.[)j' Aplicabie después de corregir [ 1 Mo aplicable [ 1

Apellidos y nombres del juez validador. Dr)

-

- 02 de diclembre del 2020

M. Abel Chararey el
"Parthnnche: S ham Conaeonde & mmm ¢
F b e mm.—-.y—m
ﬁmmmm mx—!m.mmn',

frrbianias —




CARTA DE PRESENTACION

Mg. Oscar Guillermo Chicchon Mendoza
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Es muy grato dirigirme a usted para expresarle mis saludos v, asimismo, tomando en cuenta
su experiencia curricular, tanto en la docencia e investigacion aprovecho la oportunidad
para solicitarle su colaboracion en la validacion del instrumento de obtencion de datos que
utilizaré en mi proyecto de investigacion cuyo titulo es: “Satisfaccion laboral y la rotacién

del personal en el drea de caja de la tienda Tottus de Los Olivos, afio 2020", con el
cual optaré al grado de Maestra en Administracién de Negocios

Para cumplir con lo solicitado, adjunto a la presente la siguiente documentacion:

» Watriz Operacionalizacion de las variables.
» Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Nombre y Apellidos: Patty Jackeline Flores Huaman
DNI N®: 45329255

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Satisfaccion laboral

Claridad
Mo Hems Escala Pertinencia | Relevancia

i | No | si | No|si |No | Sv@ErEncias

Dimension: Reconocimiento labaral
Totalmente de

Considers usted que el colaborador esta mas aruerdo

1 | propenso a dejar la empresa cuando siente que no se is) X X X
valora su desempefio laboral?

2 | Para usted, ; 2l suslda influyes en la permanencia del % % %
persensl en la empresa® De acuerdo

3 | iConsiders que el sueldo otorgado por la empresa ] % % %

safisface sl colaborador?

£Un colaberador que no esta conforme con beneficios

4 | lahorsles que recibe, es més propenso & irse de |s| Mide acuerdoni | X X X
empresa? en desacuerdo
5 | ¢Considers usted que los beneficios laborales que i3 x ¥ X

oforgs |la empresa satisfacen al colaboradar?
Dimension: Independencia laboral

En desacuerdo

ila falta de motivacidn en los colaboradores 2)

5 | ocasiona un mayor nimero de renuncias o despidos X X X
en la empresa?

7 | eConsiders usted que la motivacion del colaborader|  Totalmenta en ¥ ¥ ¥
=5 producto de la satisfaccion laboral? desacuerdo (1)

g | ¢El compromise gue demuestra el colaborador % % %

condiciona su permanencia en la empresa?

o | iLaresponsabilidad que demuestra el colaborador en % % %
la empresa sfects su continuidad en el trabsjo?




Dimengbin: Condiclones falcas del trabajo

LEl inaprapiado egquipamisnio del espacie de frabajo

10 | afecta Ia pernanencs  del colaborador en la
ampresat

1q | ala Fala de comodidad en e espacio de rabajo
influye en la rotacion del personal?

4z | 4l seguridad en el espacio de rabajo influye en la
cantinuidad del calabarador?
L Siene usted que el colaborador del drea esia

13 | satisfacha con ba segunidad que exisie an su espacio
die frabajo?

Dimengbin: Relaciones Intarperaonales

- sla comunicacion que existe antre o colaborador §
=0 jefe inmediate, dantra de ks ampresa, infiuye a6 la
permanencia del personal?

g | Bk camuricacion que existe erire el colaborador i el

5 X .

jele mmediata, dentro ded drea de tabajo, satisfscs al
personal?

18 | gLa mala relacion con los compafienas de trabajo
cantribuye & la rolacian de personal?

17 | gConsidera usted que existe una refacion cordial
anfre compafiens que salisface a los calaboradonras?

. cConsidera wsied gque e buen falo que un
calaborador da a los clentes se reladana con la
=salisfaccion que siente en el rabajo?

19 | ¢ El frafa que ol colaboradar olorga a los cientes

afechs su permansncia en s ampress?

X X
X X
X X
X X
X X
X X
X X
X X
X X
X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ = ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Oscar Chicchon Mendoza

DMI: D347E538

Especialidad del validador: Finanzas, costos y administracion.

12 de enero del 2021

Firma del Experto Informante
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Rotacién de personal

Escala Pertinencia | Relevancia | Claridad
Nro. Items . i . Sugerencias
Si No 5i Mo | Si No
Dimensidn: Rotacidn interna
Totalmente de
1 | iSientz Ud. que la actual oferta laboral de la empresa acuerde x x ¥
satisface a los colsboradores? (5]
iEl colaborador que busca su desarrolio profesional
2 dejard la empresa si no se siente satisfecha 2n su X X X
frabajo? De acuerdo
5 | ¢La oferta laboral d2 |la empresa permite el desamallo 4] x x ¥
profesional y satisface a los colaboradores?
4 | £Cree ustsd gue la rotacion de personal se debe al ) x x %
bajo rendimiente de los colaboradores? Hi de acuerdo ni
. . d o
5 | ¢éUn colaborador que no esta saisfacho en su e u:mer ¢ € € ¥
trabajo tendra bajo rendimiento? 2
i Considera usted que la mala actitud de un
8 | colaborador se debe 3 que no =5t3 satisfecho en su En desacuerdo X X X
trakajo?
Dimension: Rotacion externa @
iAnte la demanda de personal, siente que I empresa
7 | ofrece oportunidades de desarrollo profesional que| Totalmenteen [ % X X
satisfacen a los colaboradores? desacuerds {1)
a | ¢El desempefio que los colaboradores demuestran x x %
=n |3 empress, es products de su sstisfaceidn laboral?
g | gCree usted gue el riesgo laboral afecia la x x %
satisfaccidn del colaboradar?
1a | iConsidera usted que la habilidad demostrada por el ¥ ¥ %
colaborador afecta su satisfaccion en el trabajo?
Dimension: Aspiracién personal
11 | éLa satizfaceidn labaral 2513 influenciada por las x x ¥
metas personales del colaborador?
12 | iLos beneficios gue ofrece la empresa permite a las x x %
colaboradores cumplir sus metas personales?
13 | £Cres usted gue |a satisfaccidn laboral ze ve x x %
influenciada por I35 necesidades del colaborador?
14 | zLa satisfaccion del colaborador se ve afectada por ¥ ¥ ®
sus expectativas respects al trabajo?
15 | iConsidera que la empresa cumple con las x x ¥
expectativas de los colaboradores?
iCree usted gue la percepcidn del trabajador
L8 respecto a la empresa, afecta su satisfaccion en el X X *
trabajo?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Oscar Chicchon Mendoza
DNI: 08478538

Especialidad del validador: Finanzas, costos y administracion.

12 de enero del 2021

Firma del Experto Informante





