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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre el bienestar laboral y la rotacion de personal de la empresa Dynamicall
Independencia 2020, se utiliz6 una metodologia de enfoque cuantitativo, de tipo
aplicada, disefio no experimental de corte transversal y de nivel descriptivo
correlacional. La poblacién estuvo conformada por 1,131 colaboradores, la muestra
se determind por muestreo no probabilistico por conveniencia siendo de 50
colaboradores, para la recoleccién de datos se utiliz6 como técnica la encuesta y
como instrumento el cuestionario conformado por 20 preguntas para ambas
variables en escala de likert. Los datos obtenidos fueron procesados mediante el
programa estadistico SPSS, como resultado del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman se obtuvo un indice de 0,795. Finalmente se llego a la conclusion que el
bienestar laboral tiene relacion positiva considerable con la rotacién de personal de

la empresa Dynamicall en Independencia, 2020.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship that exists
between labor well-being and staff turnover of the Dynamicall Independencia 2020
company, a methodology of quantitative approach, applied type, non-experimental
cross-sectional design and descriptive level was used correlational. The population
consisted of 1,131 collaborators, the sample was determined by non-probabilistic
sampling for convenience, being 50 collaborators, for data collection the survey was
used as a technique and as an instrument the questionnaire made up of 20
guestions for both variables on the Likert scale. The data obtained were processed
using the SPSS statistical program, as a result of the Spearman Rho correlation
coefficient, an index of 0.795 was obtained. Finally, it was concluded that labor well-
being has a considerable positive relationship with the staff turnover of the

Dynamicall company in Independencia, 2020.

Keywords: job well-being, staff turnover, satisfaction

viii



I.  INTRODUCCION

Saber con qué comodidad una persona realiza sus actividades es béasica en toda
organizacion, teniendo en cuenta que los colaboradores son lo mas importante para
las empresas, en Espafia, la Revista de Seguridad y Bienestar Laboral (2017),
realiz6 una encuesta sobre las mascotas en la oficina, en donde el 70% de los
encuestados comentaron que las mascotas mejoran el ambiente de trabajo
mientras que el 65% menciona que los candidatos consultan en muchas de sus
entrevistas acerca de la politica de mascotas en las oficinas. Basandose en dichas
respuestas se llegé a la conclusion de que las empresas podrian reducir la rotacién
de personal y acercar a otros permitiendo que las mascotas acomparien a sus

propietarios durante las horas de trabajo.

Dentro de los conflictos mas recurrentes esta la inestabilidad laboral, siendo
asi como la revista peruana Seguridad Minera (2013), informé que los empresarios
se encontraban bajo una presion laboral debido a que el pais habia mantenido un
crecimiento regular, a pesar de ello los profesionales realizan sus labores con
mucho mas entusiasmo que antes. En un principio las personas fueron
consideradas como un recurso mas de produccion, a partir del afio 1950 y a finales
de la segunda guerra mundial empezé a cambiar esta teoria, las empresas
empezaron a considerar a los colaboradores como parte indispensable para la

produccion de las mismas.

Calderon, Murillo y Torres (2003), mencionan que el dilema de bienestar
laboral se viene desarrollando a partir del siglo XIX, las teorias fueron planteadas
en funcién a la satisfaccibn de los colaboradores, en dicho tiempo estaba
relacionado con la moral y el ambito religioso de cada empresario. A partir de los
afios setenta, se empezo a relacionar el bienestar laboral con la calidad de vida
laboral, esto se debid a la alta preocupacién por la falta de retribucion al trabajo

realizado lo cual generaba insatisfaccién en los trabajadores.

En el contexto local, en la empresa Dynamicall se presentaron problemas
como, insatisfaccion, inestabilidad laboral, presion a los colaboradores con la

intencién de cumplir las metas, generando un nivel de rotacion de personal alto lo



cual implica gastos para la empresa ya que se debe, reclutar, seleccionar y

capacitar nuevo personal.

El presente trabajo formul6 el problema general de conocer, ¢Qué relacién
existe entre el bienestar laboral y la rotacion de personal de la empresa Dynamicall
Independencia 2020? y como problemas especificos, ¢ Qué relacion existe entre el
bienestar laboral y la admision de personal de la empresa Dynamicall
Independencia 20207 y ¢ Qué relacion existe entre el bienestar laboral y el retiro de

personal de la empresa Dynamicall Independencia 20207

Dicho trabajo tuvo como justificacion tedrica brindar mayor conocimiento
acerca de las variables Bienestar laboral y Rotacion de personal, el cual se basé
en autores quienes informan la importancia de dichas variables, en la justificacion
metodologica, se aplico el cuestionario como instrumento de medicion, el cual antes
de ser aplicado paso por un proceso de validacion de juicio de expertos y fue
empleado a la muestra, para obtener el grado de confiabilidad se hizo uso del
estadistico SPP. Finalmente, como justificacidon practica los resultados se
proporcionaron al jefe de operaciones de la empresa para que en base a ellos

pueda desarrollar estrategias para el bienestar laboral y rotacion de personal.

Se planteo el objetivo general, determinar la relacion que existe entre el
bienestar laboral y la rotacion de personal de la empresa Dynamicall Independencia
2020 y dentro de los objetivos especificos se tiene en primer lugar, establecer la
relacion que existe entre el bienestar laboral y la admision de personal de la
empresa Dynamicall Independencia 2020 y establecer la relacién que existe entre
el bienestar laboral y el retiro de personal de la empresa Dynamicall Independencia
2020. Asimismo, tuvo como hipotesis general, existe relacion entre el bienestar
laboral y la rotacion de personal de la empresa Dynamicall Independencia 2020 y
como hipotesis especificas, existe relacidon entre el bienestar laboral y la admision
de personal de la empresa Dynamicall Independencia 2020 y existe relacion entre
el bienestar laboral y el retiro de personal de la empresa Dynamicall Independencia
2020.



II. MARCO TEORICO

En relacion a los antecedentes nacionales Cusacani (2018), en su tesis presento el
siguiente objetivo, determinar la relacion entre rotacion de personal y productividad
de la empresa, en dicha investigacidén la autora utilizé el nivel de investigacién
correlacional, como instrumento utilizé la encuesta, la poblacién estuvo compuesta
por los encargados de la compainiia, la informacién recabada fue analizada en el
programa SPSS, del cual se obtuvo como resultado que no hay relacion en el area
de porciones y fresco con un 9.34%, siendo el factor salud (22%) con el mayor
porcentaje, y por otro lado el factor maltrato el menor con (9%). La autora de la
presente investigacion, concluye que existe muy buena relacién entre rotacion de

personal y productividad de la empresa.

Vargas & Meza (2016), en su tesis presento el objetivo de encontrar la
relacion entre el clima laboral y la rotacion del personal de la empresa de call center
Atento Peru. Dicha investigacion fue de caracter cuantitativo y cualitativo, se utilizo
un disefio no experimental, para la recopilaciéon de informacion se hizo uso de la
técnica de la encuesta y guia de entrevista, la poblacién la conformaron el personal
del servicio de atencion al cliente de BBVA 'y el personal directivo de la empresa, la
muestra estuvo constituida por 80 colaboradores. Finalmente, los autores
concluyen que no existe relacidon entre el clima laboral y la rotacion de personal de

la empresa.

Trelles (2019), presento su tesis centrandose en el objetivo de establecer la
relacion que existe entre el clima laboral y la rotacion de personal del area de
operaciones de un call center del distrito de el Agustino. El disefio empelado fue
cuantitativo de tipo descriptivo correlacional, se utiliz6 como instrumento el
cuestionario y para la técnica se utilizé la encuesta, la muestra la conformaron 153
colaboradores del area de operaciones del call center. La autora concluye en que

si existe relacion entre el clima laboral y la rotacion de personal.

Llacchua (2015), en su investigacion, se centrd en determinar la relacion que
existe entre cultura organizacional con bienestar laboral en el talento humano.
Dicha investigacion fue desarrollada bajo un enfoque cuantitativo, tipo descriptivo,

disefio transaccional-correlacional, para la muestra se considerd el total de la



poblacion siendo de 73 colaboradores. Fue aplicada como técnica la encuesta y
como instrumento se elabord un cuestionario. Por ultimo, el autor concluye que

existe relacion entre la cultura organizacional y bienestar laboral de la empresa.

Landa (2019), en su investigacion se enfoco en determinar la relacion de la
rotacion de personal y productividad de la financiera CrediScotia. Dicha
investigacion se realizé bajo el enfoque cuantitativo, siendo de tipo aplicada, con
un disefio no experimental de corte transversal y nivel correlacional. La muestra se
considero el total de la poblacion siendo de 70 colaboradores, se empleé como
técnica la encuesta y como instrumento se elabor6 un cuestionario. Finalmente, el

autor concluye que existe relacion entre la rotacion de personal y la productividad.

Espinoza & Gaspar (2018), en su investigacion, se enfocaron en determinar
la relacion entre cultura organizacional y bienestar laboral. Realizd sus
investigaciones bajo un método hipotético deductivo, con un nivel correlacional,
diseflo no experimental de corte transversal, la muestra fue constituida por 45
colaboradores, aplicando la técnica psicométrica y el instrumento que se utilizé fue
el cuestionario. Los autores concluyen que si existe relacion entre la cultura

organizacional y el bienestar laboral.

Cancho (2017), su investigacion planteo el objetivo de analizar la rotacion de
personal en la productividad de la empresa, la investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo, fue de tipo aplicada, con un nivel descriptivo correlacional y disefio no
experimental de corte transversal, la poblacién estuvo compuesta por 595 personas
y la muestra de 258 colaboradores, se empledé como técnica la encuesta y como
instrumento se elabord un cuestionario. La autora concluye que no existe influencia

entre la rotacion de personal y la productividad de la empresa.

En los antecedentes internacionales Morales & Gallegos (2019), en su
investigacion, plantearon identificar la relacion entre las estrategias de
afrontamiento y el bienestar laboral en trabajadores. La investigacion fue de tipo
descriptiva correlacional, para calcular las variables se hizo uso del inventario de
estrategias de afrontamiento y el cuestionario para bienestar laboral, la muestra fue
no aleatoria intencional y se consider6 a 255 empleados que tienen edades en un

rango de 18 a 67 afos, el 58.8% fueron mujeres y 41.2% hombres, teniendo en



cuenta un tiempo de antigiiedad en el trabajo menor a 1 afio. Finalmente, los
autores concluyen que si existe relacion entre el bienestar laboral y las estrategias
de afrontamiento en los trabajadores.

Torres (2017), en su articulo presento el objetivo de conocer la importancia
del bienestar laboral en las empresas colombianas, la metodologia fue de tipo
descriptiva, como conclusion se plante6 que se deben implementar estrategias que
permitan un desarrollo y mejor calidad laboral para los trabajadores. Asimismo,
Armijos, Bermidez & Mora (2019), en su articulo tuvieron como interés principal la
gestion de los recursos humanos en las organizaciones empresariales, la

investigacion es de tipo cientifica, histérico-l6gico y analitico-sintético.

Criollo (2014), en su trabajo se enfoc6 en determinar la influencia del clima
organizacional en la rotacion de personal, la investigacion fue de enfoque
cuantitativo, correlacional no experimental, para la muestra se considero el total de
la poblacion siendo de 50 trabajadores. El instrumento empleado en la investigacion
fue la encuesta. Finalmente concluye que si existe relacion entre el clima

organizacional y rotacion de personal.

Campos, Gutiérrez & Matzumura (2019), en su articulo de investigacion
presentaron como objetivo principal determinar la relacion entre la rotacion y
desempeiio laboral de los profesionales en enfermeria, se desarrollé un disefio no
experimental, correlacional, prospectiva de corte transversal, la poblacion fue de 33
profesionales y la muestra estuvo compuesta de 29 empleados, la técnica aplicada
fue la encuesta, el instrumento elaborado fue el cuestionario. Los autores concluyen

en que no existe relacion entre rotacion y el desempefio laboral.

Naranjo (2012), en su articulo busca analizar y determinar la transparencia
del proceso de seleccion y contratacion del personal en las medianas empresas,
utilizo un muestreo aleatorio donde se consideraron 123 compaiiias de produccion
y 137 de servicios, la poblacion estuvo constituida por gerentes o jefes de recursos
humanos, gerentes de seleccién de personal y personas del distrito de Barranquilla
con edades entre 20 y 30 afos, se realiz6 una encuesta conformada por 15

preguntas y una guia de entrevista con 5 preguntas. El autor concluye que el



proceso de reclutamiento y seleccion es por recomendacion lo cual indica que no

es transparente ya que los trabajadores no tienen la misma oportunidad.

Chaparro, et. Al. (2015), en su articulo buscé identificar pasado los factores
que originan la rotacion de personal, se utiliz6 una metodologia cualitativa, se
considerd al personal auxiliar de odontologia como poblacién para la investigacion,
se realizaron entrevistas semiestructuradas de manera individual y grupal para
adquirir informacion, Los autores concluyen que las condiciones laborales son la

principal causa de la rotacién de personal.

Prieto (2013), en su investigacion pretende explicar la importancia del
potencial de la gestion de talento humano para retener el capital humano, en el cual
concluye que, para generar ventaja competitiva, los procesos de capacitacion,
desarrollo y retencion de los colaboradores son importantes dentro de la empresa,
teniendo en cuenta que actualmente la mayoria de los jovenes tienden a cambiar

constantemente de trabajo.

Dentro de algunas teorias tenemos que segun Rath y Harter (2010), nos
menciona que la ciencia del bienestar consiste en 5 elementos esenciales, las
personas que disfruten de un gran bienestar tienen mayores posibilidades de tener
exito en el conjunto de sus vidas, lo cual, si el bienestar profesional es escaso, sera
facil que, con el tiempo acabe afectando durante una organizacion. Cabe mencionar
gue para mantener un bienestar laboral es importante que el puesto de trabajo
cumpla las expectativas del colaborador en el ambito profesional, contar con
colegas que signifiquen un apoyo, retribuciones por parte de la empresa donde se
encuentra el colaborador, lo cual hard que se sientan satisfechos sin la necesidad

de buscar nuevas ofertas.

Por otro lado, Serrat (2017) nos menciona lo siguiente; cuando las
emociones no se dominan lo suficiente, es cuando aparecen los conflictos entre sus
colaboradores, dafiando en la mayoria de casos las relaciones laborales que los
enlazan y, en consecuencia, el bienestar y el rendimiento laboral. Por lo cual el
conflicto es un estrés laboral y tiene consecuencias muy perjudiciales sobre el

bienestar, la productividad y la salud de los equipos humanos.



Segun Werther, Davis (2008) mencionan que para cumplir las metas y
objetivos en una empresa es importante brindar a los colaboradores un salario que
se ajuste al mercado laboral y a su vez facilitar la infraestructura necesaria para
llevar a cabo las funciones. Ademas de ello nos mencionan que es indispensable
generar motivacién en los empleados y en gran medida el area de talento humano

es quien debe facilitar medidas para garantizarlo.

Dentro de la rotacion de personal tenemos dos tipos, existe la voluntaria 'y la
involuntaria, los motivos que impulsan a un colaborador a tomar la decision de
retirarse de una empresa béasicamente son los conflictos entre los mismos
trabajadores o directamente con sus superiores, propuestas en otra empresa con
mejores ofertas laborales, entre otros factores. Por otro lado, respecto a la renuncia
involuntaria, los motivos que conllevan a ello puede ser por un bajo cumplimiento
en la empresa ya que no aporta a los objetivos, medidas correctivas o por una
reestructuracion en la organizacion, ya sea de una u otra forma la rotacion de
personal implica perdida para una empresa, ya que significa capacitar a los nuevos
trabajadores, para lo cual se necesita tiempo, mientras los nuevos ingresos
aprenden las funciones a realizar. Segun esto, Chiavenato (2001) nos indica que:
La rotacion de personal en muchas ocasiones sobrepasa el control de las
organizaciones, esto se da cuando se presenta de forma masiva el retiro de los
colaboradores, para estos casos es importante que la empresa conozca los motivos

gue originan ello y asi pueda implementar las medidas correctivas para un futuro.

Por otro lado, dentro de los enfoques conceptuales Graham (1982) nos
menciona que: lo domina el traslado se viene desarrollando a fines de los afios 70,
las teorias se basan en un cambio de puesto dentro de la organizacion que tenga
la misma importancia en caso contrario se estaria dando un grado de degradacion.
Esta se lleva acabo al cambio de necesidades del trabajo, en algunos casos,
empresas usan este medio de desarrollar al talento humano prometedores

brindandoles la oportunidad en diversos departamentos.

Elton Mayo (1932) en su teoria humanista, desde una perspectiva
conductista basandose en las relaciones humanas. Pone énfasis en las
organizaciones que son de tipo informal y se refiere al trabajador como un ser

sociable. Asimismo, realizo grandes aportes a través de sus estudios donde



considero a las organizaciones como un conjunto de individuos, el liderazgo, la
potestad de tomar decisiones que tienen los trabajadores, el interés de las
funciones que compete cada puesto de trabajo, los beneficios, recompensas y
suspensiones, considerdé que la productividad de una empresa se basa en la
integracion social de los colaboradores. Los estimulos fundamentales de cada

colaborador son sociales y representativos, obteniendo como resultados eficiencia.

Abraham Maslow (1950), en su teoria desde una perspectiva conductista. Se
centra en estudiar la empresa formal e informal. Se basa en la psicologia
organizacional e indica que al hablar de organizacién se debe tener en cuenta las
relaciones interpersonales. EI hombre puede desarrollarse de manera individual y
social. Contribuye a la teoria del comportamiento, la desarrollada por Maslow
enfocada en las necesidades humanas que se van cumpliendo en relacion a los
propositos de cada ser humano. Los estimulos proporcionados deben ser en base

a las necesidades antes mencionadas para conseguir empleados contentos.


http://www.losrecursoshumanos.com/organizacion-formal-e-informal/
http://www.losrecursoshumanos.com/psicologia-organizacional-y-recursos-humanos/
http://www.losrecursoshumanos.com/psicologia-organizacional-y-recursos-humanos/

. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El presente trabajo fue de tipo aplicada y en base a Murillo (tal como se cit6 en
Vargas, (2009), nos indica que: La investigacion aplicada se basa en hacer uso de
los conocimientos previos para a su vez adquirir otros, la utilizacién del
conocimiento y la informacién obtenido al final de la investigacion muestran de una

manera mas estricta y ordenada la existencia del problema que se ha planteado.

El disefio fue no experimental de corte transversal, debido a que se realizo
la recoleccion de datos en un solo sondeo y fue no experimental porque no se
realizaron modificaciones intencionales en la variable independiente para ver la
consecuencia en la variable dependiente. Al respecto Hernandez, Fernandez &
Baptista (2014) sostienen que es no experimental basado en que no existe
modificaciones en las variables y son analizadas a través de la observacion, sin

tener que cambiar el contexto natural de cada variable.

La investigacion fue de nivel descriptivo correlacional; Hernandez,
Fernandez & Baptista (2014) quienes sostienen que se centra en encontrar la
relacion que existe entre dos o mas variables, asi como saber la conducta de una

variable en base al comportamiento de otra variable a la que se encuentra asociada.

Respecto al enfoque, fue cuantitativo, para ello Hernandez, Fernandez &
Baptista (2014) sefialan que consiste en formular objetivos, recopilar datos para

comprobar la hipétesis planteada a través de estadisticos.

Se empleo el método hipotético deductivo y segun menciona Bernal (2010),
consiste en aprobar o rechazar la hipotesis formulada, llegando a conclusiones en

base a los acontecimientos que se han desarrollo.

3.2 Variables y Operacionalizacion:

Variable 1: Bienestar laboral



Segun Castillo (2007), menciona que el bienestar laboral se basa en la integracion
de los colaboradores con la organizacién teniendo en cuenta las siguientes
necesidades bioldgicas, psicoldgicas y sociales, mientras se considere al factor
humanos como parte fundamental en una organizacién se ira implementando las

medidas para generar la satisfaccion de los colaboradores.
Dimensién 1: Necesidades biolégicas

Estanqueiro (2006), indica que son necesidades prioritarias, que dominan el
comportamiento humano, por lo tanto, los seres vivos procuran asegurarse su

supervivencia antes de otros aspectos importantes.
Indicador 1: Comportamiento

En la investigacion de Gutiérrez y Gutiérrez (2019), sostienen que el
comportamiento organizacional es una ciencia que se viene desarrollando durante
muchos afos, las autoras en su investigacion nos indican que el comportamiento
organizacional es aplicable para todas las areas, la cual esta centrada en el
constante progreso de las competencias de colaboradores, puesto que requieren
cada colaborador requiere necesidades diferentes, y se desempefian de forma
diferente a otro colaborador, lo cual busca la empresa es convencer al trabajador

para que se comprometa con los objetivos.
Indicador 2: Salud

En la investigacion de Fernandez, Iglesias, Llaneza y Fernandez (2006),
mencionan que la salud organizacional se explica basicamente en capacidad de
supervivencia, adaptacién, mantenimiento y crecimiento. La cual por deduccion la
salud organizacional influye en la salud individual del colaborador. La salud
individual es tanto como la salud mental como del resto de la organizacion, en la
actualidad la salud organizacional es muy importante para lograr un entorno

competitivo mediante un ambiente positivo en la empresa.
Dimension 2: Necesidades psicoldgicas

Los autores Diaz, et. Al. (2014), mencionan que son el motor y los deseos
del colaborador en su desempefio en una organizacion. Se basa en criterios muy

puntuales de evaluacion tales como: el trabajo que se realiza, los afectos sobre
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otras personas, la utilidad para lograr lo que el individuo se propone y las normas

de la organizacion.
Indicador 1: Desempefio organizacional

Robbins (2004), menciona que son los conocimientos al realizar la labor en
la organizacion, en que se desempefia, la investigacion concluye, que el buen
desempeio laboral depende de las dimensiones de la personalidad del

colaborador, en diferentes especialidades de la organizacion.
Indicador 2: Integracién

Gutiérrez (2018), sostiene que es la conducta social o paradigmatica, la
integracion como ciencia social que usa la psicologia para integrar a un grupo de

colaboradores en una organizacion.
Dimension 3: Necesidades sociales

Segun el autor Fernandez (2010), es la interaccion de los colaboradores, los
sentimientos cotidianos dentro del ambiente laboral, ademas no existe necesidad
de analizar el flujo de trabajo o el organigrama sino la interaccion de los

trabajadores y la amistad que existe en ellos.
Indicador 1: Interaccion

En base a los autores Kohler & Artiles (2007), es la capacidad colectiva de
una organizacion, siendo el recurso humano el factor principal para afrontar

desafios y alcanzar los objetivos econémicos de la empresa.
Indicador 2: Satisfaccion

Sanchez (2005), indica que es el resultado de una accion que se realiza para
satisfacer una necesidad, el autor se basa en la teoria de Maslow en su
investigacion, con la cual cuenta con cinco etapas: Necesidades Fisiolégicas,
Necesidades de Seguridad, Necesidad de amor, Necesidad de estimacién y
Necesidad de desarrollo. Todas aquellas necesidades antes mencionadas son de

suma importancia, la cual no existe jerarquia alguna.

Variable 2: Rotacién de personal
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Segun Chiavenato (2001), menciona que la rotacién de personal se manifiesta a
través del vinculo que hay entre la admisidn y retiro de personal, ademés de la

cantidad de trabajadores que pertenecen a la empresa.
Dimensién 1: Admision de personal

Segun Ayala (2013), menciona que una de las principales tareas es
seleccionar a los postulantes mas aptos para las areas requeridas. La mision es
contar con el colaborador méas eficiente para la empresa, teniendo en cuenta
conocimientos y aptitudes a desarrollar en el puesto, asi como la capacidad de
adaptacion. En otras palabras, consiste en, reclutamiento, seleccion, contratacion

e introduccion del nuevo personal.
Indicador 1: Reclutamiento de personal

Al respecto Ayala (2013), manifiesta que el reclutamiento se basa en difundir
la noticia de una vacante libre en la empresa para despertar el interés de los futuros

postulantes, por lo que el reclutamiento se muestra como una tarea positiva.

Indicador 2: Seleccion de personal

Segun el autor Ayala (2013), menciona que la seleccién de personal es elegir
al candidato idoneo para cubrir el puesto vacante en una organizacion,
considerando la destreza, inteligencia y practica de los postulantes, asi como
también la personalidad a través de las pruebas que se realicen. Este proceso se
basa en la informacion que se tenga sobre el puesto que desea cubrir buscando

obtener un resultado con mayor precision.
Indicador 3: Contratacion de personal

Segun el autor Ayala (2013), indica que en este proceso se elabora el
documento en el cual ambas partes, tanto el candidato seleccionado como el
empleador firman estar de acuerdo con las condiciones establecidas, donde el
trabajador brindara sus servicios y la empresa otorgara una retribuciéon monetaria,
teniendo en cuenta que existe el contrato por tiempo determinado o indeterminado,

en ambos casos se debe tener en cuenta el periodo de prueba.
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Indicador 4: Introduccion de nuevo personal

Segun el autor Ayala (2013), menciona que se trata de colocar al nuevo
personal en el puesto de trabajo para el cual ha sido seleccionado, brindandole la
informacion necesaria y basica de la empresa como las reglas basicas, beneficios

de la empresa, entre otros.
Dimensién 2: Retiro de personal

Chiavenato (2001) nos indica: Para analizar las pérdidas de recursos
humanos en una organizacién debemos tener en cuenta solo los retiros de personal
y en este aspecto se debe considerar tanto los retiros voluntarios por iniciativa de
los colaboradores como el retiro involuntario, las desvinculaciones por parte de la

organizacion.
Indicador 1: Retiro voluntario

Guevara indica que cuando un colaborador decide retirarse voluntariamente
de la empresa, es necesario que se realice los documentos pertinentes y disponer

de los beneficios que le corresponden por los servicios realizados.
Indicador 2: Retiro involuntario

Guevara indica que: Cuando se trata de un retiro involuntario es necesario
evaluar el desempefio del colaborador y definir los beneficios que le pertenecen,
asi como también la empresa debe estar preparada para las acciones legales que

se puedan presentar por parte de dichos trabajadores.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacién

Se conformd por 1,131 colaboradores de la compafiia Dynamicall del distrito de
Independencia. Segun como indica Fracica (como se citdé en Bernal 2010) refiere a

la poblacion como el conjunto de individuos en una investigacion.
Criterios de inclusion:
-Lideres y asesores de la campafia de chat user Espafia

Criterios de exclusion:
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-Jefe de operaciones, responsables y supervisores de la empresa Dynamicall
3.3.2 Muestra

La cantidad de la muestra para la encuesta estuvo constituida por 50 trabajadores,
en relacién a la poblacién, como sustento Bernal (2010) explica que una muestra
es un segmento de la poblacion del cual vamos adquirir la informacion necesaria

para la investigacion.
3.3.3 Muestreo

Se utilizé el muestreo no probabilistico por conveniencia, basandose en los autores
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), quienes mencionan que el muestro no
probabilistico esta enfocado en los intereses del investigador, seleccionando asi los
individuos que brindaran mayor informacion para la recoleccion y analisis de datos

de la investigacion.
Unidad de analisis: Los trabajadores de la empresa Dynamicall

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1 Técnica

Se empleo la encuesta y segun el autor Bernal (2014) menciona que es la técnica

mas utilizada en una investigacion.
3.4.2 Instrumento

El que se utilizo fue el cuestionario conformado por 20 interrogantes entre ambas
variables en escala de Likert, segun el autor Bernal (2010) menciona que esta
conformado por interrogantes con la intencién de adquirir datos de quienes

colaboraron en la encuesta.
3.4.3 Validez del instrumento: Juicio de expertos

Fue solicitado el apoyo de docentes de la Universidad Cesar Vallejo, quienes tienen
un amplio conocimiento en el tema e indicaron si el cuestionario estaba apto para
ser aplicado. Segun Bernal (2010) menciona que esta validacién se consigue a

través del juicio de expertos para la medicidén y recoleccién de datos, basandose en
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especialistas sobre el tema. Asi como también se llevara a cabo un ensayo piloto a

un grupo de la muestra.
3.4.4 Fiabilidad del instrumento: Alfa de Cronbach

De acuerdo a los resultados de la muestra piloto que se realizé a un total de 10
trabajadores de la empresa Atento, para el cual se emple6 el estadistico alfa de
cronbach mediante el programa SPSS para determinar la confiabilidad del
instrumento, al respecto Bernal (2010) indica que la confiabilidad de un cuestionario
se basa en la coherencia de los resultados adquiridos de los mismos encuestados
en diferentes oportunidades. El nivel de confiabilidad obtenido para la variable
bienestar laboral fue de 0,673 con un coeficiente de moderada confiabilidad y para
la variable rotacion de personal se logro alcanzar una confiabilidad de 0,878 con un

coeficiente de marcada confiabilidad. (anexo 5)

3.5 Procedimientos

En la investigacion se realizo un cuestionario el cual estuvo compuesto por 20 items
para obtener informacién; se pidio el requerimiento a la empresa para aplicar la

encuesta a los empleados de la compafiia Dynamicall.

3.6 Método de analisis de datos

Se empled un estudio descriptivo e inferencial, en el analisis descriptivo se utilizd
una distribucion de frecuencias, segun los autores Hernandez Fernandez y Baptista
(2014) exponen que describe las calificaciones que se brinda a una variable

respecto a sus categorias.

Respecto a la estadistica inferencial los autores Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) indican, es una comprobacién de hipoétesis, los resultados son
adquiridos de la muestra y se aplican a la poblacién o universo. En la misma
manera, la prueba de hipotesis se realiza mediante el estadistico Rho Sperman en
el programa SPSS, segun Hernandez Fernandez y Baptista (2014), mencionan que
el coeficiente de rho Sperman mide la correlacion de las variables en escala ordinal

de tal manera que la muestra sea ordenada por rangos.

15



3.7 Aspectos éticos

Debido a motivos éticos no se revelaron los nombres de los encuestados, esto
permanecio solo para uso de conocimiento de los investigadores, se informo a los
entrevistados del uso de los datos obtenidos en la encuesta, como objetivos de la
investigacion, la forma en que fueron publicados los datos. Asi mismo se informé

que la participacién es de forma voluntaria por lo que pueden abstenerse de ello.
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IV. RESULTADOS
4.1 Analisis Descriptivo

4.1.1Variable: Bienestar Laboral

Tabla 1

Bienestar laboral

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 5 40 4.0 4.0
desacuerdo
En desacuerdo 3 6,0 6,0 10,0
valido Indiferente 5 10,0 10,0 20,0
De acuerdo 28 56,0 56,0 76,0
Totalmente de
acuerdo 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Totalmente

en ;
desacuerdo desacuerdo Indiferente

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Figura 1: Bienestar laboral

Interpretacién: Segun la informacion adquirida de la encuesta que se llevd

a cabo a los colaboradores, para conocer sobre el bienestar laboral el cual tiene

como dimensiones necesidades biolégicas, necesidades psicologicas y
necesidades sociales, se obtuvo como resultado que el 56 % estan de acuerdo con

el bienestar laboral que existe dentro de la empresa, el 24% totalmente de acuerdo,
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10% se mostraron indiferentes, 6% estuvieron en desacuerdo y 4% indicaron estar

totalmente en desacuerdo con el bienestar laboral que hay en la organizacion.
4.1.1.1 Dimension 1: Necesidades Biolégicas

Tabla 2

Dimension 1 Necesidades biolégicas

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en 5 40 40 4.0

desacuerdo
En desacuerdo 4 8,0 8,0 12,0
valido Indiferente 8 16,0 16,0 28,0
De acuerdo 18 36,0 36,0 64,0

Totalmente de
acuerdo 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
20

15

10

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Figura 2: Dimension 1 Necesidades bioldgicas

Interpretacién: Segun la informacién adquirida de la encuesta que se llevd
a cabo a los colaboradores, para conocer las necesidades biolégicas las cuales
tiene como indicadores comportamiento y salud, se obtuvo como resultado que el
36% estan totalmente de acuerdo en que las necesidades biolégicas forman parte

del bienestar laboral, el 36% de acuerdo, el 16% se mostraron indiferentes, el 8%
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estuvieron en desacuerdo y el 4% estuvo totalmente en desacuerdo con las

necesidades biolégicas como parte del bienestar laboral.
4.1.1.2 Dimension 2: Necesidades Psicologicas

Tabla 3

Dimension 2 Necesidades psicoldgicas

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 5 40 4.0 4.0
desacuerdo
En desacuerdo 6 12,0 12,0 16,0
L. Indiferente 11 22,0 22,0 38,0
Valido
De acuerdo 21 42.0 42.0 80,0
Totalmente de
acuerdo 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Totalmente
en
desacuerdo

En

desacuerdo Indiferente

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Figura 3: Dimension 2 Necesidades psicoldgicas

Interpretacién: Segun la informacion adquirida de la encuesta que se llevo
a cabo a los colaboradores, para conocer las necesidades psicoldgicas las cuales
tiene como indicadores desempefio e integraciéon, se obtuvo como resultado que el

42% estan de acuerdo en que las necesidades psicoldgicas son parte del bienestar
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laboral en una empresa, el 22% fueron indiferentes, el 20% estuvo totalmente de

acuerdo, el 12% en desacuerdo y el 4% estuvieron totalmente en desacuerdo.
4.1.1.3 Dimension 3: Necesidades Sociales

Tabla 4

Dimensién 3 Necesidades sociales

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 5 40 4.0 4.0
desacuerdo
En desacuerdo 3 6,0 6,0 10,0
valido Indiferente 3 6,0 6,0 16,0
De acuerdo 19 38,0 38,0 54.0
Totalmente de
acuerdo 23 46,0 46,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo Indiferente

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Figura 4: Dimension 3 Necesidades sociales

Interpretacién: Segun la informacion adquirida de la encuesta que se llevo
a cabo a los colaboradores, para conocer las necesidades sociales las cuales tiene
como indicadores interaccion y satisfaccion, se obtuvo como resultado que el 46%

estan totalmente de acuerdo con las necesidades sociales como parte del bienestar
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laboral dentro de la empresa, el 38% estan de acuerdo, el 6% se mostraron

indiferentes, el 6% en desacuerdo y el 4% totalmente en desacuerdo.
4.1.2 Variable: Rotacion de personal

Tabla 5

Rotacion de personal

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 5 40 4.0 4.0
desacuerdo
En desacuerdo 4 8,0 8,0 12,0
valido Indiferente 6 12,0 12,0 24,0
De acuerdo 21 42.0 42.0 66,0
Totalmente de
acuerdo 17 34,0 34,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Totalmente en

desacuerdo En

desacuerdo Indiferente

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 5: Rotacion de personal

Interpretacién: Segun la informacién adquirida de la encuesta que se llevé
a cabo a los colaboradores, para conocer la rotacion de personal la cual tiene como
dimensiones admisién de personal y retiro de personal, se obtuvo como resultado
gue el 42% estan de acuerdo en que existe rotacion de personal en la empresa, el
34% totalmente de acuerdo y el 12% se mostré indiferente, el 8% en desacuerdo y

el 4% totalmente en desacuerdo.
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4.1.2.1 Dimension 1: Admision de personal

Tabla 6

Dimension 1 Admision de personal

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 3 6.0 6.0 6.0
desacuerdo
En desacuerdo 3 6,0 6,0 12,0
valido Indiferente 4 8,0 8,0 20,0
De acuerdo 22 44.0 44.0 64,0
Totalmente de
acuerdo 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Totalmente
en En

desacuerdo desacuerdo Indiferente

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Figura 6: Dimension 1 Admisién de personal

Interpretacion: Segun la informacion adquirida de la encuesta que se llevo
a cabo a los colaboradores, para conocer la admision de personal la cual tiene
como indicadores reclutamiento, seleccién, contratacién e introduccion de personal,
en base al resultado obtenido se indica que el 44% estan de acuerdo en que la
admisiéon de personal forma parte de la rotacion de personal dentro de la
organizacion, el 36% totalmente de acuerdo, el 8% se mostro indiferente el 6% en
desacuerdo y el 6% totalmente en desacuerdo.
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4.1.2.2 Dimension 2: Retiro de personal

Tabla 7

Dimension 2 Retiro de personal

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 5 4.0 4.0 4.0
desacuerdo
En desacuerdo 3 6,0 6,0 10,0
valido Indiferente 6 12,0 12,0 22,0
De acuerdo 31 62,0 62,0 84,0
Totalmente de 8 16.0 16.0 1000
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Totalmente en
desacuerdo

En .
desacuerdo Indiferente

De acuerdo
Totalmente de
acuerdo

Figura 7: Dimension 2 Retiro de personal

Interpretacion: Segun la informacion adquirida de la encuesta que se llevo
a cabo a los colaboradores, para conocer el retiro de personal el cual tiene como
indicadores retiro voluntario y retiro involuntario, se obtuvo como resultado que el
62% estan de acuerdo en que el retiro de personal forma parte de la rotacion de
personal dentro de la empresa, el 16% totalmente de acuerdo, el 12% se mostro

indiferente, el 6% en desacuerdo y el 4% totalmente en desacuerdo.
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4.2 Andlisis Inferencial

4.2.1 Prueba de normalidad de la hipotesis

Segun Diaz (2009) no se necesita deducir la varianza ni la media de la
muestra, en esta investigacion se utilizo el estadistico de Shapiro-Wilk teniendo en

cuenta que la muestra es de 50 colaboradores.
Regla de Correspondencia:

N<50= Shapiro — Wilk

N>50= Kolmogorov — Smirnov

Tabla 8

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Bienestar laboral ,831 50 ,000
Rotacion de personal ,880 50 ,000

Regla de Decision:

Si la Sig P< 0.05 =entonces se rechaza HO

Si la Sig P> 0.05 =entonces se acepta HO
Hipotesis:

HO = La distribucion de la muestra es normal
H1= La distribucion de la muestra no es normal

Interpretacion: Segun la informacion adquirida en la prueba de normalidad
se evidencia que la variable bienestar laboral y rotacién de personal mantienen una
significancia menor que 0,05 debido a ello se niega la hipétesis nula y se aprueba
la hipétesis alterna, la muestra tiene una distribucion no normal por lo que se usoé

el coeficiente de Rho Spearman.

4.2.2 Prueba de hipétesis
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Tabla 9

Rango de relacién segun coeficiente de correlacion

Rango Grado de correlacién
-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa mediana
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
4.2.2.1 Hipotesis General

HO. No existe relacion significativa entre el Bienestar laboral y la Rotacion de

personal de la empresa Dynamicall Independencia 2020.

H1: Existe relacion significativa entre el Bienestar laboral y la Rotacion de personal

de la empresa Dynamicall Independencia 2020.

Tabla 10

Prueba de hipotesis general

Bienestar Rotaciéon de

laboral personal
| Coef|C|en'§e' de 1,000 795"
Bienestar correlacion
laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de .
Rotacion correlacion 795 1,000
de Sig. (bilateral) 000 .
personal
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: Basada en la informacion adquirida del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman corresponde a 0,795 debido a ello, se niega la hipotesis nula
(Ho) y se aprueba la hipétesis alternativa (H1), por lo mismo se concluye que el
bienestar laboral tiene relacion positiva considerable con la rotacion de personal de

la empresa Dynamicall en Independencia 2020.
4.2.2.2 Prueba de hipoétesis especifica 1

HO. No existe relacion significativa entre el Bienestar laboral y la Admisiéon de

personal de la empresa Dynamicall Independencia 2020.

H1: Existe relacion significativa entre el Bienestar laboral y la Admisién de personal
de la empresa Dynamicall Independencia 2020.

Tabla 11

Prueba de hipotesis de especifica 1

Correlaciones

Bienestar laboral Admision de personal

Coeficiente de

. - 1,000 ,828™
Bienestar  correlacion
Rho laboral  Sig. (bilateral) . ,000
de N 50 50
Spear Coeficiente de "
man AdmIision  correlacion 828 1,000
de  gig. (bilateral) 000 .
personal
N 50 50

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

Interpretacion: Basada en la informacion adquirida del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman corresponde a 0,828 debido a ello, se niega la
hipétesis nula (Ho) y se aprueba la hipoétesis alternativa (H1), por lo mismo se
concluye que el bienestar laboral tiene relacion positiva considerable con la

admisiéon de personal de la empresa Dynamicall en Independencia 2020.
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4.2.2.3 Prueba de hipoétesis especifica 2

HO. No existe relacion significativa entre el Bienestar laboral y el Retiro de personal

de la empresa Dynamicall Independencia 2020.

H1: Existe relacion significativa entre el Bienestar laboral y el Retiro de personal de

la empresa Dynamicall Independencia 2020.

Tabla 12

Prueba de hipotesis especifica 2

Correlaciones

Bienestar laboral Retiro de personal

Coeficiente de

_ - 1,000 ,602™
Bienestar  correlacion
laboral  Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 50 50
Spearman ' Coef|C|en'§e' de 602" 1,000
Retiro de  correlacion
personal Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

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

Interpretacion: Basada en la informacion adquirida del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman corresponde a 0,602 por lo tanto, se niega la
hipétesis nula (Ho) y se aprueba la hipotesis alternativa (H1), por lo mismo se
concluye que el bienestar laboral tiene relacion positiva media con el retiro de

personal de la empresa Dynamicall en Independencia 2020.

27



V. DISCUSION

Para la investigacién se formul6 el objetivo general el cual fue determinar la relacion
gue existe entre el bienestar laboral y la rotacion de personal de la empresa
Dynamicall Independencia 2020, en base a los resultados obtenidos mediante la
prueba de correlacién Rho Sperman se conocid que la variable bienestar laboral
tiene una relacion positiva considerable con la variable rotacion de personal de la
empresa Dynamicall con un coeficiente de 0,795. Esto quiere decir que los motivos
por los cuales un trabajador decide retirarse o la empresa toma la decision de
prescindir de sus servicios se basa en el bienestar laboral que existe entre los

colaboradores dentro de la organizacion.

Dichos resultados coinciden con la investigacion de la autora Cusacani
(2018), donde obtuvo como indice de correlacion 0,942 obteniendo como
conclusion que existe muy buena correlacion entre la rotacion de personal y la
productividad de la empresa Productos pesqueros del Sur S.A. Tacnha, debido a
gue si existe mayor rotacion de personal la productividad de la empresa se veria
afectada ya que esta disminuye y si por lo contrario la rotacion de personal se
mantiene o disminuye, la productividad aumenta generando beneficios para la

empresa.

Asimismo, los resultados son similares a los de la autora Trelles (2019),
guien en su investigacion adquiri6 como informacion relevante un coeficiente de
correlacion de 0,818 lo que refiere que si existe relacion significativa entre el clima
laboral y la rotacién de personal, teniendo en cuenta que el buen clima laboral
ayuda al talento humano a no sentirse frustrados y con falta de disposicion al
momento de desempefiarse en sus funciones, evitando un bajo rendimiento y
compromiso de los trabajadores que finalmente conlleva a una rotacién de

personal.

Los resultados obtenidos fueron similares a la investigacion de Morales &
Gallegos (2019), ya que en su investigacion arriban que si existe relacion entre el
bienestar laboral y las estrategias de afrontamiento en el talento humano, ya que al
utilizar estrategias que disminuyan el estrés, como evitar conflictos, autocriticas,

pensamiento desiderativo y retirada social benefician el bienestar laboral de los
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trabajadores sin embargo generan dafios colaterales como conflictos personales.
Por otro lado, existen estrategias como resolucion de problemas, apoyo social y
reestructuracion cognitiva que ayudan a un desempefio 6ptimo de las funciones

realizadas.

Asimismo, los resultados obtenidos tienen relacion con la autora Llacchua
(2015), en su investigacion obtuvo como resultado un coeficiente de correlacion de
0,415 arribando a una correlacién positiva moderada referente a la cultura
organizacional y el bienestar laboral, concluyendo que existe relacion entre las
normas Yy valores de la empresa con las emociones de cada colaborador lo cual
quiere decir que si la empresa tiene un buen clima laboral, por consiguiente genera
un bienestar laboral apropiado dentro de la organizacion. Torres (2017), menciona
gue el trabajar en el bienestar laboral en las empresas hace que sean mas rentables
en el mercado laboral, teniendo en cuenta que si existe bienestar laboral tendra
trabajadores comprometidos con sus actividades generando crecimiento

empresarial.

De la misma manera, los resultados coinciden con los autores Espinoza &
Gaspar (2018), en su investigacion obtuvieron como resultado que el VT es menor
gue el VC con un grado de correlacion de 11,454 lo cual indica que existe relacion
entre cultura organizacional y bienestar laboral, arribando que si se mantiene una
cultura organizacional fuerte el bienestar laboral en el talento humano tendria un
progreso positivo dentro de la organizacion, lo cual implica un mejor desempefio de

los trabajadores.

Asimismo, tiene similitud con Prieto (2013), quien en su investigacion
concluye que la satisfaccion o felicidad laboral es un elemento importante a
considerar por las empresas para lograr mantenerse en el mercado, se debe tener
en cuenta que cada colaborar necesita motivaciones para el desempefio de sus
funciones, se entiende que la empresa debe generar un bienestar laboral ya que
de lo contrario no tendria sentido la retencion de los mejores talentos y esto conlleva

a numerosas pérdidas para la organizacion.

Por otro lado, la autora Landa (2019), en su investigacién los resultados

obtenidos fueron de 0,516 por lo que concluye que la rotacién de personal tiene
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relacién positiva media con la productividad de la financiaria, lo cual quiere decir
que, si existe un alto indice de rotacion de la fuerza de trabajo, la productividad de
la empresa se vera afectada, teniendo en cuenta que esto genera costos para la
organizacion, en consecuencia muchas compafias piensan necesario manipular y
realizar cambios de personal en base al requerimiento de la empresa para asi evitar

dichos costos.

Asimismo, los resultados coinciden con los autores Armijo, Bermidez & Mora
(2019), quienes indican que el departamento del talento humano se enfoca en los
aspectos administrativos, asi como también el proceso de admision de personal,
reclutamiento y seleccion, compensacion, beneficios sociales, entre otros. Por otro
lado, informan que la gestion de recursos humanos facilita la fase de seleccion,
desempeiio, evaluacién y capacitacion del recurso humano, lo cual conlleva a

incentivar, mejora de remuneraciones y beneficios sociales de cada colaborador.

De la misma manera los resultados obtenidos son similares con el autor
Criollo (2014), quien en su investigacion tuvo como resultado que el clima laboral
influye en la rotacion de personal con una correlacion positiva moderada de 0,63,
arribando a que el vinculo entre jefes y colaboradores no es bueno a pesar de que
el nivel de motivacion y comunicacion que existe dentro de la empresa es el

apropiado, obteniendo como consecuencia un alto nivel de rotacion de personal.

Asimismo, presenta relacion con la investigacion realizada por el autor
Naranjo (2012), quien menciona que el reclutamiento externo es la fuente mas
utilizada en las medianas empresas de Barranquilla, lo cual genera insatisfaccion,
desmotivacion en los trabajadores ya que no se brindan oportunidades de ascenso
a quienes tienen mayor tiempo en la empresa y no se tiene en consideracion las
competencias de cada uno de ellos, esto conlleva a buscar otras alternativas
laborales. Esto quiere decir que el proceso de admisién de un nuevo personal y los
tipos de reclutamiento que se considere ya sea interno o externo, repercute en el

bienestar laboral de los colaboradores generando una rotacion de personal.

Asimismo, tienen relacion con los autores Chaparro et al. (2015), quienes
concluyen que las condiciones laborales son la causa importante de la rotacion de

personal, teniendo en cuenta la falta de incentivos, la mala relacion entre
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colaboradores y jefes, asi como las necesidades del entorno familiar. De acuerdo
a ello es importante mencionar que el bienestar laboral repercute dentro de cada
organizacion ya que todo colaborador necesita un ambiente laboral adecuado para
poder realizar sus funciones de manera correcta y no considerar la opcion de

buscar nuevas oportunidades.

De la misma forma los resultados coinciden con los autores Vargas & Meza
(2017), quienes en su investigacion obtuvieron como resultado un grado de
correlacion de 0,938 lo que indica que existe una correlacion positiva muy fuerte,
siendo aprobada la hipétesis de la investigacion la cual refiere a que no existe una
relacién entre el clima laboral y la rotacion de personal en los colaboradores.
Asimismo, los autores concluyen en que la rotacion que existe en la empresa se da
por otros factores como la presion laboral en base a la demanda de los clientes o
satisfaccion laboral lo cual conlleva a que busquen otras opciones de trabajo,

generando un alto nivel de rotacion dentro de la empresa.

Por lo contrario, los resultados no tienen similitud con el articulo de los
autores Campos, Gutiérrez & Matzumura (2019), quienes en su investigacion el
resultado obtenido fue muy débil de 0,127 lo cual no refleja relacion entre la rotacion
de los profesionales en enfermeria y el desempeiio laboral, o cual indica que la
rotacion de personal se realiza de manera regular y no se considera los aspectos

de cada colaborador y la relacién con su entorno.

Asimismo, los resultados difieren con los obtenidos por Cancho (2017), quien
en su investigacion consiguio alcanzar un nivel de correlacién 0,060 lo que lleva a
decir que la rotacién de personal no tiene relacién con la productividad de la
empresa, llegando a la conclusion de que la productividad de la empresa no se
perjudica por la rotacion de los colaboradores, ya que el proceso de reclutamiento

se realiza de forma rapida para cubrir los puestos que dejaron libres.
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VI. CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general, el cual fue determinar la relacién que existe entre el
bienestar laboral y la rotacién de personal de la empresa Dynamicall Independencia
2020. Se obtuvieron los resultados mediante el coeficiente de correlacion Rho
Spearman que dio como resultado 0,795 corroborandose la hip6tesis planteada, en
base a ello se niega la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, la cual
menciona que, existe relacion entre el bienestar laboral y la rotacién de personal de
la empresa Dynamicall Independencia 2020. Este resultado muestra que la rotacion
de personal en una empresa se basa en el bienestar laboral que se brinda a los

colaboradores.

Teniendo en cuenta el primer objetivo especifico que fue establecer la
relacion que existe entre el bienestar laboral y la admision de personal de la
empresa Dynamicall Independencia 2020. Segun los resultados adquiridos a través
de la comprobacién de correlacion Rho Sperman se logro un coeficiente de 0,828,
debido a ello se niega la hipotesis nula y se admite la hipotesis alterna, la cual
menciona que si hay relacién entre el bienestar laboral y la admisién de personal
de la empresa Dynamicall Independencia 2020. El resultado muestra que el
proceso de admision de un nuevo personal y los tipos de reclutamiento que se
considere ya sea interno 0 externo, repercute en el bienestar laboral de los

colaboradores.

Respecto al segundo objetivo especifico el cual establece la relacion que
existe entre el bienestar laboral y el retiro de personal de la empresa Dynamicall
Independencia 2020, segun los resultados adquiridos a través de la comprobacion
de correlacién Rho Sperman con un coeficiente de 0,602 se niega la hipoétesis nula
y se admite la hipétesis alterna de la investigacion, la cual menciona que, existe
relacion entre el bienestar laboral y el retiro de personal de la empresa Dynamicall
Independencia 2020. El resultado muestra que el bienestar laboral repercute dentro
de cada organizacion ya que todo colaborador necesita un ambiente laboral
adecuado para poder realizar sus funciones de manera correcta y no considerar la

opcién de buscar nuevas oportunidades dentro del mercado laboral.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda al jefe de operaciones de la organizacién que desarrolle programas
de integracion que generen el bienestar laboral teniendo en cuenta las necesidades
basicas, conociendo los deseos y motivacibn de cada colaborador, asi como
también las relaciones que existe entre ellos, provocando satisfaccion en el
desempefio de sus funciones, para asi evitar la rotacion de personal y mantener al

recurso humano indispensable.

Asimismo, se recomienda realizar un proceso de admisién de personal
selectivo, teniendo en cuenta las caracteristicas para el area que se requiere,
considerando también las habilidades y competencias de cada persona obteniendo
un proceso de seleccion eficiente. Por consiguiente, durante el proceso de
capacitacion se recomienda elaborar programas a desarrollar de acuerdo a los
puestos que se desea cubrir para asegurar el bienestar del colaborador dentro de

la empresa, asi como de la organizacion.

Se recomienda al jefe de operaciones realizar evaluaciones cuando un retiro
de personal se da de forma voluntaria por el trabajador, para tener mayor
conocimiento de los motivos que llevaron a tomar esa decision y asi poder realizar
mejoras en la organizacion, si el retiro de personal se presenta de forma involuntaria
se recomienda a la empresa tomar en cuenta el desempefio de cada trabajador
para tomar una mejor decision que no afecte al bienestar de la organizacion y

demas colaboradores.

33



REFERENCIAS

Armijo, F.; Bermudez, A.; Mora, N. (2019). Gestion de administracion de los
recursos humanos. Ecuador. Scielo. Recuperado de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=52218-
36202019000400163

Ayala, S. (2013). Administracion de recursos humanos.

Bernal, C. (2010). Metodologia de la investigacion. (3ra. Ed.) Colombia: Pearson

Education. Recuperado de: http://abacoenred.com/wp-
content/uploads/2019/02/El-proyecto-de-investigaci%C3%B3n-F.G.-Arias-
2012-pdf.pdf

Calderdn, G.; Murillo, S.; Torres, K. (2017). Cultura organizacional y bienestar
laboral. Redalyc. Recuperado de:
https://www.redalyc.org/pdf/205/20502506.pdf

Campos, P.; Gutiérrez, H.; Matzumura, J. (2019). Rotacion y desempefio laboral de
los profesionales de enfermeria en un instituto especializado. Colombia.
Scielo. Recuperado de: http://www.scielo.org.co/pdf/cuid/v10n2/2346-3414-
cuid-10-2-e626.pdf

Cancho, Y. (2017). La rotacién de personal y la productividad en la empresa
sociedad minera corona S.A.- Unidad Yauricocha, 2017. (Tesis para obtener
el grado de bachiller en administracion). Recuperado de:
http://repositorio.udh.edu.pe/bitstream/handle/123456789/800/047_ 418960
70T.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Castillo, J. (2007). Administracion de personal. (22, Ed.) Colombia, Bogota: Ecoe
ediciones.https://books.google.com.pe/books?id=1aXmDgJpEc8C&pg=PA2
49&dg=bienestar+laboral&hl=es419&sa=X&ved=0ahUKEwixtY CT84fgAhW
LLKGHTzZDKYQG6AEINTAC#v=0onepage&q=bienestar%?20laboral&f=false

Chiavenato, I. (2001). Administracién de recursos humanos. (52. Ed.) Colombia,

Bogota: McGraw-Hill Interamericana, S.A.

34


http://abacoenred.com/wp-content/uploads/2019/02/El-proyecto-de-investigaci%C3%B3n-F.G.-Arias-2012-pdf.pdf
http://abacoenred.com/wp-content/uploads/2019/02/El-proyecto-de-investigaci%C3%B3n-F.G.-Arias-2012-pdf.pdf
http://abacoenred.com/wp-content/uploads/2019/02/El-proyecto-de-investigaci%C3%B3n-F.G.-Arias-2012-pdf.pdf
http://www.scielo.org.co/pdf/cuid/v10n2/2346-3414-cuid-10-2-e626.pdf
http://www.scielo.org.co/pdf/cuid/v10n2/2346-3414-cuid-10-2-e626.pdf
https://books.google.com.pe/books?id=1aXmDqJpEc8C&pg=PA249&dq=bienestar+laboral&hl=es419&sa=X&ved=0ahUKEwixtYCT84fqAhWLLkGHTzZDKYQ6AEINTAC#v=onepage&q=bienestar%20laboral&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=1aXmDqJpEc8C&pg=PA249&dq=bienestar+laboral&hl=es419&sa=X&ved=0ahUKEwixtYCT84fqAhWLLkGHTzZDKYQ6AEINTAC#v=onepage&q=bienestar%20laboral&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=1aXmDqJpEc8C&pg=PA249&dq=bienestar+laboral&hl=es419&sa=X&ved=0ahUKEwixtYCT84fqAhWLLkGHTzZDKYQ6AEINTAC#v=onepage&q=bienestar%20laboral&f=false

Chaparro, et. al. (2015). Factores que originan la rotacién del personal auxiliar de
odontologia. Redalyc. Recuperado de:
https://www.redalyc.org/pdf/2312/231242734009.pdf

Criollo, L. (2014). Clima laboral y rotacion de personal motorizado en la empresa
Sodetur S.A. (informe para optar el titulo en Psicologia Industrial).
Recuperado de: http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/3602/1/T-
UCE-0007-133.pdf

Cusacani, N. (2017). Rotacién de personal y productividad de la empresa productos
pesqueros del sur S.A. (Tesis para obtener el grado académico de Ingeniero
de la produccion y administracion) Recuperado de:
http://repositorio.upt.edu.pe/bitstream/UPT/251/1/Cusacani-Arcata-Nilda-
Rosal%C3%ADa.pdf

Diaz, et. Al. (2014). Psicologia de las organizaciones. (lera. Ed.). Barcelona.
Editorial UOC: Recuperado de:
https://books.google.com.pe/books?id=06tbBOAAQBAJ&Pg=PT3&dq=D%C
3%ADaz,+Fuertes,+Martin,+Montalb%C3%A1n+y+S%C3%Alnchez+(2014
)&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwiC r2v3qPtAnX6GLkGHa5TCNQOQG6AEWAH
oECAYQAg#v=0onepage&q=D%C3%ADaz%2C%20Fuertes%2C%20Martin
%2C%20Montalb%C3%A1n%20y%20S%C3%Alnchez%20(2014)&f=false

Espinoza, A.; Gaspar, J. (2018). Cultura organizacional y bienestar laboral en
profesionales de salud del centro de salud ascension Huancavelica. (Tesis
para optar el titulo profesional de licenciada en enfermeria). Recuperado de:
http://repositorio.unh.edu.pe/bitstream/handle/UNH/2136/9-

%20T051 47492664.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Estanqueiro, A. (2006). Principios de comunicacion interpersonal (1er. Ed.) Espafia,
Madrid: Narcea, S.A. de Ediciones. Recuperado de:
https://books.google.es/books?id=z4eWPI_-

3k0C&printsec=copyright&hl=es#v=onepage&q&f=false

Fernandez, E. (2010). Administracion de empresas un enfoque interdisciplinar. (1
era. Ed.) Espafia: Paraninf S.A.
https://books.google.com.pe/books?id=HgnZIxbpJYOC&pg=PA704&dg=nec

35


https://www.redalyc.org/pdf/2312/231242734009.pdf
http://repositorio.upt.edu.pe/bitstream/UPT/251/1/Cusacani-Arcata-Nilda-Rosal%C3%ADa.pdf
http://repositorio.upt.edu.pe/bitstream/UPT/251/1/Cusacani-Arcata-Nilda-Rosal%C3%ADa.pdf
https://books.google.com.pe/books?id=HgnZlxbpJY0C&pg=PA704&dq=necesidades+sociales+en+una+empresa&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwjhsr7r4Z3qAhWcILkGHZPFBAAQ6AEwCHoECAgQAg#v=onepage&q=necesidades%20sociales%20en%20una%20empresa&f=false

esidades+sociales+en+unat+empresa&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwjhsr
7r4Z39gAhWcILKGHZPFBAAQGAEWCHOECAgQAg#v=0nepage&qg=necesid
ades%20sociales%20en%20una%20empresa&f=false

Fernadndez, F., Pastrana, D., Llaneza, F. & Fernandez, B. (2006). Manual para la
formacion del auditor en prevencion de riesgos laborales (1ra. Ed.) Espafia:
Recuperado de:
https://books.google.com.pe/books?id=1vVIkSyfr4cC&pg=PA450&dg=salud
+organizacional&hl=es-419&sa=X&ved=2ahUKEwixxZnF-
argAhU7JLKGHSZIC-
CQ6AEWAHOECAUQAg#v=0nepage&g=salud%20organizacional&f=false

Guevara, R. (1995). Planificacion y gerencia de la investigacion forestal (4to. Vol.)
Costa Rica
https://books.qgoogle.com.pe/books?id=3NAOCAQAAIAAI&Pg=PA136&dg=re
tiro+de+personal+involuntario&hl=es419&sa=X&ved=0ahUKEwjyx4HktsjpA
hUfD7kGHX8eDg0Q6AEINzAC#v=0nepage&g=retiro%20de%20personal%

20involuntario&f=false

Gutiérrez, E. & Gutiérrez, K. (2019). Comportamiento Organizacional

https://books.google.com.pe/books?id=CorHDWAAQBAJ&printsec=frontcov

er&dg=comportamiento+organizacional&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwjm
s52w8argAhVwGLKGHYhSDRwWOQG6AEWA30ECAMOQAg#vV=0nepage&g=com

portamiento%?20organizacional&f=false

Gutiérrez, G. (2018). Teorias en psicologia. Integraciéon y el futuro de la disciplina.
(1ra. Ed.) Colombia, Bogota.
https://books.qoogle.com.pe/books?id=YWh5DwAAQBAJ&printsec=frontco

ver#v=onepage&g&f=false

Hernandez, R., Fernandez, C. & Baptista, P. (1991). Metodologia de la

investigacion (12. Ed.) México: McGraw Interamericana de México.

Revista de Seguridad y Bienestar Laboral (2017). Ir a trabajar con la mascota a las
oficinas es tendencia. Recuperado de:
https://www.interempresas.net/Flipbooks/GP/92/pdf/GP92%?20opt. pdf

36


https://books.google.com.pe/books?id=HgnZlxbpJY0C&pg=PA704&dq=necesidades+sociales+en+una+empresa&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwjhsr7r4Z3qAhWcILkGHZPFBAAQ6AEwCHoECAgQAg#v=onepage&q=necesidades%20sociales%20en%20una%20empresa&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=HgnZlxbpJY0C&pg=PA704&dq=necesidades+sociales+en+una+empresa&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwjhsr7r4Z3qAhWcILkGHZPFBAAQ6AEwCHoECAgQAg#v=onepage&q=necesidades%20sociales%20en%20una%20empresa&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=HgnZlxbpJY0C&pg=PA704&dq=necesidades+sociales+en+una+empresa&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwjhsr7r4Z3qAhWcILkGHZPFBAAQ6AEwCHoECAgQAg#v=onepage&q=necesidades%20sociales%20en%20una%20empresa&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=1vVlkSyfr4cC&pg=PA450&dq=salud+organizacional&hl=es-419&sa=X&ved=2ahUKEwixxZnF-qrqAhU7JLkGHSZlC-cQ6AEwAHoECAUQAg#v=onepage&q=salud%20organizacional&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=1vVlkSyfr4cC&pg=PA450&dq=salud+organizacional&hl=es-419&sa=X&ved=2ahUKEwixxZnF-qrqAhU7JLkGHSZlC-cQ6AEwAHoECAUQAg#v=onepage&q=salud%20organizacional&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=1vVlkSyfr4cC&pg=PA450&dq=salud+organizacional&hl=es-419&sa=X&ved=2ahUKEwixxZnF-qrqAhU7JLkGHSZlC-cQ6AEwAHoECAUQAg#v=onepage&q=salud%20organizacional&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=1vVlkSyfr4cC&pg=PA450&dq=salud+organizacional&hl=es-419&sa=X&ved=2ahUKEwixxZnF-qrqAhU7JLkGHSZlC-cQ6AEwAHoECAUQAg#v=onepage&q=salud%20organizacional&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=3NAOAQAAIAAJ&pg=PA136&dq=retiro+de+personal+involuntario&hl=es419&sa=X&ved=0ahUKEwjyx4HktsjpAhUfD7kGHX8eDg0Q6AEINzAC#v=onepage&q=retiro%20de%20personal%20involuntario&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=3NAOAQAAIAAJ&pg=PA136&dq=retiro+de+personal+involuntario&hl=es419&sa=X&ved=0ahUKEwjyx4HktsjpAhUfD7kGHX8eDg0Q6AEINzAC#v=onepage&q=retiro%20de%20personal%20involuntario&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=3NAOAQAAIAAJ&pg=PA136&dq=retiro+de+personal+involuntario&hl=es419&sa=X&ved=0ahUKEwjyx4HktsjpAhUfD7kGHX8eDg0Q6AEINzAC#v=onepage&q=retiro%20de%20personal%20involuntario&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=3NAOAQAAIAAJ&pg=PA136&dq=retiro+de+personal+involuntario&hl=es419&sa=X&ved=0ahUKEwjyx4HktsjpAhUfD7kGHX8eDg0Q6AEINzAC#v=onepage&q=retiro%20de%20personal%20involuntario&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=CorHDwAAQBAJ&printsec=frontcover&dq=comportamiento+organizacional&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwjms52w8arqAhVwGLkGHYhSDRwQ6AEwA3oECAMQAg#v=onepage&q=comportamiento%20organizacional&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=CorHDwAAQBAJ&printsec=frontcover&dq=comportamiento+organizacional&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwjms52w8arqAhVwGLkGHYhSDRwQ6AEwA3oECAMQAg#v=onepage&q=comportamiento%20organizacional&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=CorHDwAAQBAJ&printsec=frontcover&dq=comportamiento+organizacional&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwjms52w8arqAhVwGLkGHYhSDRwQ6AEwA3oECAMQAg#v=onepage&q=comportamiento%20organizacional&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=CorHDwAAQBAJ&printsec=frontcover&dq=comportamiento+organizacional&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwjms52w8arqAhVwGLkGHYhSDRwQ6AEwA3oECAMQAg#v=onepage&q=comportamiento%20organizacional&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=YWh5DwAAQBAJ&printsec=frontcover#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=YWh5DwAAQBAJ&printsec=frontcover#v=onepage&q&f=false

Kohler, H., Artiles, A. (2006). Manual de la sociologia del trabajo y de las relaciones
laborales. (2da. Ed.) Madrid: Delta publicaciones
https://books.google.com.pe/books?id=Chcdg_iZzGIC&printsec=frontcover

#v=onepage&ag&f=false

Landa, L. (2019). Rotacion de personal y su relacion con la productividad en la
financiera Crediscotia-Comas 2019. (Tesis para optar el titulo profesional de
licenciada en administracion). Recuperado de:
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/42943/Landa
CLC.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Llacchua, F. (2015). Cultura organizacional y bienestar laboral de los trabajadores
administrativos de la universidad nacional José Maria Arguedas.
Andahuaylas, 2015. (Tesis para optar el titulo profesional de licenciado en
administracion de empresas). Recuperado de:
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/229/19-2015-
EPAE-Llacchua%20Quino-
Cultura%20organizacional%20y%20bienestar%20laboral%20e%2010s%20t
ratajadores%20adminsitrativos%20de%20la%20UNAJMA.pdf?sequence=1

&isAllowed=y

Morales, A.; Gallegos, I. (2019). Relacion entre las estrategias de afrontamiento y
el bienestar laboral en trabajadores. (Tesis para optar por el grado de
licenciado en psicologia). Recuperado de:
http://132.248.9.195/ptd2019/septiembre/0795859/0795859.pdf

Naranjo, R. (2012). El proceso de seleccion y contratacion del personal en las
medianas empresas de la ciudad de Barranquilla (Colombia). Redalyc.

Recuperado de: https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=64623932005

Prieto, P. (2013). Gestion del talento humano como estrategia para retencion del
personal. (Trabajo de grado para optar el titulo de especialista en gestion del
talento humano y la productividad). Recuperado de:
https://repository.udem.edu.co/bitstream/handle/11407/160/Gesti%C3%B3n
%20del%20talento%20humano%20como%20estrategia%20para%20retenc
1%C3%B3n%20del%20personal.pdf?sequence=1

37


https://books.google.com.pe/books?id=Chcdg_iZzGIC&printsec=frontcover#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=Chcdg_iZzGIC&printsec=frontcover#v=onepage&q&f=false
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/42943/Landa_CLC.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/42943/Landa_CLC.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/229/19-2015-EPAE-Llacchua%20Quino-Cultura%20organizacional%20y%20bienestar%20laboral%20e%20los%20tratajadores%20adminsitrativos%20de%20la%20UNAJMA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/229/19-2015-EPAE-Llacchua%20Quino-Cultura%20organizacional%20y%20bienestar%20laboral%20e%20los%20tratajadores%20adminsitrativos%20de%20la%20UNAJMA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/229/19-2015-EPAE-Llacchua%20Quino-Cultura%20organizacional%20y%20bienestar%20laboral%20e%20los%20tratajadores%20adminsitrativos%20de%20la%20UNAJMA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/229/19-2015-EPAE-Llacchua%20Quino-Cultura%20organizacional%20y%20bienestar%20laboral%20e%20los%20tratajadores%20adminsitrativos%20de%20la%20UNAJMA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/229/19-2015-EPAE-Llacchua%20Quino-Cultura%20organizacional%20y%20bienestar%20laboral%20e%20los%20tratajadores%20adminsitrativos%20de%20la%20UNAJMA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://132.248.9.195/ptd2019/septiembre/0795859/0795859.pdf
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=64623932005

Rath, T, & Harter, J. (2011). La ciencia del bienestar. (1a. Ed.) Espafia, Barcelona:
Alienta editorial
https://books.google.es/books?id=EPMZ7cpS4aY C&printsec=frontcover&d
g=bienestar&hl=en&sa=X&ei=PUeaUS5HKLLSMsSATBiYDQDQ&ved=0CHkQ
6AEWCTgK#v=onepage&qg=bienestar&f=false

Robbins, S. Comportamiento organizacional. (10a Ed.) México: Pearson education
https://books.google.com.pe/books?id=0OWBokj2RgBYC&pg=PA98&dg=de
sempe%C3%B1o+laboral&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwiCsPHv8a7gAh
UtH7kGHefODECO6AEWAXOECAEQAg#v=onepage&g=desempe%C3%B1
0%20laboral&f=false

Sanchez, M. (2005). Manual de trabajo social. (2da. Ed.) Meéxico
https://books.google.com.pe/books?id=RYbuGh9wZywC&printsec=frontcov
er#tv=onepage&qg&f=false

Seguridad Minera. (2013) Peru: Fuente Andina América Economia. Recuperado de

https://www.revistaseguridadminera.com/gestion-seguridad/peru-guinto-

lugar-en-bienestar-laboral-en-latinoamerica/

Serrat, M. (2017). Liderando el ¢bienestar? Laboral Orden o Caos. Espafa,
Barcelona: Bosch Editor
https://books.google.com.pe/books?id=AjiI3DWAAOQOBAJ&pg=PA48&dg=bien

estar+laboral&hl=es-#v=onepage&g=bienestar%?20laboral&f=false

Torres, (2017). El bienestar laboral en las empresas como responsabilidad social
empresarial en Colombia. Creative commons. Recuperado de

file:///IC:/Users/Wendy/Downloads/Bienestar Laboral Empresas Torres 20

17.pdf

Trelles, E. (2019). Clima laboral y su relacion con la rotacion de personal del area
de operaciones de un call center del distrito de el Agustino, 2018. (Tesis para
optar el titulo profesional de licenciada en gestion de recursos humanos.
Recuperado de:
http://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/6420/trelles _t

el.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Vargas. (2009), Revista educacion.

38


https://books.google.es/books?id=EPMZ7cpS4aYC&printsec=frontcover&dq=bienestar&hl=en&sa=X&ei=PUeaU5HKLLSmsATBiYDQDQ&ved=0CHkQ6AEwCTgK#v=onepage&q=bienestar&f=false
https://books.google.es/books?id=EPMZ7cpS4aYC&printsec=frontcover&dq=bienestar&hl=en&sa=X&ei=PUeaU5HKLLSmsATBiYDQDQ&ved=0CHkQ6AEwCTgK#v=onepage&q=bienestar&f=false
https://books.google.es/books?id=EPMZ7cpS4aYC&printsec=frontcover&dq=bienestar&hl=en&sa=X&ei=PUeaU5HKLLSmsATBiYDQDQ&ved=0CHkQ6AEwCTgK#v=onepage&q=bienestar&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=OWBokj2RqBYC&pg=PA98&dq=desempe%C3%B1o+laboral&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwiCsPHv8a7qAhUtH7kGHef0DEcQ6AEwAXoECAEQAg#v=onepage&q=dese
https://books.google.com.pe/books?id=OWBokj2RqBYC&pg=PA98&dq=desempe%C3%B1o+laboral&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwiCsPHv8a7qAhUtH7kGHef0DEcQ6AEwAXoECAEQAg#v=onepage&q=dese
https://books.google.com.pe/books?id=OWBokj2RqBYC&pg=PA98&dq=desempe%C3%B1o+laboral&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwiCsPHv8a7qAhUtH7kGHef0DEcQ6AEwAXoECAEQAg#v=onepage&q=dese
https://books.google.com.pe/books?id=OWBokj2RqBYC&pg=PA98&dq=desempe%C3%B1o+laboral&hl=es419&sa=X&ved=2ahUKEwiCsPHv8a7qAhUtH7kGHef0DEcQ6AEwAXoECAEQAg#v=onepage&q=dese
https://books.google.com.pe/books?id=RYbuGh9wZywC&printsec=frontcover#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=RYbuGh9wZywC&printsec=frontcover#v=onepage&q&f=false
https://www.revistaseguridadminera.com/gestion-seguridad/peru-quinto-lugar-en-bienestar-laboral-en-latinoamerica/
https://www.revistaseguridadminera.com/gestion-seguridad/peru-quinto-lugar-en-bienestar-laboral-en-latinoamerica/
https://books.google.com.pe/books?id=Aji3DwAAQBAJ&pg=PA48&dq=bienestar+laboral&hl=es-#v=onepage&q=bienestar%20laboral&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=Aji3DwAAQBAJ&pg=PA48&dq=bienestar+laboral&hl=es-#v=onepage&q=bienestar%20laboral&f=false
file:///C:/Users/Wendy/Downloads/Bienestar_Laboral_Empresas_Torres_2017.pdf
file:///C:/Users/Wendy/Downloads/Bienestar_Laboral_Empresas_Torres_2017.pdf

Vargas, Y.; Meza, O. (2017). Relacién entre el clima laboral y la rotacién del
personal de la empresa call center atento Peru: area clientes del BBVA,
2016. (Tesis para optar el titulo profesional de licenciado en administracion
de empresas). Recuperado de:
http://repositorio.usil.edu.pe/handle/USIL/2901

39


http://repositorio.usil.edu.pe/handle/USIL/2901

ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Anexol

BIENESTAR LABORAL Y LA ROTACION DE PERSONAL DE LA EMPRESA DYNAMICALL, INDEPENDENCIA, 2020

Problema General Objetivo General Hipétesis General Variables Dimensiones Metodologia
¢ Qué relacion existe entre el | Determinar la relacion que | Existe relacion entre el | Variable 1 | Necesidades
bienestar laboral y la rotacion | existe entre el bienestar laboral | bienestar laboral y la | Bienestar biolégicas
de personal de la empresa | y la rotacion de personal de la | rotacién personal de la | laboral. Necesidades
Dynamicall Independencia | empresa Dynamicall | empresa Dynamicall psicolégicas
20207 Independencia 2020. Independencia 2020. Necesidades sociales

Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificos Variable 2 Tipo:

¢, Qué relacion existe entre el | Establecer la relacion que | Existe relacién entre el Rotacion  de Aplicada
bienestar laboral y la | existe entre el bienestar laboral | bienestar laboral y la | Personal Disefio: No

admision de personal de la | yla admisién de personal de la | admision de personal de la
empresa Dynamicall | empresa Dynamicall | empresa Dynamicall
Independencia 2020? Independencia 2020. Independencia 2020.

¢, Qué relacion existe entre el | Establecer la relacion que | Existe relaciéon entre el

bienestar laboral y el retiro de

personal de la empresa
Dynamicall  Independencia
20207

existe entre el bienestar laboral
y el retiro de personal de la
empresa Dynamicall

Independencia 2020.

bienestar laboral y el retiro
de personal de la empresa
Dynamicall
2020.

Independencia

Admisién de personal

Retiro de personal

experimental
Nivel:

Correlacional




Matriz de Operacionalizacion de la variable Bienestar laboral.

Anexo 2

Definicién Conceptual Definicion ) ) ) .
) Dimensiones Indicadores Item Escala
Operacional
Segun Castillo (2007) | Se realizaran 10 . 1.Existe esfuerzo y dedicacién para el cumplimiento de las
Comportamiento .
menciona  que:  El | preguntas, basadas funciones.
bienestar laboral se | en las dimensiones Necesidades 2. Las condiciones de trabajo son las pertinentes de acuerdo a
. L . ioldai las funciones que realiza.
basa en la integracién | necesidades biologicas | o d
S 3. La empresa tiene una rapida atencién ante una emergencia
de los colaboradores | bioldgicas,
N . de salud.
con la organizacion | necesidades : _
. . 4. El supervisor evalla el desempefio de cada colaborador de
teniendo en cuenta las | psicolégicas y _ _ _
. manera justa e imparcial.
siguientes necesidades | necesidades . Desempefio _ .
Necesidades 5. La empresa despide al personal sin tener en cuenta su Escala
bioldgicas, psicoldgicas | sociales. Esta C ~
g P 9 psicolégicas desempefio. de
y sociales, mientras se | prueba Sera Int . 6. Participar en las dindmicas ayuda a la integracion con el grupo medicién
: ; ntegracion .
considere al factor | aplicada a los de trabajo. ordinal
humanos como parte | colaboradores de la 7. La acuerdos del equipo permiten resultados que impactan
fundamental en una | empresa » positivamente en la gestién.
o . . Interaccion i _ :
organizacion se ira | Dynamicall. 8. Los diferentes canales de atencion brindan la ayuda

implementando las
medidas para generar la
satisfaccion de los

colaboradores.

Necesidades

sociales

necesaria cuando se les solicita.

Satisfaccion

9. Recibir incentivos motivan al cumplimiento de los objetivos
tanto personal como de la empresa.

10. Es satisfactorio aportar en las actividades diarias para el
beneficio de todo el equipo.




Matriz de Operacionalizacion de la variable Rotacion de personal.

Anexo 3

Definicion Definicion ) ) ) .
) Dimensiones Indicadores Item Escala
Conceptual Operacional
Segin Chiavenato | Se realizaran 10 Reclutamiento 1. Considero que la explicacion sobre el puesto de trabajo al
(2001) menciona | preguntas, de personal gue postulo fue clara y precisa con la informacién suficiente.
que: La rotacion de | basadas en las | g 2. El proceso de seleccion cumplié con sus expectativas.
i i Seleccién de
personal se | dimensiones | 3. Durante el proceso de seleccion de personal se tiene en
- . L persona . L, . Lo
manifiesta a través | admision de q q consideracion las competencias y experiencias laborales
» . Admisiéon de
de la relacion que | personal y retiro | 4. La renovacion de contrato se realiza dentro del tiempo,
i persona . o
existe entre la | de personal. Esta Contratacién de | antes del vencimiento de cada contrato
admision y retiro de | prueba sera personal 5. Se esta de acuerdo con las condiciones laborales (horario,
personal, ademas | aplicada a los sueldo, beneficios) establecidos dentro del contrato
de la cantidad de | colaboradores de i6 i i i6 i Escala de
Introduccion del | 6. La empresa nos brinda la informacion necesaria para el dicid
. medicion
trabajadores  que | la empresa nuevo personal | desarrollo de las funciones dinal
. ordinal
pertenecen a la | Dynamicall. 7. La permanencia en el puesto de trabajo depende de

empresa.

Retiro de

personal

Retiro voluntario

preferencias personales.

8. La empresa brinda estabilidad laboral a sus colaboradores.

Retiro

involuntario

9. Ganar un sueldo que permita cubrir las necesidades

personales familiares es importante.

10. Conseguir desarrollar una linea de carrera es importante

para el desarrollo personal.




Anexo 4

auewou| opadig (3p ey

i .._
L 7 Ly
/ ...x.x... . _l..uw/.\
i

020Z 18P o1unf &p ZZ ‘soNO 507

19898510 (ING

UpEUSIID B Jpeu B1ed sausnG uos
sopesjueg] slus)) SO] COUEND BLUSEGRS 300D & BOUaNRNG BN

CRSIp A 0je DS

52 W) [Ep DpeunuE (@ eanbje pelnogp Uss spusiUe 35 pepued,
GRS (3P X)) 22053 USLELIE

O #usuodileg | ieisesida) eied opeideids g2 WA |3 EAUEAR S,
OpEIMLLID) DOUGE] SHE0000 B apucdsa e WwE) [ Jelsueuped,

‘wpy ‘a7 uororonpy "By ‘eaqng uonses Gy {jrucioeuseiu) olmewod & Bupneysey -G ‘uoioRRSIUNUPpY e “BIQ :IOpPEPIEA |8p pEpl|RIDeds]
YHIATI ¥SOH "YOHINSId YAINNYTIIA "eia B 10 lopepijea Zanl jap saiquiou £ soplj|ady
[ 1eiqeoide oy

[ 1 nBasico ep sandsep e|qeorjdy [x]eigeandy  :pepiigeaiide ep uoiuidg

WIINIIDIEANS 3LSIX3 (eousioyns Aey 15 Jesioeid) seucpesiesqo

‘odinba |2
”~ & e Opo] 2p olsyauag |3 eled SEUED SRORDINDE £2] U Jepods ouclseisies 63 | gL
“eszudwa g ap cwos
& d e leuesiad oquey sonjalgo sof ap ajuaLELNg [B UBAleW SOAQUSIUINIGIRY | &
B0 59|
d - 4 #5 CRUBND BUBESOSU BRRAR B) URPULK] USOUALE ap spues ssLbauap se | g
‘unnsak g
d 4 o ua quawensed ugmedw ani sooEynsad wauuRd odinka |ap sopanze B I
oy g oN 5 oy g E3RI208 SAPEMEAIaN
-~ - - aleqel =p cdrul @ uo wopeiBu | & epnde sEDlWeUIp sB| Us mdapey | g
r P o~ ‘Dyaduasap s BUaN2 U3 Jaud) us puosiad B spdsap esaudwa e | ¢
JEaedu
e # il 2 sl BIBUBL Bp JOpRICOE|0D BpeD 8D Dyaduesen (@ enaas Josiuaing (3 | g
oN | 1§ oN 5 oy g sealBojooisd sapepisatan
”~ n ~ ‘BR[Es 3p enuakislwa eun ajue uojauEe epidel eun suay esaidwa 9 ¢
‘gziea) anb |
. # * S3UCIDUNy 5B § Opdanoe ap susunsad se) wos oleqes sp sauoppuoa 58 |
r a o~ 'SHI0IUN) SB) 30 cluBluNdWng |3 eied ugeteDipap A oZIsnER BB |
oy 5 oy 5 uN 5 seaiBp|olq sapepisaday
seppuasabng PEPME[D | (BRUBAS[AY | BIUSULLIS,] sway | SANOISHINIO | =M

IVH08YT HYLSINIIE -318VIMVA Y1 30IN IND OLNIWNHLSNI 130 OONILNOD 30 Z301TVA 30 00YIIHILH3D

WA TR
TR IRETA kY

AN



FUELIOJ] OLIXS 3P Bwulld UDEUSLP B Jpsl Bied sauoyns s

sopesiued S8 0] OOUBID BRSNS S0Ip & BOUANAT BN

- o OpRIp & 0B 050

\H \.%_..\w,.‘ 55 Wal) jep OpERUnUE |3 eunbije DeyRapp U epusilE 25 PEpLED,

LA S CRNMISUC B B adsa USURIIE

il O FMIiUIE [ Russco BIRd apitc ke S0 W) | TRIuBAREY,

0Z0Z |2p olunl ap ZZ 'soaljQ S0 “TPE|ILLID) DG S0 B SRUSses WE) [] TElueUIpey,

wpy ‘o7 lugioeonpd "By ‘eoqngd uonsesn By {jeucioeuseiu) oissewo A Bupnsyey "By ‘ugcens|uWpY ue “BIQ JJOpEPIEA |8p pEPIRIDeds]

19898510 ING VHIATE ¥YSOH "YOHANSId YAINNYTIIA &1 (G 40 1opepiea zanl [ap salquou £ sop]jady
[ leigeayde oy [ 1 néauioa ep sendsep ajqeal|dy [x1eiqeaydy  :pepipqeaide ep uoindg
YI2NIINENS 3LSIX3 [(@oueioyns Aey is Jes|oeid) seuoiesesgo
“|euasd
o i g cqeurzess |2 ered sjueyodl 55 BlaLED 32 BaU| BUR JEjouasaD anbssuon | gy
“aueiedun sa
o él e E2BIUE Saeuosd SapRpEadaU S8 Jugns epwad anb oprens un JBwe | g
” P -~ ‘SalCCEIO]ED SNS € [RIOGE| pERIQESS epuug esadwa e | @
| [ ‘salEuossd |
. ’ . sepussayasd ap spuadap clegeq op ojsand |2 ua epuauelad e |
ap 5 oy LS ap 5 [euosiad ap ogiay
FETEEIG
& - - E| 2p O||0liesap 2 eled BUBSS08U UORELLOJL B BpUUG SoU eszidwa e g
CIRIUDD [P CIUIP SORRIIERS (SURUTURY |
i s . 'Op|aNs 'OUBIOY) S3(BIOGE| SSU0MIDU0D SE| UDS OPIaNIe 3P §jSa 35 G
CIRAUED BDRD 3P CIUBILIDUEN
L i 5 [Bp sEue ‘odwa] Bp QUSP BZ||B3) @5 DELUDD 30 UD|ZRA0Ua) B ¥
$3(8I009 senusiedis A seouaEdund |
& . 4 SB| UPDERPISUDT UB 3UR1 85 [BUDSed 3p UDIXaaes ap 05aa0/d 3 RURINg ¢
- n - “EpalE)adia sng uoa gdung uoidsEs soossoaud 3 7
APABURE LG UUSU B ues Bspad § eep
. # 2 ai) opjeod snd (B oleqen ap olsand R algod woeseades Bl 20D alSHEU0T b
oy 15 o 5 oy 15 |euosiad ap uDisiupy
sepuabng fPEPLIE]Y (EIMIRAS[AY] (RTITSUTIIE,] sWal | SINCHSNANIA =N

TYNOSHI 30 NQIJYLOY -T1aYIYWA ¥ 301N 3ND OLNIWNHELSNI 130 OONILNOD 30 Z301TVA 30 0014114832

T
FSIENIN N

AdN



0Z0Z 12p ounf 8p gg ‘soANQ SO

UDISUSALIP B| pew BJBd SEIUBIYNS U0S
SOpES|UE)d SWel 505 OPUEND BRIUBEDYNS 8P 85 ‘BIUSOUNS BION

opaup A DIEXE ‘OSIU0D

38 ‘Way |9p cperunes |8 Bunbie pERNDYp WS SpuaNus 85 IPEPME) )
ORNASL0D 9P EDYDedse uISUaWIp

O EUaUoduwo B Jguesaide) ied opeidoude S Wa]| |3 JerIURAR| Y,
"GP NWWLGY Cougs] HAEounD B apundsauoD wa)| | TejausuLeg,

sajeuesasdwy seioualy "By tJopepijea |ap pepieisadsy

9950650% 'INQ s92JeD ounel sin asor "B 6y /1 “sopepijea zen[ jep saiquou A sopyjady
[ ]eiqeayde on [ ] nBauoa ap sgndsap ajqesydy [x]eigeandy  :pepingesyde ap uguidg
VIINIIDINS 31SIX3 :(e1ousoyns Aey 1s Jesioeud) seuoioeaasqo
‘odinba |3
g - . Op0} ap oRysua] |2 Bled SEUBID SSPEPIIE SB| US JEP0de ouojdejsieS 53 | )
"BSaUdWS B| 3P OWod
d # # [eucsiad ojug) soanalgo s0| 8p QUSILIHLLINGD B USALOW SOARLSIU JIqEEy g
Blos 83|
o o g &% OPUBND BUES3I3U EPNAE B| UEDULY UDIDUSIE 30 S8[EUED S3jualajip 07 g
“ugnzab g
o # | ue susweaysod ugjtedun anb sopeynsal uapuuad odinba ap sopanae e |
ON s [ oN 5 oN 'S SB{EID0E EAPBPIEAAN
o~ o~ - "oleqel) ap odrubi @ uod woIREIEEIW B| B EDNAR SEIILEUID S8) US JEdIDIHES g
o~ A - ‘ouSdWEsap NS BjUSnd U2 18us) us [eunsiad B apidsap essudws e g
[eruedil
d # ” 2 5Nl eIsUEW P JOPRIDGE|DD BEPED p ouadwasap |2 enjgrs Josiadns [3 F
ON| ' [ OoN 5 oN 'S sea1Bojoasd sapepisaday
” P - prjes 2p enusfisws eun sjue upDUS]E epide] eun sus esaudug £
“EZead anb
d g d S3U0IIUN} S| B 0UBnIE 2P sajusuad se| wos oleqe)] 8p SSUOIIpund SE z
» - ~ “sau0Iouny se| 8p auaiwdwna j@ eed ugnempap A 0zianjss ajsng L
ON s [on | s oN 15 sedifigjolq sapepisaday
sejoussebng EPEPLIBT) EIMUEAI[AY|  FIIUIULI ] swaql | SINOISNIWIa ol

IVHOaY 1 4V L1S3INTIE :3T1aVIEVA ¥ 3aIW IND OLNIWNHLSNI 130 OANILNOD 30 Z3aITVA 30 0avIIHILH3D

Aon N



0Z0Z 12p owun[ ap pg ‘soMIO SO

UDISUSLLIP B] BpaL BJed SEUSIYNS Uos
SOpEAIUE|d SWa) S0 OPUEMD BQUSDYNS S0Ip 85 ‘BI0USDUNS (EJON

opaup & OIENE ‘0SIDU0D

S8 ‘Way [9p opemunes |8 Bunbie pERNoyIp WS SpUBNUS BS IPEPME]D;
DRNRSUCD (8P BIY0RCsE UISUSWID

o suauodwon (g rejuesaiday eied opeidoide e Wwa)| |3 TBIDUBAR|aY;
OPEINULG) Cougs deaucs B apuodsancD W) 3 JBausupied,

seeuesasdwy sepualy "By Jopepiea jep pepyeicedsy

9950650% [INQ sgase9 ouuely sin asor ‘B :6w 1 1opepijea zen( jap saiquou £ sopyjjady
[ 1eiqesyde on [ 1 nBauod ap sendsap ajqedndy [x]eqeondy  :pepiqesyde op ugiuido
VIINIIINS 31SIX3 (erousioyns ey is Jesioeud) sauoioemasqo
eunsiad
’ - - ojjouesap @ eied sjuepodw 2 BI2LED 30 BSU BUn Je)ouEssp anBesuoy | g
ENETG ]
- - - saBIwey saEuosad sapepisadau sE) Jugn epuuad anb opEns un JeuEs) 6
- - - "S2U0DEIONE|0D ENS B |EI0QE| PEPIEISE EpULY ES2U0WS B g
“saEuosiad
- - - seouzleyaid sp apusdep olegey sp oisand @ us eoususwwERd B L
ON |15 | en [ 15 | eN | 1§ [euosiad ap onay
SaL0IUN;
o ~ ~ SE| 8p 0)|0UEsSap |2 eued BUBSE0AU UDDELLIOM B| BpUL] S0U BS2udwa &1 g
OJENUOD [Bp QISP SOPIDSHOEISS (S0IDYaUa
‘Opjans ‘DUEIY) $2(2I0QE] SSUDENPUOD SEB| UOD OSNIE SPBISE8S | ¢
OJEQUOD EDED 30 OUSILIILEA
- - - [9p sslUE ‘odiWwan |9p 0NUSD B28a) 85 0JENUOD 3P UDIRENUS) B ¥
sa{eI0qE| sEnuauadys A senusiadwon
’ - - SE| UDIDBISPISUCD U2 SUSN 28 [Buosiad ap upnas)as ap osa00ud j8 sjuem( £
I N N “EEAEIada SNS LoD QIjdwng uoindaEs ap osaa0ud 3 A
“BULIIYNE UIDEULNU B uoD esiaaud & g
o -~ -~ any ymsod anb e oleqen ap ois=and @ 2ugos uoinendya ) anb oiemsu0T 1
oN IS | ON 5 oN 5 [euosiad ap ugisiupy
se|aueusbing PEPHE]) RIUERAR[AY| ERUAURIa] Swall / SINOISNINIg oN

TVYNOSH3d 30 NQIDVLOY ‘318VIMVA V1 301N 3ND OLNIWNYLSNI 730 OANILNOD 30 Z30IVA 30 0aVI4ILE3D



ULVSLELIR B dipeay e sspusmns ues sopesued Sie)) so) opuens BEDURmE ap &5 Bousonng ejoy

ORGP A CEIEE COSOU0E S8 WS [Sp DpERUnE B eunbE pRInOWp UIs SpUsTUE S5 PEPMED,
ORNLS0D (30 engpadss USRI 0 Ausuodwen e ieussadal eied cpesdoide 52 W) [ JEIOVEAR| 8,
‘apenwn) ooupa opdeueg B apundsnnng W) | JelusuRie,

§9|p1apsaaduig soiualy Us p3syeiaedse T AJpNFy J0prbiasaau) opepiea |Bp pep|ie|oeds3

ISEIEELY IND chopeg zapuruia4 obnye Jogzay iopepiea zan| jap sauquou £ sop)jjady

[ 1ajgeande on [ 1 nBauios ap sandsap ajqeady [ %1 aigeondy :peplgende ap uoudo
BIFUFIGNS ATl s(epouaoyns Aey |5 1espaad) sauoPRARSTD

‘odinoa |2
" . . 0RO} 30 clajaUaq |8 eied SEUEID SApEpIIDE S2) U Jeode DLUDIZESNES 5T | gL
esaidila g 3p ol
# 4 4 [puserad opuey seallo So) ap OUSILIGWNS (B U2AloW SOAUEIL JKIaY B
EpaNos sa
- » # 25 UMD BUBSS0AU BPNAR B) UEPULG UDIUS)E S0 SHBUED SHUIa)p 501 g
‘uonsa g
- -~ » U guawengsod ugisedil) snb sopey nss uayulad odinbs R sopamme & I
oN 5 oN 5 oy 5 Sael0s Sapepisaday
~ ~ ~ ‘olegeq ap odnib |2 ua? uoizesbaqul B B epniie SEDILZUIE SB| US Jedinpee 4 [
A ~ ~ “cyadiasap ns guana us Jaus) uis jeucslad 2 smdsap esaadwa 8 c
‘[z
* s » & B5n[ BIFUEL 30 JODEIGE|0D BpES SR ousdWasap |3 BNjena Josisedns |3 ¥
oN |18 oN 5 oy ] seaibojooysd sapepisadap
r -~ A DNES 3P B9ULiaWa BUN AU UQIOUSE epidel Bun auan esasdwa g £
‘eziea anb
- 4 4 S3UCIIUN 58] B OQ3NIE 3P s3juautad 58| uos oleged) 3p SAUCIIPUDD 58 A
- A - "SAUCIZUN 58] 32 cuaIWdwng |3 Bied uppBIIpap A cTansE A5 L
onN 5 oN 5 on L sea|00jolq sepep|seda)
sejauasabing PR PLIET) (PRURABSY| (ETATLS g Sl F S3INOISNIING N

TVHOEVT dYLEINTIE - ITaVIIVA V1 301N IND OLNIWNHLSNI 130 OONILNOD 30 Z301TVA 30 00V IIdILH3D

TV, 8
BRIt

AN



OZOT 3P O1Unl 3P Z Gmomen

LGS B Jipa Brd sepusiogns uos sopesjuend Sk 50| OpUENS BOLRSGNE S0P &5 BOUSDING ejoy

OpaEin & OPEKES DEOU0 53 WS [ER DEERIUnG 2 eunfie pRrajp us spusgUs 25 pepUE;
OINAS00s S Bxgpadss upsusup o auauodwed | eussudal eied cperdoide 53 WA [3 CRIPURAR| N,

OpEnLLLY coupe) tdeaucd (B apuodsauon WY | erausuEy,

sejplipsaadiy g seipus|n ue pasipeinadse T £opNFY JopPEiasasu) Jlopepliea Bp peplesadss

[CEQZEf+: (INT phopag Zapupu.aq obni 40331y “lopepliea zan[ jap sasqwou £ sop)liady

[ 1=iqeonde on [ ] nbauioa ep sgndsap ajged)dy [ x ] =mqeydy pep(gea)de ap ugudo
pizuelgns Avl "leppusppuns Aey |s sespaid) sauooeAlssao
“[eucElad
- - ~ oladessp @ med suepadll 55 BIRUED 8D BSU|| BUR JEuUessp nBSsU0 | oL
i 1= T
. < 4 SaIBIILLE) SAEU0SHT SAPERISIaU S8 AANT BILLad 2nD opjans un JeusS E
~ A x "SRIODEIOGE|DD SNS B |RI0gE| PEP|||gE)SE BpUly esaidua e g
‘saeUCEld
- - - seisuaiajaid ap spusdep oleqes ap cisend |2 Us BousuBwEd e |
ap 15 op 15 oy 15 [eunsiad ap ougey
SaUaIaUn)
A - # £2| 2p O|CURSAPR @ eied BURSIIBU LICIJEW IO B BpULG SoU Bsaadwa e g
DJeRUDD | 8P DRUBP SORDA|JE)ES (STaLauay
‘OPRENG ‘CUEIOY] EaRI00R] SAUCIIIPLDD S8 oD CRIanoe ap Blsa a5 G
OURIU0D BPED 30 DQUAILUIDUSA
- - # PR sEjue ‘cdwan |20 aquap BZES) 25 CjEQU0D 3P UOIDEACURI B ¥
sa{ricqe| sesuauadis A seruaadwod
- . A S8 UOPRIapIEU0D Ua 3Ua)) 25 [Ruosiad sp uonas)as ap ossa0ud | &jueing £
s -~ -~ "SRANEIR0NE SNE 0D 0ljdWnd UoIxSas ap ossaad |3 z
"SIUSSUNE UDIZBWLO)A B uoo Bsioaud £ ele)a
- . # ary opsod 2nb e degen sp oyssnd |3 agos woeddya g anb alspisuon I
| oN g oN g N % [rupsiad 3p uoISIUpY
sg|ouauabng £MEPLE]) FRUEAMSY (BRIaUnda SWwi=l [ SINOISNIWIC o

TYNOSH3d 30 NQIOVLOY :318VIHYA V1 301N IND OLNIWNHULSNI 130 OONILNOD 30 Z3AITVA 30 0QvIIHILE3D



Anexo 5

CUESTIONARIO PARA LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
DYNAMICALL

Estimado(a) colaborador(a): El presente instrumento es de caracter anénimo; tiene como objetivo
elaborar una tesis titulada Bienestar laboral y la rotacion de personal de la empresa Dynamicall
Independencia 2020, por ello se le solicita responda los siguientes enunciados con veracidad.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales usted
debera responder marcando con un (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

5 4 2 1
Totalmente de De 3 En Totalmente
Indiferente
Preguntas acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

VARIABLE INDEPENDIENTE: BIENESTAR
) LABORAL
DIMENSION: Necesidades Biolégicas

Existe esfuerzo y dedicacion para el cumplimiento

de las funciones.

Las condiciones de trabajo son las pertinentes de

acuerdo a las funciones que realiza.

La empresa tiene una rapida atencion ante una

emergencia de salud.

DIMENSION: Necesidades Psicoldgicas

El supervisor evalla el desempefio de cada
colaborador de manera justa e imparcial.

La empresa despide al personal sin tener en

cuenta su desempefio.

Participar en las dindmicas ayuda a la integracién

con el grupo de trabajo.

DIMENSION: Necesidades Sociales

La acuerdos del equipo permiten resultados que

impactan positivamente en la gestion.

Los diferentes canales de atencion brindan la

ayuda necesaria cuando se les solicita.

Recibir incentivos motivan al cumplimiento de los

objetivos tanto personal como de la empresa.

Es satisfactorio aportar en las actividades diarias

para el beneficio de todo el equipo.




VARIABLE DEPENDIENTE: ROTACION DE
PERSONAL
DIMENSION: ADMISION DE PERSONAL

11

Considero que la explicaciéon sobre el puesto de
trabajo al que postulo fue clara y precisa con la

informacién suficiente.

12

El proceso de seleccion cumpli6 con sus
expectativas.

13

Durante el proceso de seleccion de personal se
tiene en consideracion las competencias y

experiencias laborales.

14

La renovacion de contrato se realiza dentro del

tiempo, antes del vencimiento de cada contrato.

15

Se esta de acuerdo con las condiciones laborales
(horario, sueldo, beneficios) establecidos dentro

del contrato.

16

La empresa nos brinda la informacion necesaria

para el desarrollo de las funciones

DIMENSION: RETIRO DE PERSONAL

17

La permanencia en el puesto de trabajo depende

de preferencias personales.

18

La empresa brinda estabilidad laboral a sus

colaboradores.

19

Ganar un sueldo que permita cubrir las
necesidades personales familiares es importante.

20

Conseguir desarrollar una linea de carrera es

importante para el desarrollo personal.




Anexo 6

RESULTADOS DE LA PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Estadisticas de fiabilidad de la variable Bienestar Laboral

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

554 ,673 10
Fuente: Programa estadistico SPSS.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 10 100,0

Fuente: Elaboracion en el programa estadistico SPSS

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

Coeficiente Relacion
0.00a +/-0.20 Muy baja
-0.20a 0.40 Baja o ligera
0.40 a 0.60 Moderada
0.60 a 0.80 Marcada

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.200).

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos de confiabilidad de Alfa de
Cronbach en el programa SPSS, se obtuvo el coeficiente de marcada confiabilidad.
Dichos resultados fueron obtenidos de la encuesta piloto realizada a 10

colaboradores de la empresa Atento.



Estadisticas de fiabilidad de la variable Rotacion de Personal

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

,854 ,878 10
Fuente: Programa estadistico SPSS.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 10 100,0

Fuente: Elaboracion en el programa estadistico SPSS

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach

Coeficiente Relacion
0.00a +/-0.20 Muy baja
-0.20a 0.40 Baja o ligera
0.40 a 0.60 Moderada
0.60 a 0.80 Marcada

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.200).

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos de confiabilidad de Alfa de
Cronbach en el programa SPSS, se obtuvo el coeficiente de marcada confiabilidad.
Dichos resultados fueron obtenidos de la encuesta piloto realizada a 10

colaboradores de la empresa Atento.



Anexo 7

BASE DE DATOS DE LA MUESTRA DE ESTUDIO
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P4 | P5 | P6

P3

P2

P1
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Colaborador

Colaborador

Colaborador

Colaborador

Colaborador

Colaborador

Colaborador

Colaborador

Colaborador
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Colaborador
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Colaborador

12
Colaborador
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Colaborador
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Colaborador
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Colaborador
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Colaborador
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Colaborador
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20
Colaborador
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Colaborador
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Colaborador
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Colaborador
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Colaborador
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Anexo 8

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

El que se suscribe, Miguel Angel Quispe Lazaro Supervisor de Operaciones
de la empresa Dynamicall Independencia.

HACE CONSTAR:

Que, la Srta. Wendy Gisel Villanueva Bravo, identificada con DNI N°
72930534 estudiante de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad
Cesar Vallejo, Sede Lima Norte, tienen la autorizacién para aplicar el recojo de
informacion dirigido a los colaboradores de la empresa, con respecto a su trabajo
de investigacion cuyo titulo se denomina “Bienestar laboral y la rotacion de personal
de la empresa Dynamicall Independencia 2020”

Se expide la presente a solicitud de las personas interesadas, para fines que
estime conveniente

Los Olivos, 30 de junio del 2020

Miguel Angel Quispe Lazaro

Supervisor de Operaciones



