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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar de qué manera la satisfaccion
laboral se relaciona con la fluctuacién de personal, en la empresa Corporacién
Rauletti S.A.C. Lima — 2022; para tal efecto, se recurri6 a una muestra censal
de 20 trabajadores de la empresa en mencion y se procedid a medir las
variables, aplicAndose una encuesta estructurada de 24 items, bajo el sistema
de medida por la escala Likert. Los instrumentos fueron validados por juicio de
expertos y la fiabilidad se midio con la prueba de Alfa de Cronbach que llego a
0.906 considerandose de alta confiabilidad. Los resultados obtenidos,
permitieron aceptar la H1 demostrandose que existe relacion significativa entre
la satisfaccion laboral con la fluctuacion de personal en la empresa Corporacién
Rauletti S.A.C. - Lima — 2022, se comprobé con un RHO Spearman = 0.795 y
un p-valor = 0.000; se encontro relacidn significativa entre la satisfaccion con el
salario y la fluctuacién de personal, el RHO = 0.554 y un p-valor = 0.011; la
satisfaccion con la supervision fue relevante en la relacion significativa con la
fluctuacién de personal dado que el RHO = 0.789 y un p-valor = 0.000; sin
embargo, no se encontré relacion significativa entre la satisfaccion con las
condiciones de trabajo y la fluctuacion de personal, el RHO llegé a 0.137 y un
p-valor = 0.563 > 0.05 lo cual significa que, los trabajadores cumplen con sus
horarios laborales, perciben un ambiente favorable en la empresa, sienten que
respetan su horario de descanso y sienten estar capacitados para participar en
las tomas de decisiones junto a sus jefes, elementos que se asumen de
manera natural, pero son factores a tomar en cuenta. Finalmente, la empresa
busca mejorar su politica salarial, brindar comodidad y satisfechos con los
bonos otorgados, mantiene remuneraciones justas y equitativas, contar con
areas y equipos adecuados para el desempefio de sus funciones, brinda
autonomia a los trabajadores para el desempefio de sus funciones y ejercer un

buen estilo de liderazgo fueron cuestiones determinantes.

Palabras clave: satisfaccion laboral, fluctuacion de personal
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine how job satisfaction is related to
the fluctuation of personnel, in the company Corporacion Rauletti S.A.C. Lima —
2022; For this purpose, a census sample of 20 workers from the company in
question was used and the variables were measured, applying a structured
survey of 24 items, under the Likert scale measurement system. The
instruments were validated by expert judgment and reliability was measured
with the Cronbach's Alpha test, which reached 0.906, being considered highly
reliable. The results obtained allowed us to accept H1, demonstrating that there
IS a significant relationship between job satisfaction with the fluctuation of
personnel in the company Corporacion Rauletti S.A.C. - Lima - 2022, it was
verified with a RHO Spearman = 0.795 and a p-value = 0.000; a significant
relationship was found between satisfaction with the salary and the fluctuation
of personnel, the RHO = 0.554 and a p-value = 0.011; satisfaction with the
supervision was relevant in the significant relationship with the fluctuation of
personnel since the RHO = 0.789 and a p-value = 0.000; however, no
significant relationship was found between satisfaction with working conditions
and staff fluctuation, the RHO reached 0.137 and a p-value = 0.563 > 0.05,
which means that workers comply with their work schedules, receive a
favorable environment in the company, they feel that their rest hours are
respected and they feel that they are able to participate in decision-making with
their bosses, elements that are assumed naturally, but are factors to be taken
into account. Finally, the company seeks to improve its salary policy, provide
comfort and satisfaction with the bonuses granted, maintain fair and equitable
remuneration, have adequate areas and equipment for the performance of their
duties, provide autonomy to workers for the performance of their duties and

exercising a good leadership style were decisive issues.

Keywords: job satisfaction, staff fluctuation
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INTRODUCCION

Hoy en dia, las empresas se encuentran buscando en cémo disefiar,
implementar y controlar estrategias que le permitan, satisfacer y retener dentro
de sus organizaciones a su talento, considerado como el activo determinante
para lograr los objetivos y metas de las mismas. Son muchos los autores
internacionales, nacionales, que se interesan en este tema, discutiendo las
tendencias, paradigmas, enfoques. sobre el talento en las organizaciones,
siendo estas quienes deberdn atender con sus politicas empresariales sus
necesidades, generando un ambiente organizacional, que les permita que se
motiven, involucren con los objetivos y metas de la empresa; evitando asi; que
estén pensando en migrar a otra empresa. Lo que se buscara en el presente
estudio sera establecer la manera en que se relaciona la satisfaccion laboral
con la fluctuacién de personal en la empresa CORPORACION RAULETTI
S.A.C. - Lima.

El trabajo de investigacion se desarrollard considerando la directiva para la
presentacion de proyecto e informe final de tesis de la Universidad Nacional del

Callao.

En la parte | Planteamiento del Problema; es donde se planteara e identificara y
se formulara el problema, los objetivos, la justificacion y las limitaciones de la

investigacion.

En la parte Il Marco Tedrico; se expondran las bases tedricas de las variables
de estudio, el marco referencial de investigaciones que nos otorgaran

antecedentes previos.

En la parte lll Variables e Hipotesis; se formularan las hipdtesis; General y

especificas, asi como la operacionalizacion de las variables.

En la parte IV Metodologia de la investigacion, es donde se detallara el tipo y
disefio de investigacion, la poblacion, la muestra, técnicas e instrumentos de

recoleccion de datos y plan de analisis estadistico de datos. En La parte V Los

15



Resultados obtenidos se presentaran de acuerdo al analisis e interpretacion de

los mismos.
En la parte VI Contrastacion de las hipotesis con los resultados obtenidos.

En la parte VIl se indicaran las conclusiones a las que nos ha llevado el trabajo

de investigacion.

Los Autores
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l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de larealidad problematica

A nivel mundial, existe una diversidad de rubros empresariales, que
buscan generar estrategias, politicas y técnicas, que les permita brindar
servicios y productos de calidad, a entera satisfaccion de los clientes, con la
condicion de mejorar la rentabilidad de sus empresas; pero siempre se
encuentran con la preocupacion de como lograr involucrar; motivar a sus
talentos, quienes son los que determinan el éxito o fracaso en las
organizaciones. Hoy las empresas de todas las regiones del mundo, ya sean
comerciales, productivas y servicios saben que para tener satisfechos a sus
trabajadores, deben atender sus necesidades remunerativas y condiciones
laborales, siendo estos, considerados como clientes internos, colaboradores,
talentos, un sinfin de denominaciones, pero que en si, muchas veces no son
atendidos en sus peticiones laborales requeridas, y quienes optan por migrar a
otras empresas; Por lo que, podemos decir que la satisfaccién laboral es
primordial para retener y mantener motivados e involucrados a los trabajadores
evitando que se produzca una fluctuacién de personal en las empresas, la
misma que no le vendria bien, porque seria un indicador desfavorable para su

imagen.

En nuestro Pais, estando con la pandemia del COVID 19, las politicas
empresariales en las empresas peruanas han tenido una acciébn muy
importante relacionado a las trabajos virtuales, remotos, semipresenciales y
presenciales, considerando las medidas sanitarias preventivas, pero se
descuid6 demasiado en la satisfaccion laboral de sus trabajadores en
remuneraciones, condiciones laborales, generando cierto descontento, lo que
trajo consecuentemente cambios en ingresos y salidas de personal y renuncias

voluntarias.

En la empresa CORPORACION RAULETTI S.A.C.- Lima, se observa
cierto descontento por parte de los trabajadores al no ser atendidos en sus

peticiones laborales por sus jefes; lo que genera una voluntad por retirarse de
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la empresa, dichas peticiones obedecen a los incrementos remunerativos como

también a los incentivos y condiciones laborales

El presente estudio de investigacién sera elaborado con el proposito de

disefiar politicas de satisfaccion laboral que permita al trabajador a motivarse,

involucrarse con los objetivos de la organizacion y se sienta seguro en su

trabajo y no estar pensando en retirarse de la empresa.

1.2.

1.2.1.

1.2.2.

1.3.

1.3.1.

Formulacion del problema
Problema general

¢,De qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con la fluctuacién de
personal en la empresa CORPORACION RAULETTI S.A.C. Lima -
20227

Problemas especificos

¢De gqué manera la satisfaccibn con el salario se relaciona con la
fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION RAULETTI
S.A.C.?

¢De qué manera la satisfaccion con las condiciones de trabajo se
relaciona con la fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION
RAULETTI S.A.C.?

¢De gué manera la satisfaccion con la supervision se relaciona con la
fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION RAULETTI
S.A.C.?

Objetivos
Objetivo general

Determinar de qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con la
fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION RAULETTI
S.A.C. Lima - 2022
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1.3.2.

1.4.

Objetivos especificos

Determinar de qué manera la satisfaccion con el salario se relacionan
con la fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION
RAULETTI S.A.C.

Determinar de qué manera la satisfaccion con las condiciones de trabajo
se relaciona con la fluctuacion de personal en la empresa
CORPORACION RAULETTI S.A.C.

Determinar de qué manera la satisfaccion con la supervision se relaciona
con la fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION
RAULETTI S.A.C.

Justificacion

El trabajo de investigacion se desarrolla para aseverar que la

satisfaccion laboral en las empresas, son muy importantes, ya que, generan un

involucramiento y una motivacion intrinseca y extrinseca en sus trabajadores,

evitando que se presente una fluctuacion o fuga de talentos. Ademas, el

estudio otorgara mayor validez y confiabilidad para implementar, un disefio de

una politica de satisfaccion laboral que sirva para retener a los mejores

trabajadores.

1.5.

1.5.1.

Delimitantes de la investigacién
Delimitacion tedrica

En este estudio se investigara la manera en que la variable
independiente satisfaccion laboral se relaciona con la variable
dependiente rotacion de personal en la empresa CORPORACION
RAULETTI S.A.C. - Lima
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1.5.2. Delimitacién temporal

El presente estudio de investigacion se desarrolla entre los afios 2022 e
inicio de 2023 en la empresa CORPORACION RAULETTI S.A.C.- Lima

1.5.3. Delimitacion espacial

El presente estudio de investigacion se llevara a cabo en la empresa
CORPORACION RAULETTI S.A.C. — Lima
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2.1.

2.1.1.

MARCO TEORICO
Antecedentes
Internacional

Barreras Arrospide (2019), El investigador manifestdé qué; cuando la
recompensa percibida es mayor que el esfuerzo realizado la satisfaccion
laboral aumenta. Este estudio se centr6 en medir estas relaciones y en
ver como afecta el esfuerzo y las recompensas percibidas en la
satisfaccion laboral. Para ello, se recurri6 a un andlisis cuantitativo
basado en el modelo del desequilibrio entre Esfuerzo-Recompensa de
Siegrist, con datos obtenidos a través de un cuestionario para poder
medir estas variables y observar su capacidad predictora. También se
confirmé que la recompensa es un factor clave en términos de
satisfaccion y que, por el contrario, el esfuerzo percibido no ha sido
determinante para medir la satisfaccion laboral. La recompensa fue la
variable clave a la hora de explicar variaciones en la endégena. Una vez
introducida esta variable en el modelo, el coeficiente de determinacion: R
cuadrado aumentd. La recompensa explicé el 40% de las variaciones en
la satisfaccidon de los empleados. Dentro de la recompensa, las variables
mas importantes fueron participacion del empleado en la compaiiia y el

sistema retributivo.

Pages (2020), segun el investigador, objetivo fue explicar y comprender
como impacta el teletrabajo en la satisfaccion laboral percibida por
teletrabajadores autonomos de la profesion Web Search Evaluator. Para
ello se pretendio identificar qué determinantes de la satisfaccion laboral
en el teletrabajo tienen una mayor influencia en la satisfaccion laboral
percibida por los trabajadores, asimismo se pretendié identificar lineas
de mejora propuestas por los teletrabajadores encaminadas a mejorar
sus percepciones de la satisfaccion laboral. Para alcanzar tales objetivos
se entrevistd a 14 teletrabajadores pertenecientes a la Union Europea.

Se trabaj6 con los determinantes clasificados en funcibn a
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investigaciones previas: Intensidad/Cantidad del teletrabajo, Demandas
Laborales (carga de trabajo, demandas emocionales, ambigiedad de
roles, caracteristicas de las TIC y conciliacion entre vida laboral y
personal) y Recursos Laborales (apoyo social, autonomia, intercambio
lider-trabajador, recompensa). Los resultados obtenidos identificaron la
conciliacién entre vida personal y laboral en periodos sin escasez de
tareas, el apoyo social, el intercambio de informacion entre supervisores
y trabajadores y la autonomia como Recursos Laborales que generan
una mayor percepcion de satisfaccion laboral. La escasez de tareas, la
estabilidad laboral y los accesos meritorios, la desigualdad salarial entre
paises, la conciliacion entre vidas de la mujer con cargas familiares y
mas de tres dias teletrabajados actian como Demandas Laborales
reduciendo la satisfaccion laboral percibida. Aquellos con doble trabajo
percibieron mayor satisfaccion laboral que quienes no. Las propuestas
destacadas son: reorganizacion de la disposicion de tareas, mejorar las
condiciones laborales, posibilidad de aplicar a proyectos, mejorar la
estructura organizativa, igualdad de salarios y mayor conciencia en la

reparticion de responsabilidades familiares.

Garcia Gonzéalez (2020), Segun el investigador en el presente trabajo
abordé la satisfaccion de los empleados en una muestra de hoteles de
Mallorca, dada la importancia que el sector turistico tiene en la economia
mallorquina y en la nacional y las caracteristicas especificas que
presenta el mercado laboral en este sector. En el mismo fueron
frecuentes los contratos temporales, los turnos de trabajo partidos, asi
como, un deficiente ajuste de los puestos a la capacitaciéon de los
empleados, presentandose sobre cualificacion o escasez de preparacion
para el correcto desempefio. Se abordé el estudio desde una
perspectiva situacionista de la satisfaccion laboral, aplicando el
cuestionario de satisfaccion de Chiang y Nufiez (2007) y Chiang et al.
(2008) a una muestra de 81 trabajadores en hoteles de Mallorca, que
funcionaron tanto estacionalmente como permanentemente. Los

resultados mostraron que no existen diferencias en las dimensiones
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estudiadas, a excepcion de la variable edad: a menor edad, mayor
satisfaccion laboral y la variable sexo: los hombres estuvieron mas
satisfechos laboralmente y méas satisfechos en la dimensién ambiente
fisico que las mujeres. Se planted que en futuras lineas de investigacion
se estudie en base al nicho de mercado de cada hotel y teniendo en

cuenta la categoria por estrellas del hotel.

Marin Varela (2019), En este estudio, el investigador presenté a la
empresa Adient mediante una introduccion de la misma, los analisis
DAFO y PESTEL y el estudio de las cinco fuerzas competitivas de
Porter. El trabajo empirico contdé con una entrevista realizada a un
especialista de RR.HH. de esta organizacion que afirmoé que el principal
motivo por el que los empleados abandonan esta organizacion es el
cambio a una mejor posicion. También se realiz6 un cuestionario a los
empleados para medir diferentes constructos. El resultado de un andlisis
de correlacion mostr6 que la satisfaccion laboral y el clima
organizacional tienen una leve correlacion negativa con la intencion de
salida mientras que el agotamiento y el cinismo tienen una correlacion
positiva mas fuerte con la intencion de salida. La realizacion de la prueba
T de Student concluyé que, el agotamiento en los managers fue
significativamente mas alto que en los contables y el cinismo estuvo mas
presente en los trabajadores de entre 25 30 afios que en los que tienen
entre 30 y 35, pero la intencién de salida no vari6 de acuerdo a las

edades o las posiciones estudiadas.

Anido Seoane (2020), El fin que se persigue con este estudio es
identificar y analizar como las variables autonomia, plan de carrera y
edad inciden en la rotacion del personal del puesto de caja dentro de
Vegalsa-Eroski. La metodologia empleada para ello fue la aplicacién de
una encuesta, formada por 3 cuestionarios - cuestionario adaptado y
actualizado de Hackman y Oldham (1975), cuestionario de Retencion
Laboral de Kyndt (2009) y cuestionario de Intencion de Rotacion Laboral

de Roodt (2008) - sobre una muestra formada por 108 participantes,
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2.1.2.

ocupantes actuales del puesto de caja y que se ubican en diferentes
centros, los cuales aglutinan las caracteristicas tipo sobre las que se
conforma la red comercial. A mayores, se ha realizado un analisis
evolutivo, sobre datos reales, para investigar la incidencia, por tramos de
edad, de la rotacion voluntaria histérica en este colectivo. Los resultados
obtenidos muestran una correlacidbn negativa significativa entre la
intencion de rotar y la proyeccion de carrera, ademas de observarse una
leve correlacion negativa, no significativa, entre las variables autonomia
y rotacion. Por otra parte, el analisis evolutivo ha permitido distinguir una
mayor propension al abandono del personal mas joven, menores de 35
afos, frente al resto de tramos analizados. Futuras lineas de
investigacion podrian estar encaminadas a analizar el impacto del estilo

de liderazgo en este tipo de puestos.

Rodriguez Millan (2022), segun el investigador, el objetivo de esta
investigacion fue centrarse en conocer las preferencias laborales de los
millennials para asi saber como atraerlos a una empresa y retenerlos
durante mas tiempo. La metodologia que se empeld consistié en, un
cuestionario con preguntas sobre los motivos para abandonar un empleo
o para decidir trabajar en una empresa, el cual responden 359 personas
de entre 21 y 39 afos residentes en Asturias. Los resultados mostraron
gue esta generacion no le dio tanta importancia al prestigio de la
empresa y no tuvo interés Unicamente por el salario, sino que le dieron
gran importancia también a otros factores como contar con tareas
interesantes, sentirse valorados o tener posibilidades de promocion y
conciliacion. Futuras lineas de investigacion podrian estudiar la
generacion Z, la que sigue a los millennials y la cual se irA adentrando

en un futuro en las organizaciones.
Nacional

Gonzalez Rueda (2020), Segun el investigador, el objetivo de la
investigacion fue determinar la relacion entre clima, estrés y satisfaccion

laboral en docentes de universidades privadas de Chimbote, 2019. La
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investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con un disefio
correlacional no experimental trasversal. La muestra estuvo conformada
por 300 docentes de universidades privadas de Chimbote. Se empled la
encuesta como técnica de recoleccion de datos de las variables clima
laboral, estrés laboral y satisfaccion laboral, se emple6 como
instrumento un cuestionario para las variables. Los resultados obtenidos
fueron analizados estadisticamente a través de los programas EXCEL y
SPSS y para establecer la correlacion el estadistico de Spearman y se
tuvo como resultados los datos presentados en tablas y figuras
estadisticas. Los resultados determinaron que la variable clima laboral
tiene una relacion directa altamente significativa (rs= 0.250 y p<0.01) con
la variable estrés laboral, por otro lado la variable clima laboral con
satisfaccion laboral tuvieron una relacion directa altamente significativa
(rs= 0.508 y p<0.01) con la variable satisfaccién laboral y por ultimo la
variable estrés laboral tuvo una relacion directa altamente significativa
(rs= 0.699 y p<0.01) con la variable satisfaccion laboral en docentes de

universidades privadas de Chimbote, 2019.

Moreno Quispe (2022), segun el investigador, la presente investigacion
se realizo con la finalidad de determinar la relacion entre la satisfaccion
laboral y productividad laboral de los trabajadores de una entidad
publica. Para ello se realiz6 un estudio de tipo basico, de nivel
descriptivo puesto que se limitdé a describir las caracteristicas de las
variables, bajo un disefio correlacional — no experimental, como
poblacion de estudio se consider6 a todos los trabajadores de una
entidad publica mediante un muestreo no probabilistico, donde se
consideré a 82 colaboradores a los que se les aplicé la respectiva
encuesta para la recoleccién de informacién. Se obtuvo como resultados
que el 78.0% no se encuentran altamente satisfechos en el trabajo,
debido a que el 96.3% de mencionan que no suelen ser felicitados por el
buen trabajo que realizan, el 85.4% perciben contar con un espacio no
apropiado y debido a esta insatisfaccién se evidencio que el 76.8% no

cuentan con una alta productividad. Por lo que se concluyo que si existe
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relacion significativa entre satisfaccion laboral y la productividad laboral
en los trabajadores de una entidad publica con un coeficiente de
correlacion de Rho=0,860, mostrando una correlacion positiva muy
fuerte entre las variables abordadas.

Pérez Avila (2022), El investigador en su estudio, tuvo como objetivo
establecer la relacion entre la satisfaccion la laboral y la productividad en
la Unidad de Gestion Educativa Local, 2021. La investigacién fue de tipo
bésica, disefio no experimental, transversal y descriptivo correlacional. la
poblacién estuvo conformada por 72 trabajadores Unidad de Gestion
Educativa Local y su muestra fue de 48 trabajadores. La técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y como instrumento el cuestionario.
Los resultados determinaron que el nivel de satisfaccion laboral fue
medio al 52.08%, la productividad fue medio en 43.75%. Concluyendo
gue, existe relacion positiva y significativa entre la satisfaccion laboral y
productividad en la Unidad de Gestion Educativa Local, 2021, ya que el
coeficiente de Rho de Spearman fue de 0.485 (correlacion positiva

moderada).

Bustamante Paricoto (2021), segun el investigador, el objetivo de su
trabajo fue, determinar el grado de influencia entre la rotacion de
personal como factores de eficiencia y el gasto publico de la
Municipalidad Distrital de Echarati, periodo 2018 — 2019. Para este
efecto se utilizd6 una investigacion de tipo basico, de enfoque
cuantitativo; segun el alcance es descriptivo — analitico, de disefio no
experimental. La muestra que se empleo fue de tipo, ya que se efectud
la revisibn de todo el personal considerado en los informes de
transparencia: 115 para el periodo diciembre 2018 y 90 para el periodo
enero 2019. La técnica aplicada para la investigacion fue la recopilacion
de datos a través del MEF y como instrumento se utilizo la ficha de
recoleccion de datos. Las conclusiones permitieron evidenciar que el
grado de influencia entre la rotacion de personal como factores de

eficiencia y el gasto publico de la Municipalidad Distrital de Echarati,

26



periodo 2018 — 2019, fue significativa. (p<0,05), por otra parte, la
rotacion de personal de la Municipalidad Distrital de Echarati, ocurrido
durante el periodo 2018 — 2019, fue elevada a nivel global alcanzado el
valor de 51.30% y finalmente el gasto publico de la Municipalidad
Distrital de Echarati llegd a un promedio de 23,38 *+ 8,8 % en el nivel de
eficiencia en el gasto publico en el primer semestre del afio 2018 y a un
promedio de 15,07 + 10,89 % para el afio 2019.

Franco Monar (2019), El investigador tuvo como objetivo disefiar una
propuesta de mejora que disminuya el indicador de rotacién en la fuerza
laboral operativa en un centro de distribucion de una empresa del sector
logistico de Lima, debido a que se han encontrado indicadores criticos,
respecto a esta variable, y venian dandose en los ultimos afios. Para
identificar las caracteristicas de la rotacion en la organizacion estudiada
se emplearon diversas técnicas cuantitativas y cualitativas, para el
analisis organizacional, que van desde lo estratégico hasta lo operativo,
para asi distinguir las causas y principales impactos de la rotacién. Con
la informacion obtenida, se buscd identificar los principales motivos de la
rotacibn en la organizaciéon para definir y redisefiar procesos que
permitan realizar una gestion preventiva de la rotacion; asi también se
buscé identificar factores que sirvan de base para el establecimiento de
beneficios que sirvan de motivacién para los colaboradores e impacten

positivamente en el compromiso.

Viera Caldas (2021), el objetivo del investigador fue determinar la
relacion entre la rotacién de personal y la productividad en una empresa
naval metalmecanica, Callao, 2021. La metodologia fue cuantitativa,
descriptiva, correlacional y transversal, contdé con una poblacién de 85
trabajadores y una muestra censal, se aplicé una encuesta conformada
por 36 preguntas que fue validada por expertos quienes precisaron la
fiabilidad del instrumento. Los resultados obtenidos demostraron que el
60% de los encuestados calificé la rotacion de personal a nivel alto y la

productividad con 36,5% a un nivel medio. En cuanto a la contrastacion
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2.2.

2.2.1.

de hipotesis se obtuvo un valor de Rho de 0,616 y Sig. de 0,000 por ello
se aceptd la hipdtesis alterna, determinando la existencia de relacion
entre la rotacibn de personal y productividad y se concluyd que la
rotacion de personal se relaciona de manera directa con la produccion;
es decir, la rotacion de personal no necesariamente podria perjudicar la
produccion, siempre que el personal saliente no tenga cargos de suma
importancia o que no se trate de personal especializado cuyo perfil seria

dificilmente reemplazable.
Bases tedricas
Teoria de la variable Satisfaccion laboral

Segun (Thant, 2023), la satisfaccion laboral permiti6 comprender qué
factores influyen en la satisfaccion laboral, al aplicar la teoria de dos
factores de Herzberg, probé su aplicabilidad. Se comprob6é que los
motivadores y factores de higiene originales de Herzberg pueden medir
la satisfaccion laboral de los trabajadores, y que tanto los motivadores
como los factores son importantes para explicar la satisfaccién laboral.
Establecer horarios de trabajo flexibles y programas de cuidado de
dependientes puede reducir los conflictos entre el trabajo y la familia de
los empleados. Se afirma la teoria de los factores de Herzberg, en el
actual contexto para empresas en China, asi se tiene como fundamento
para el andlisis de la variable satisfaccion laboral en la presente tesis.
(Nugroho et al., 2023) explica que la satisfaccion laboral de los
empleados se identifica cuando pueden compensar sus expectativas de
necesidades en un buen equilibrio entre el trabajo y la vida personal para
gue puedan trabajar de manera efectiva y eficiente. En general, los
trabajadores estan mas satisfechos con sus trabajos cuando tienen un
buen equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Se espera que la
empresa mantenga el equilibrio entre la vida laboral y personal de los
empleados para aumentar la satisfaccion laboral de los empleados e
indirectamente lograr la productividad laboral en la empresa. Por otro

lado, (Brendel et al., 2023) asevera que, el entorno laboral de los
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profesionales que trabajan con inmigrantes puede ser muy exigente, ya
gue a menudo estan expuestos a las tristes historias de una poblacion
tan vulnerable, la falta de apoyo profesional o los frecuentes cambios en
las politicas sobre refugiados y solicitantes de asilo. Examind la
satisfaccion laboral entre los profesionales que trabajan con inmigrantes
y probo si la efectividad organizacional, propone implementar iniciativas
destinadas a aumentar la confianza colectiva de los empleados en la

eficacia para mejorar su satisfaccion laboral.

Satisfaccion con el salario: Esta variable se refiere a la percepcion del
empleado sobre el nivel de remuneracién que recibe por su trabajo. La
satisfaccion con el salario puede estar relacionada con la motivacion y el
compromiso del empleado, ya que un salario justo y competitivo puede
aumentar la satisfaccion laboral y reducir la rotacion de personal. (Thant,
2023)

Satisfaccion con las condiciones de trabajo: Esta variable se refiere a
la percepcion del empleado sobre las condiciones fisicas y ambientales
en las que realiza su trabajo, como la iluminacién, el ruido, la
temperatura, la limpieza y la seguridad. La satisfaccibn con las
condiciones de trabajo puede estar relacionada con el bienestar y la
salud de los empleados, ya que un entorno de trabajo adecuado puede
reducir el estrés y la fatiga y aumentar la productividad. (Thant, 2023)

Satisfaccion con la supervision: Esta variable se refiere a la
percepcion del empleado sobre la calidad de la supervision y el liderazgo
de su supervisor o jefe inmediato. La satisfacciébn con la supervision
puede estar relacionada con la comunicacion, el apoyo y el
reconocimiento de los empleados, ya que un supervisor que escucha y
valora a sus empleados puede aumentar la satisfaccion laboral y reducir

la rotacion de personal. (Thant, 2023)
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2.2.2. Teoria de la variable Fluctuacion de personal

Con fundamento en lo que asevera (Chiavenato, 2011), en resefia al
capital humano como el capital de las personas, talentos y habilidades.
Las capacidades humanas de actuar en diferentes situaciones para
crear activos tangibles e intangibles. Las personas solas no son
suficientes. Necesita una plataforma para el progreso de una atmoésfera
gue aliente y revele sus talentos. Por lo tanto, el capital humano incluye
principalmente talentos y habilidades personales, para aprovecharlo al
maximo, se necesitan estructuras organizativas apropiadas y una cultura
democrética y positiva. Para (Zaballa Gomariz, 2021), la fluctuacion de
personal consiste en una serie de factores internos y externos que
determinan la identificacion del personal con la organizacién. Los
criterios externos conformados por la oferta y demanda laboral en el
medio. En narracién a los criterios internos se tiene la politica de salarios
y de prestaciones de la organizacion; el tipo de supervision ejercida
sobre el personal; las oportunidades de crecimiento profesional; el clima
y cultura organizacional; las condiciones fisico-ambientales a la que
estan expuestos los trabajadores; la politica de reclutamiento, seleccion,
evaluacion y capacitacion de los recursos humanos; y el reglamento
disciplinario y grado de flexibilidad de la organizacion. Asimismo, sefiala
(Santana Duarte et al., 2021) que una de las principales tareas de la
direccibn empresarial es gestionar adecuadamente los recursos
humanos. DoOnde, encontrar procesos de reclutamiento, seleccién,
contratacion, integracion y mas. necesita los mejores empleados. Los
més calificados, los mas talentosos, los mas creativos. Siendo el
principal desafio mantenerlos, la retencion de empleados, se presentan
dificultades, especialmente en una economia tan competitiva. El

problema de la retencion se llama rotacion de empleados.

La variable Fluctuacion de personal se puede dividir en tres dimensiones

principales:
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2.3.

2.3.1.

Factores demograficos: Esta dimension se refiere a las caracteristicas
demograficas de los empleados, como la edad, el género, la educacion y
la experiencia laboral. Estos factores pueden influir en la decision de un
empleado de dejar una empresa o permanecer en ella. Por ejemplo, los
empleados mas jovenes pueden ser mas propensos a cambiar de

trabajo que los empleados mas experimentados. (Chiavenato, 2011)

Factores de satisfaccion: Esta dimension se refiere a la satisfaccion de
los empleados con su trabajo, sus condiciones laborales y su
supervision. La satisfaccién de los empleados puede verse afectada por
una variedad de factores, como el salario, los beneficios, el ambiente de
trabajo, las oportunidades de desarrollo y la calidad de la supervision.
Los empleados insatisfechos pueden ser mas propensos a buscar otro
trabajo. (Chiavenato, 2011)

Factores relacionales: Esta dimension se refiere a las relaciones de los
empleados con sus compaferos de trabajo, sus supervisores y la
empresa en general. Las relaciones positivas pueden aumentar la
satisfaccion de los empleados y reducir la probabilidad de que
abandonen la empresa. Por otro lado, las relaciones negativas pueden
disminuir la satisfaccion de los empleados y aumentar la probabilidad de

gue abandonen la empresa. (Chiavenato, 2011)
Marco conceptual
Satisfaccion laboral

Reyes Anacleto & Salgado Guadarrama, (2021) conceptualiza a la
variable satisfaccion laboral como de gran interés en el ambito laboral,
gque afecta el desempefio de las personas y produce aspectos
importantes relacionados con los empleados y las organizaciones, desde
el desempenio laboral hasta la salud y la calidad de vida. Lo anterior dice
gue, Si una organizacion quiere crecer estratégicamente, le corresponde

a la empresa conocer a las personas que trabajan en ella; lo que
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2.3.2.

significa evaluar factores motivacionales y de satisfaccion. Cuando
existe insatisfaccion laboral en una organizacion, el capital humano en
ocasiones puede manifestarse en baja productividad, impuntualidad,
ausentismo, acciones inseguras que derivan en accidentes, lo cual es un
problema que afecta a las organizaciones y que causa dafios a las
organizaciones, no solo a la organizacion. sino también al factor
humano. Al respecto, Frederick Herzberg distingue entre factores
motivacionales que pueden crear satisfaccion y aumentar la
productividad, y factores de higiene o mantenimiento que pueden causar
insatisfaccion si no se cumplen. Los primeros estan relacionados con el
éxito, el crecimiento, la responsabilidad, el progreso y el reconocimiento
en el propio trabajo. (Reyes Anacleto & Salgado Guadarrama, 2021)

(Pujol-Cols, 2018) expone que el estudio de la satisfaccion laboral redne
interés académico durante gran parte del siglo pasado, es sorprendente
lo fragmentado que esta el campo y lo limitados que han sido los
esfuerzos de integracion. Identifica los principales factores que se han
destacado en la literatura empirica que afectan la satisfaccion laboral,
con base en investigaciones publicadas en revistas cientificas
influyentes durante las dltimas dos décadas. Muestra que no existen
estudios que hayan examinado simultineamente los efectos de los

factores disposicionales y situacionales en la satisfaccion laboral.
Fluctuacién de personal

(Thompson, 2022), sostiene que la alta rotacion se ha convertido en un
problema critico para la disciplina de gestion, y la retencién de talento es
una de las preocupaciones mas importantes en todo el mundo. Entre
ellos, los trabajadores locales fueron considerados una importante
ventaja competitiva de las empresas multinacionales y su sostenibilidad.
En este sentido, la localizacion personal ha recibido una atencion
considerable por parte de investigadores y profesionales; Sin embargo,
pocos estudios han investigado los mecanismos subyacentes a la

relacion entre la ubicacion de los empleados y la rotacion. Afirma que el
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impacto de la ubicacion de los empleados en la rotacion de empleados

tiene importancia en la competitividad de las empresas.

(Chiavenato, 2011), menciona a la oferta y demanda laboral, como un
contexto en que los componentes van a establecer la rotacion de
personal, en tal sentido en un mercado laboral en el que la oferta laboral
es mayor a la demanda debido a las tendencias de reduccién del empleo
en la industria, mayor trabajo intelectual, pleno auge del conocimiento, el
trabajo pierde su relacion local o regional para dar paso a un caracter
global.

2.4. Definicién de términos basicos

Administracién de recursos humanos: Sistema que permite
desarrollar las potencialidades de los trabajadores para que asi puedan obtener
la maxima satisfaccion en su trabajo, dar lo mejor de sus esfuerzos a la
organizacion, y alcanzar los fines de la administracion en la forma mas eficiente

y eficaz.

Andlisis de puesto: Estudio de la complejidad del puesto en sus partes
qgue lo conforman, y de las caracteristicas que una persona debe cumplir para

desarrollarlo normalmente.

Aumento de sueldos y salarios: implica que una persona comience a

recibir una remuneracion mayor por su trabajo.

Bonos: Tarjeta o documento que se puede canjear por una cantidad de

dinero, un objeto o un servicio.

Clima laboral: Es el ambiente que se respira en el medio en el que los

trabajadores llevan a cabo sus distintas labores.

Equidad interna y competitividad externa: Se refiere a la justicia
relativa entre los salarios de los empleados, cuando se comparan con los
recibidos por otros dentro de la misma organizacién. La equidad externa

analiza lo justo de los salarios en relacion con personal fuera de la empresa.
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Ergonomia: Disciplina cientifica que trata de las interacciones entre los
seres humanos y otros elementos de un sistema, asi como, la profesion que
aplica teoria, principios, datos y métodos al disefio con objeto de optimizar el
bienestar del ser humano y el resultado global.

Escala de salarios: clases de puestos, con sus categorias y montos

salariales correspondientes.

Labores en equipo: Es la capacidad de participar activamente en la
prosecucion de una meta comun subordinando los intereses personales a los

objetivos del equipo.

Obligacion laboral: Conjunto de deberes contractuales que recaen
sobre el trabajador en la relacion laboral y que basicamente son los siguientes:
a) cumplir con las obligaciones concretas de su puesto de trabajo, de
conformidad a las reglas de la buena fe y diligencia; b) observar las medidas de
seguridad e higiene que se adopten; c) cumplir las 6rdenes e instrucciones del
empresario en el ejercicio regular de sus facultades directivas; d) no concurrir
con la actividad de la empresa, en los términos fijados en la ley; e) contribuir a
la mejora de la productividad; y f) cuantos se deriven, en su caso, de los

respectivos contratos de trabajo.

Oportunidades de desarrollo: Es el esfuerzo formalizado y continuado

que se centra en desarrollar trabajadores mas capacitados.

Relacion jefa — trabajador: es un nexo juridico entre empleadores y
trabajadores. Existe cuando una persona proporciona su trabajo o presta

servicios bajo ciertas condiciones, a cambio de una remuneracion.

Tiempo de trabajo: Todo periodo durante el cual el trabajador
permanezca en el trabajo a disposicion del empresario y en ejercicio de su
actividad o de sus funciones, de conformidad con las legislaciones y/o practicas

nacionales.
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Salarios y beneficios: Es la remuneracion recibida por una persona
como pago por su trabajo. De esta forma, el empleado puede beneficiarse de

su contribucion en tiempo y esfuerzo a la empresa que lo contrata.
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3.1.

HIPOTESIS Y VARIABLES
Hipotesis
Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral con la fluctuacion
de personal en la empresa CORPORACION RAULETTI S.A.C. - Lima -
2022

Hipdtesis especificas

Existe relacion significativa entre la satisfacciéon con el salario y la
fluctuacién de personal en la empresa CORPORACION RAULETTI
S.A.C.

Existe relacién significativa entre la satisfaccion con las condiciones de
trabajo y la fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION
RAULETTI S.A.C.

Existe relacion significativa entre la satisfaccion con la supervision y la
fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION RAULETTI
S.A.C.
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3.1.1. Operacionalizacién de variable

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable Satisfaccion laboral

(Thant, 2023)

la supervision.

Satisfaccién con
la supervision

en la toma de decisiones

Autonomia del trabajador

Estilo de los directivos

: e Definicion . . :
Variable Definicidon conceptual aperacional Dimensiones Indicadores Escalay rangos
Bonos
Escala Likert
Satisfaccién con | Aumento de sueldos 'y
: . La variable se : i
Actitud o conjunto de descompone e el salario sala.nos _ < .
actitudes  desarrolladas | | dimF:ensionesz Equidad interna y | Siempre (5)
Satisfaccién | por el trabajador hacia : - ' competitividad externa A veces sf (4)
laboral su situacién de trabajo; satisfaccion  con Ergonomia i
) 7 el salario; | Satisfaccion con | —'9 A veces si, a
estas pueden ir referidas . ., . :
. . satisfaccion con | las condiciones | Horario - descanso veces no (3)
hacia el trabajo en las  condiciones | de trabajo
general o hacia facetas de trabajo: J Clima laboral A veces no (2)
especificas del mismo. satisfaccion cor; Participacion del trabajador | Nunca (1)
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Fluctuaciéon de personal

en estrecha relacién con: la
satisfaccion laboral, la
motivacion, la productividad y la
disciplina laboral (Chiavenato,

2011)

satisfaccion,
factores

relacionales

Factores

relacionales

Relacién jefe - trabajador
Relacion  trabajador

compaferos

A veces no (2)
Nunca (1)

_ o Definicion _ _ _ Escalay
Variable Definicion conceptual _ Dimensiones Indicadores
operacional rangos
_ Factores Edad del trabajador
La variable se o _ )
Es consecuencia de ciertos demograficos | Tiempo laboral Escala Likert
i ) _ descompone
fenomenos localizados interna
en las ]
y externamente en la| _ Siempre (5)
L ) dimensiones: i
organizacion que tienen que A veces si (4)
_ factores _ o _
y ver con la actitud y el o Factores de | Salarios y beneficios A veces si, a
Fluctuacion ) demograficos, _ _ _
comportamiento del personal y satisfaccion Oportunidades desarrollo | veces no (3)
de personal factores de
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V. METODOLOGIA DEL PROYECTO
4.1. Disefio metodoldgico

El presente estudio de investigacion es de corte transversal correlacional
simple, también es no experimental, porque en el transcurso del desarrollo del
trabajo no se van a tener en cuenta elementos que se encuentren fuera en la
muestra o poblacion de andlisis Con una caracteristica basica. Asimismo, es de
tipo transversal porque en el transcurso del desarrollo del trabajo no se van a
tener en cuenta elementos que se encuentren fuera en la muestra o poblacion
de analisis. Asimismo, es de forma correlacional simple porgque al ser medidas
las variables, lo que vamos a buscar es, establecer el nivel de asociacion de
dos 0 més variables. Este presente trabajo de investigacion seré solucionado a
través de la estadistica matematica, por tanto, el trabajo de investigacion en

estudio, tendra una inclinacion al método cuantitativo.
4.2. Método de investigacion

En el presente trabajo de investigacion se utilizard el método de
investigacion hipotético-deductivo por el cual, se expresa la hipotesis que
admite darle explicacién, que seria el hecho notorio que crea el problema y

causa la indagacion, para llevarla a la contrastacion de manera practica.
4.3. Poblacion y muestra

Considerando que, durante el periodo pasado aun nos encontrabamos
en emergencia sanitaria nacional, por la pandemia del COVID 19; por lo que, la
cantidad de trabajadores registrados en la empresa CORPORACION
RAULETTI S.A.C., sigue siendo de 20 en total.

4.4. Lugar de estudio

El presente trabajo de investigacion realizard sus actividades
investigativas en la empresa CORPORACION RAULETTI S.A.C., que se
encuentra ubicada en Avenida Tdapac Amaru Mz. B1 Lt. 29 — Urb. Lucyana

Carabayllo - Lima, donde se estan generando los datos e informaciones.
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4.5. Teécnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion

Para el presente estudio de investigacion, se va tener en cuenta la
técnica de la encuesta estructurada, porque es un trabajo de recopilacion de
informacion para las variables en estudio las cuales son satisfaccion laboral y
fluctuacion de personal. Porque tampoco vamos a tener en cuenta el empleo
de preguntas adicionales o extras en su elaboracion. Los instrumentos seran
aplicados bajo un sistema de medida por la escala Likert (Likert Rensis) que
nos va a medir las variables mencionadas lineas arriba. Ademas, para la
recoleccion de datos, los instrumentos seran validados a través del juicio de
profesionales que son expertos en investigacion de manera externa. Y de una
manera interna con una fiabilidad utilizando la herramienta de Alfa de Cronbach

cuya intencién tiene en determinar que los items a emplear no se excedan.
4.6. Analisis y procesamiento de datos

Se utilizaran tanto las técnicas légicas y estadisticas, las mismas que se
emplearan para descifrar lo que revelan los datos recolectados. Segun lo
manifestado por Hernandez, (2014), nos dice que “toda medicidn o instrumento
de recoleccién de datos debe contar necesariamente tres requisitos esenciales:
confiabilidad, validez, y objetividad”. (p.197) Por lo tanto, la parte estadistica
sera manipulada para realizar el estudio y proceso de datos. Asimismo, sera
estudiada enseguida por la estadistica descriptiva con su distribucién de
porcentajes y frecuencias por cada dimension con su respectiva variable.
Ademas, se aplicara la estadistica inferencial para que las hipétesis tanto
general como especificas sean demostradas, por lo que, se empleara la prueba
no paramétrica Rho de Spearman; como también, se trabajara con el software
estadistico SPSS y el programa Microsoft Excel y trasladar el estudio y el
procesamiento de datos, los mismos ingresaran a un periodo de proceso y
consecuentemente serdn examinados por instrumentos normalizados,
clasificados a las unidades convenientes en relacion a las variables que se

encuentran en investigacion.
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4.7. Aspectos éticos de investigacion

El presente trabajo de investigacion cuenta con los principios éticos para
llevar a cabo dicho estudio, con una autenticidad por parte de los
investigadores, quienes desarrollaron todos los procedimientos, como los
resultados en la investigacion de manera ética; los instrumentos de medicion
que seran utilizados en el presente estudio, van con el proposito a ser
utilizados para la generaciébn de nuevos aportes a la ciencia en ayuda a la
comunidad cientifica. También, se utilizar4 el estilo APA 7ma. para las citas,

referencias y demas reglas de redaccion o edicion.
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V. RESULTADOS
5.1. Resultados descriptivos

Toda investigacion debe garantizar su estado de validez y confiabilidad,
(Moreno Galindo, 2019) tomando referencia a Hernandez, Fernandez vy
Baptista (2014), describen que hay factores que pueden afectar la confiabilidad
y validez en una investigacién, por un lado, la improvisacion en el proceso
investigativo, o el uso de instrumentos no validados; incluso pueden aparecer
errores inadecuados aplicados a la muestra (el lenguaje, edad, nivel
ocupacional, etc.); o quizas las condiciones medioambientales desfavorables;
en ese sentido, la fiabilidad de la investigacion ha producido resultados
estables con los datos calculados, para el cual se procedié a operar la prueba
de Alfa de Cronbach; mientras que, para la validez de los instrumentos, se ha
registrado los indicadores adecuados para las variables estudiadas, se consulté

el juicio de expertos a tres profesionales que dieron su opinion, presentamos

asi:
o Analizar y valorar las categorias de los instrumentos de medicion de
Objetivo de la ) =~ . y
lidacic satisfaccion laboral y la fluctuacion de personal de la empresa Corporacion
validacion
RAULETTI S.A.C., o si presenta sesgos en algun item
Dra. Garivay Torres Flor de Maria Aplicable
Expertos Dr. Reyes Doria Jorge Luis Aplicable
Mg. Muguruza Cavero Flor de Maria Aplicable
Modo de Método individual mediante el cual se obtiene informacion y valoracion de
validacion parte de los expertos, sin que haya contacto entre ellos.

Fuente: elaboraciéon de los autores

Para observar que los datos del aspecto mecanico del instrumento de
confiabilidad, se procedi6é a calcular la prueba de Alfa de Cronbach, de 20
items se obtuvo un indicador valido al 100% y un valor de Alfa de Cronbach =
0,906 considerado de alta fiabilidad.
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Tabla 3
Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 20 100,0

Casos Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

Tabla 4
Prueba de Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,906 24

Nota: Esta tabla muestra los niveles de confiabilidad de los datos del cuestionario de

la investigacion alfa= 0,906 considerando como excelente la confiabilidad.

Los trabajadores sienten que la empresa busca mejorar su politica salarial

Tabla 5
Mejoras en la politica salarial
Mejoras
Frecuencia Porcentaje Porce.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 2 10,0 10,0 10,0
A veces si, aveces no 1 50 50 15,0
A veces si 7 35,0 35,0 50,0
Siempre 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion:

Se indago si los trabajadores sienten que la empresa busca mejorar su politica
salarial. Los encuestados respondieron 50% siempre, 35% a veces si, hunca
10% y a veces si y a veces no 5%, entonces se observa que casi el 85% siente

gue hay un animo de mejorar respecto a la politica salarial de los trabajadores.

43



Figura 1l
Mejoras en la politica salarial

Mejoras

Mejoras

Media = 4,15
Desviacion estandar =1 226

[ Porcentaje - Mejoras
= Frecuencia - Mejoras

Nota: la figura muestra las mejoras de las politicas salariales de la empresa, tiene una media

de 4.15

Los trabajadores se sienten comodos y satisfechos con los bonos que da la

empresa
Tabla 6
Satisfaccién de los bonos
Bonos
Frecuencia Porcentaje Porceintaje Porcentaje
valido acumulado
valido Nunca 2 10,0 10,0 10,0
A veces si, aveces no 3 15,0 15,0 25,0
A veces si 4 20,0 20,0 45,0
Siempre 11 55,0 55,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion:

Se indag6 si los trabajadores se sienten comodos y satisfechos con los bonos

gue da la empresa. Las respuestas fueron 55% siempre, 20% a veces si, hunca

10% y a veces si y a veces no 15%, se puede decir que si hay comodidad.

44



Figura 2
Bonos otorgados por la empresa

Bonos Porcentaje - Bonos
== Frecuencia - Bonos

&0 Medlia = 4,1

Desviacion estandar = 1,294

a0

40

Bonos

Nota: la figura muestra la satisfaccion de los trabajadores por los bonos otorgados, tiene una
media de 4.10

La empresa remunera a sus trabajadores justa y equitativamente
Tabla 7
Sueldos y salarios justos

Sueldos y salarios justos

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Valido A veces no 2 10,0 10,0 10,0
A veces si, aveces no 1 5,0 5,0 15,0
A veces si 10 50,0 50,0 65,0
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion:

Se indago si la empresa remunera de manera justa incluyendo aumentos. Los
encuestados respondieron 35% siempre, 50% a veces si, a veces Si y a veces
no 5%, y a veces no 10%, podemos decir que si hay una respuesta positiva de
al rededor del 85%.
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Figura 3

Sueldos y salarios justos

Sueldos y salarios justos

Mecdlia = 4,1
Desviacion estandar = 912
MN=20

Parcentaje - Sueldos y
salarios justos

- r2CUENCIE - Aumento de
sueldos y salarios

1 2 3 4 ) ]

Sueldos y salarios justos

Nota: la figura representa la asignacion de remuneraciones de sueldos y salarios justos,
presenta una media de 4.1

El trabajador cuenta con las areas y equipos adecuados para el desempefio de
sus funciones

Tabla 8

Areas y equipos para el desempefio

Areas y equipos para el desempefio

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje »
valido acumulado
Véalido A veces si, aveces no 1 5,0 5,0 5,0
A veces si 5 25,0 25,0 30,0
Siempre 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion:

Se indago si los trabajadores perciben que cuentan con las areas y equipos
adecuados para su trabajo. Las respuestas fueron 70% siempre, 25% a veces
si y a veces si y a veces no 5%, entonces se puede decir que casi el 95% esta

de acuerdo con que si se cuentan con las herramientas adecuadas.

46



Figura 4
Equidad interna y competitividad externa

Areas y equipos para el desempefio

Mediia = 4 65
Desviacion estandar = 587
MN=20

&0 Porcentaje - Equidad interna
y competitividad externa

- r2CUENCIA - Equidad interna
y competitividad externa

40

20

25 30 35 40 45 50 55

Equidad interna y competitividad externa

Nota: la figura muestra sobre las areas y equipos disponibles para el desempefio

Los trabajadores cumplen con sus horarios laborales
Tabla 9
Horario - descanso

Horario - descanso

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
valido A veces si 2 10,0 10,0 10,0
Siempre 18 90,0 90,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion:

Se indago si los trabajadores cumplen con sus horarios. Los encuestados
respondieron 90% siempre, 10% a veces si, entonces claramente hay una
percepcion de casi todo encuestado en que si se cumplen dichos horarios.
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Figura s
Horarios y descanso laboral

Horario - descanso

30 Mecdia = 4,9
Desviacion estandar = 308

20

Frecuencia

0 | | |
35 40 45 50 55
Horario - descanso

Nota: la figura muestra sobre el cumplimiento de horarios y descansos laborales, la media fue
alta de 4.9

Los trabajadores perciben un ambiente favorable en la empresa
Tabla 10
Ambiente favorable

Ambiente favorable

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Valido A veces si, aveces no 2 10,0 10,0 10,0
A veces si 4 20,0 20,0 30,0
Siempre 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion:

Se indago6 si los trabajadores perciben un buen ambiente laboral, en lo que
respecta a la ergonomia, y los encuestados respondieron 70% siempre, 20% a
veces si, y 10% a veces si y a veces no, entonces también en este caso la

respuesta positiva ronda el 90% de encuestados.
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Figura 6
Ambiente favorable en la empresa

Ambiente favorable en la empresa

Medlia = 4 6
Desviacion estandar = 631
MN=20

Frecuencia
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Ambiente favorable en la empresa

Nota: la figura presenta sobre el ambiente favorable en la empresa, tiene una media de 4.6

Los trabajadores sienten que la empresa respeta su horario de descanso
Tabla 11
Respeto de horarios y descanso

Respeto de horarios y descanso

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces si 4 20,0 20,0 20,0
Siempre 16 80,0 80,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion:

Se indagé si la empresa cumple con el horario de descanso de los
trabajadores, a los cuales los encuestados respondieron 80% siempre y 20% a

veces si, entonces se puede decir que si se cumplen dichos horarios.
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Figura 7
Respeto de horarios y descanso

Respeto de horarios y descanso

20 I I I Media = 4,8
Desviacion estandar = 41
MN=20

Frecuencia

3s 40 45 50 55

Respeto de horarios y descanso

Nota: la figura presenta sobre el respeto de horarios y descanso en la empresa, la media fue
4.8

Los trabajadores sienten estar capacitados para participar en las tomas de
decisiones junto a sus jefes

Tabla 12

Participacion de los trabajadores en la toma de decisiones

Participacion de los trabajadores en la TD

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje »
valido acumulado
Véalido A veces si, aveces no 1 5,0 5,0 5,0
A veces si 6 30,0 30,0 35,0
Siempre 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion:

Se buscé responder si los trabajadores sienten estar capacitados en las tomas
de decisiones. Las respuestas fueron 65% siempre, 30% a veces si, 5% a
veces si y a veces no, entonces se puede decir que si se percibe esa seguridad

en las capacidades de los trabajadores.

50



Figura 8

Participacion de trabajadores den la toma de decisiones

Participacion de los trabajadores en la TD

Frecuencia
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45

Participacion de los trabajadores enla TD

Nota: la figura muestra sobre la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones

50

Media =46

55

Desviacion estandar = 598

Los trabajadores sienten lo que la empresa espera de ellos cumplimiento de sus

funciones realizadas
Tabla 13
Cumplimiento de funciones

Funciones
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Véalido A veces si, aveces no 1 5,0 5,0 5,0
A veces si 2 10,0 10,0 15,0
Siempre 17 85,0 85,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion:

Se buscé responder si los trabajadores sienten lo que la empresa espera de

ellos. Los encuestados respondieron 85% siempre, 10% a veces si, 5% a veces

si y a veces no, entonces se puede afirmar que esta aseveracion es correcta.
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Figura 9
Cumplimiento de funciones

Funciones

20 [ [ Media = 4,3
Desviacion estandar = 523

Frecuencia

Funciones

Nota: la figura representa sobre el cumplimiento de funciones, la media llegé a 4.8

Los trabajadores sienten gque la empresa les brinda autonomia para el

desempefio de sus funciones
Tabla 14
Autonomia del trabajador
Autonomia del trabajador

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Valido A veces no 1 5,0 5,0 5,0

A veces si, aveces no 3 15,0 15,0 20,0

A veces si 6 30,0 30,0 50,0

Siempre 10 50,0 50,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Interpretacion:

Se buscoé responder si la empresa brinda autonomia con respecto al

desenvolviendo y cumplimiento de funciones. Las respuestas fueron 50%
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siempre, 30% a veces si, 15% a veces si y a veces no, y 5% a veces no, se

puede decir que si se brinda autonomia a los trabajadores.

Figura 10
La empresa brinda autonomia para el desempefio

Autonomia del trabajador

Meclia = 4,25
Desgviacion estandar = 91

Frecuencia

Autonomia del trabajador

Nota: la figura presenta sobre la autonomia del trabajador que la empresa promueve, la
media fue 4.25
Los trabajadores sienten que hay un buen estilo de liderazgo en la empresa
Tabla 15
Estilo de liderazgo
Estilo de liderazgo

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Véalido A veces no 3 15,0 15,0 15,0
A veces si, aveces no 5 25,0 25,0 40,0
A veces si 4 20,0 20,0 60,0
Siempre 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion:

Se indago si los trabajadores sienten que hay un buen estilo de liderazgo. Las
respuestas fueron 40% siempre, 20% a veces si, 25% a veces si y a veces no,
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y 15%, entonces tenemos una respuesta moderadamente positiva, en este

caso.

Figura 11
Estilo de liderazgo en la empresa

Estilo de liderazgo

Medlia = 3,85
Desviacion estandar = 1,137
0

Frecuencia

Estilo de liderazgo

Nota: la figura hace referencia al estilo de liderazgo de la empresa, la media lleg6 a 3.85

Los trabajadores se sienten satisfechos con las funciones realizadas
Tabla 16
Satisfaccion del trabajador

Satisfaccion del trabajador

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Valido A veces no 2 10,0 10,0 10,0
A veces si, aveces no 2 10,0 10,0 20,0
A veces si 4 20,0 20,0 40,0
Siempre 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Interpretacion:

Se indago si los trabajadores sienten satisfaccién con respecto a sus funciones.

Las respuestas fueron 60% siempre, 20% a veces si, 10% a veces si y a veces
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no, y 10% a veces no, entonces en este caso se puede afirmar que si hay

cierta satisfaccion por parte de los trabajadores.

Figura 12
Satisfaccién de los trabajadores con sus funciones

Satisfaccion del trabajador

[12]

Frecuencia

1 2 3 4 E [

Satisfaccion del trabajador

Media = 4,3
Desviacion estandar = 1,031
=20

Nota: la figura muestra sobre los niveles de satisfaccion de los trabajadores por sus

funciones, tiene una media de 4.3

Siento que puedo realizar trabajos que demanden mayor esfuerzo fisico

Tabla 17
Demanda de esfuerzo fisico
Demanda de esfuerzo fisico

Frecuencia Porcentaje Porce.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 1 50 50 50
A veces no 1 50 50 10,0
A veces si, aveces no 4 20,0 20,0 30,0
A veces si 7 35,0 35,0 65,0
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Interpretacion:

Se busco responder si los trabajadores sienten que son capaces de realizar
trabajos con méas esfuerzo fisico, a lo cual respondieron 35% siempre, 35% a
veces si, 20% a veces si y a veces no, 5% a veces no y 5% nunca, entonces se

puede afirmar que si se percibe esta posibilidad por parte de los trabajadores.

Figura 13
Demanda de esfuerzo fisico

Esfuerzo fisico

g8 Media =39
Desviacion estandar =1,119
0

Frecuencia

Esfuerzo fisico

Nota: la figura representa la demanda de esfuerzo fisico de los trabajadores, tiene una media
de 3.9

Siento que la empresa me brinda oportunidades para desarrollarme

profesionalmente
Tabla 18
Oportunidades para el trabajador
Oportunidades para el trabajador

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Valido Nunca 2 10,0 10,0 10,0
A veces si, aveces no 4 20,0 20,0 30,0
A veces si 4 20,0 20,0 50,0
Siempre 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Interpretacion:

Se busco responder si los trabajadores perciben oportunidades de desarrollo
laboral por parte de la empresa, a lo cual respondieron 50% siempre, 20% a
veces si, 20% a veces si y a veces no y 10% nunca, entonces se puede decir

gue si se percibe una escala de desarrollo laboral dentro de la misma empresa.

Figura 14
Oportunidades para el desarrollo del trabajador

Oportunidades para el trabajdor

10 Media = 4
Desviacion estandar = 1,295

Frecuencia

Oportunidades para el trabajdor

Nota: la figura presenta sobre las oportunidades de desarrollo para el trabajador que la
empresa brinda, tiene una media de 4.0

Percibo un ambiente laboral muy favorable por los tratos y atenciones de parte

de laempresa a los trabajadores

Tabla 19

Ambiente agradable
Ambiente agradable

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Valido Nunca 1 5,0 5,0 5,0

A veces si, aveces no 2 10,0 10,0 15,0

A veces si 4 20,0 20,0 35,0

Siempre 13 65,0 65,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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Interpretacion:

Se buscod responder si los trabajadores sienten un ambiente laborable

favorable, a lo cual respondieron 65% siempre, 20% a veces si, 10% a veces si

y a veces no y 5% nunca, entonces si podemos afirmar que
percibido es favorable.
Figura 15
Percepcion de un ambiente de trabajo favorable
Ambiente agradable
[13] B‘%gi\%zi?i'r?esténdal =1,046

125

10,0

Frecuencia

50

25 E'

0,0 - =
0 1 2 3 4 5 5

Ambiente agradable

el ambiente

Nota: la figura muestra sobre la percepcién de un ambiente de trabajo favorable, tiene una

media de 4.4

La politica de sueldos y salarios disefiada por la empresa es aceptada por todos

los trabajadores
Tabla 20
Politicas de sueldos y salarios

Politicas de sueldos y salarios

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Nunca 1 5,0 5,0 5,0

A veces si, aveces no 4 20,0 20,0 25,0

A veces si 6 30,0 30,0 55,0

Siempre 9 45,0 45,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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Interpretacion:

Se buscé responder la politica de sueldos y salarios es aceptada por los
trabajadores, a lo cual respondieron 45% siempre, 30% a veces si, 20% a
veces si y a veces no y 5% nunca, entonces se puede encontrar a la gran
mayoria de encuestados con una respuesta positiva sobre la afirmacion

mencionada.

Figura 16
Politicas y sueldos y salarios

Politicas de sueldos y salarios

10 Media=41
Desviacion estandar =1,071

o] N=20

Frecuencia

0 1 1
0 1 2 3 4 5 5
Politicas de sueldos y salarios

Nota: la figura representa como la politica de sueldos y salarios es aceptada por los
trabajadores, tiene media de 4.1

Existe una muy buenarelacion entre los trabajadores con sus jefes
Tabla 21
Relacion Trabajadores - jefes

Relacion Trabajadores - jefes

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
Valido Nunca 1 5,0 5,0 5,0

A veces si, aveces no 2 10,0 10,0 15,0

A veces si 7 35,0 35,0 50,0

Siempre 10 50,0 50,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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Interpretacion:

Se buscé responder si los trabajadores sienten que una buena relacion con sus

jefes, a lo cual respondieron 50% siempre, 35% a veces si, 10% a veces siy a

veces no y 5% nunca, entonces se puede decir que si se encontré una

percepcion de la buena relacion entre los mencionados.

Figura 17
Relacidn entre trabajadores y jefes

Relacion Trabajadores-Jefes

10 Media = 4,25
Desviacion estandar = 1,02
0

Frecuencia

o 1 2 3 4 ) ]

Relacion Trabajadores-Jefes

Nota: la figura muestra la relacion entre trabajadores y jefes, tiene una media de 4.25

Existe una muy buenarelacion entre el trabajador y sus compareros

Tabla 22
Relacion Trabajadores-Compafieros
Relacién Trabajadores-Compafieros

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Véalido A veces no 1 5,0 50 5,0

A veces si, aveces no 3 15,0 15,0 20,0

A veces si 4 20,0 20,0 40,0

Siempre 12 60,0 60,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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Interpretacion:

Se busco responder si los trabajadores sienten que tienen una buena relacion

con sus demas compafieros de trabajo, a lo cual respondieron 60% siempre,

20% a veces si, 15% a veces si y a veces no y 5% a veces no, entonces se

puede decir que si se encontré una percepcion de buenas relaciones entre

comparieros de trabajo.

Figura 18
Relacién entre trabajadores y compafieros de trabajo

Relacion Trabajadores-Compafrieros

fi2]

12 Meia = 4,35
Desviacion estandar = 833
0

Frecuencia

0 L] Ll Ll
1 2 3 4 3 [

Relacién Trabajadores-Comparieros

Nota: la figura presenta la relacién entre trabajadores y comparfieros de trabajo, tiene una

media de 4.35

Siento que la empresa realiza acciones y planes para retener al mejor trabajador

con incentivos
Tabla 23
Retencién de trabajadores
Retencion de trabajadores

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Véalido A veces no 1 5,0 5,0 5,0

A veces si, aveces no 1 5,0 50 10,0

A veces si 5 25,0 25,0 35,0

Siempre 13 65,0 65,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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Interpretacion:

Se busco responder si la empresa negocia planes y acciones para retener
buenos trabajadores, a lo cual respondieron 65% siempre, 25% a veces si, 5%
a veces si y a veces no y 5% a veces no, entonces se puede decir que si se

encontr6 alrededor de un 90% de coincidencia en dicha afirmacion.

Figura 19
Retencion de trabajadores con incentivos

Retencion de trabajadores

Media = 4,5
IEI Desviacion estandar = 827
W=20

125

Frecuencia

1 2 3 4 S [

Retencion de trabajadores

Nota: la figura muestra el interés de la empresa en retener a buenos trabajadores con
incentivos, tiene una media de 4.5

La empresa reconoce las horas extras laborales y busca motivar a sus

trabajadores
Tabla 24
Horas extras - motivacion

Horas extras - motivacion

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Véalido A veces no 1 5,0 5,0 5,0

A veces si, a veces no 2 10,0 10,0 15,0

A veces si 7 35,0 35,0 50,0

Siempre 10 50,0 50,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

62



Interpretacion:

Se buscéd responder si la empresa motiva a los trabajadores, a lo cual

respondieron 50% siempre, 35% a veces si, 10% a veces siy a veces noy 5%

a veces no, entonces se puede decir que si se encontraron percepciones

positivas ante dicha afirmacion.

Figura 20

Reconocimiento de horas extras y motivacién

Horas extras - motivacion

Frecuencia

Horas extras - motivacién

Media = 4,3
Desviacion estandar = 865
0

Nota: la figura representa sobre el reconocimiento que tiene la empresa a las horas extras y

motivacion de los trabajadores, la media fue de 4.3

Siento que la empresa se preocupa por capacitar a sus trabajadores para un

mejor desempefio
Tabla 25
Capacitacion - desempefio

Capacitacion - desempefio

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido A veces no 1 50 5,0 5,0

A veces si, a veces no 1 50 5,0 10,0

A veces si 8 40,0 40,0 50,0

Siempre 10 50,0 50,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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Interpretacion:

Se buscé responder si los trabajadores sienten que hay preocupacion por parte
de la empresa sobre capacitar a sus trabajadores, a lo cual respondieron 50%
siempre, 40% a veces si, 5% a veces si y a veces no, y 5% a veces no,
entonces se puede decir que si hay dicha preocupacion por parte de la

empresa.

Figura 21
Capacitacién para el mejor desempefio

Capacitacion - desempefio

Media = 4,35
Desviacion estandar = §13
0

Frecuencia

1 2 3 4 S 3

Capacitacion - desempefio

Nota: la figura muestra la capacitacion y motivacién de los trabajadores, tiene una media de
4.35

Siento que la politica de incentivos laborales no convence alos trabajadores que
buscan retirarse de la empresa

Tabla 26

Incentivos - retiro laboral

Incentivos - retiro laboral

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido A veces si, aveces no 2 10,0 10,0 10,0
A veces si 6 30,0 30,0 40,0
Siempre 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Interpretacion:

Se indag6 si las politicas de incentivos de la empresa no convencen a los
trabajadores que buscan renunciar. Las respuestas fueron 60% siempre, 30% a
veces si y 10% a veces si y a veces no, entonces se puede decir que si se

encuentra correcta la premisa en funcién de los trabajadores.

Figura 22
Politica de incentivos para el retiro

Incentivos - retiro laboral

Media =45
Desviacion estandar = 688
0

Frecuencia

25 30 35 40 45 50 55

Incentivos - retiro laboral

Nota: la figura presenta los incentivos para el retiro de trabajadores, tuvo una media de 4.5

Los programas para mantener y retener a los mejores trabajadores no satisfacen

alos directivos de la empresa
Tabla 27
Programas de retencion - satisfaccion
Programas de retencion - satisfaccion

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Valido A veces no 1 5,0 5,0 5,0

A veces si, aveces no 3 15,0 15,0 20,0

A veces si 6 30,0 30,0 50,0

Siempre 10 50,0 50,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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Interpretacion:

Se buscé responder si los programas para mantener a los trabajadores
satisfacen a los directivos de la empresa, a lo cual respondieron 50% siempre,
30% a veces si, 15% a veces si y a veces no y 5% a veces no, entonces se
puede decir que los directivos si se encuentran satisfechos con los programas

de retencion de buenos trabajadores.

Figura 23
Programas de retencién y satisfaccion

Programas de retencion - satisfaccion

10 Media = 4,25
Desviacién estandar = 91
M

Frecuencia

1 2 3 4 S [

Programas de retencion - satisfaccion

Nota: la figura representa los programas de retencion y satisfaccion, tiene una media de 4.25

Me siento motivado cuando los jefes hacen mencién de reconocimiento por un
buen desempefio por parte de los trabajadores

Tabla 28

Reconocimiento - motivacion

Reconocimiento - motivacion

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces no 1 50 5,0 5,0

A veces si, aveces no 1 50 5,0 10,0

A veces si 10 50,0 50,0 60,0

Siempre 8 40,0 40,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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Interpretacion:

Se indag6 si los trabajadores sienten motivacion cuando se mencionan los
reconocimientos por buen desempefio. Las respuestas fueron 40% siempre,
50% a veces si, 5% a veces si y a veces no, y 5% a veces no, entonces si se
puede afirmar que la motivacion se percibe cuando los jefes hacen mencion de

dichos reconocimientos al buen desempefio.

Figura 24

Reconocimiento y motivacion

Reconocimiento - motivacion

Media = 4,25
Desviacidn estandar = 786
0

Frecuencia

Reconocimiento - motivacion

Nota: la figura representa el reconocimiento y motivacion de trabajadores, 4.25

5.2. Resultados inferenciales

La prueba de normalidad indica si los datos obtenidos provienen de la
aplicacion de los instrumentos y si proceden de una poblacién distribuida
normalmente, realizamos el analisis de la gréfica de probabilidad para la

evaluacion de normalidad (Vogue, 2023), y asi, tenemos:

Ho: La distribucion es normal

Hi: La distribucién no es normal,
o formalmente:

Ho:X~N (u, 02)

H1:X+N (u, 02)
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El test de Shapiro-Wilks nos lleva a analizar la hipotesis a partir del nivel de

significancia; los datos se encuentran en zona de aceptacion de la hipétesis Ho,

por lo que es de verse que hay una distribucion no normal, recomendandose

usar una prueba no paramétrica para probar la hipotesis principal de la

investigacion.

Figura 25
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Satisfaccion Laboral ,168 20 ,141 ,907 20 ,050
Fluctuacién de Personal ,190 20 ,057 ,903 20 ,046
Satisfaccion con el salario ,150 20 ,200" 912 20 ,070
Satisfaccion con las condiciones de trabajo ,276 20 ,000 , 754 20 ,000
Satisfaccion con la supervisién ,256 20 ,001 ,819 20 ,002

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Hipodtesis principal

Formulacién de la hipoétesis principal:

Ho: No existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral con la
fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION RAULETTI S.A.C. -

Lima - 2022

Hi: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral con la fluctuacion de

personal en la empresa CORPORACION RAULETTI S.A.C. - Lima - 2022

Nivel de confianza: 95%
Significacion: 0.05 (5%)
Estadistico de prueba: RHO de Spearman
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Tabla 29

Correlacion de la satisfaccion laboral y fluctuacion de personal

Satisfaccion Fluctuacion de
Laboral Personal
Rho de Satisfaccion Laboral Coeficiente de
] 1,000 , 795"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Fluctuacion de Coeficiente de
] , 795" 1,000
Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Interpretacion:

Considerando los valores determinados en la escala del coeficiente RHO de
Spearman, la lectura corresponde a una correlacién fuerte, el RHO = 0.795
mientras que el nivel de significancia es de = 0.000 < 0.05 comparado con el
valor de alfa; por tanto, la hipotesis Ho se encuentra en zona de rechazo y se
acepta la hipétesis Hi, es decir que existe relacién significativa entre la
satisfaccion laboral con la fluctuacibn de personal en la empresa
CORPORACION RAULETTI S.A.C. - Lima — 2022.

Primera hipdtesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre la satisfaccion con el salario y la
fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION RAULETTI S.A.C.

Hi: Existe relacion significativa entre la satisfaccion con el salario y la
fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION RAULETTI S.A.C.

Nivel de confianza: 95%
Significacion: 0.05 (5%)
Estadistico de prueba: RHO de Spearman
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Tabla 30
Correlacién entre satisfaccién con el salario y la fluctuacion de personal

Satisfaccion Fluctuacion de
con el salario Personal
Rho de Satisfaccion con el Coeficiente de correlacion 1,000 ,554"
Spearman salario Sig. (bilateral) . 011
N 20 20
Fluctuacion de Coeficiente de correlacion ,554" 1,000
Personal Sig. (bilateral) 011
N 20 20

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Interpretacion:

Considerando los valores determinados en la escala del coeficiente RHO de
Spearman, la lectura corresponde a una correlacion fuerte, el RHO = 0.554
mientras que el nivel de significancia es de = 0.011 < 0.05 comparado con el
valor de alfa; por tanto, la hip6tesis Ho se encuentra en zona de rechazo y se
acepta la hipdtesis Hi, es decir que existe relacion significativa entre la
satisfaccion con el salario y la fluctuaciébn de personal en la empresa
CORPORACION RAULETTI S.A.C.

Segunda hipétesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre la satisfaccion con las condiciones de
trabajo y la fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION RAULETTI
S.A.C.

Hi: Existe relacion significativa entre la satisfaccion con las condiciones de
trabajo y la fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION RAULETTI
S.A.C.

Nivel de confianza: 95%
Significacion: 0.05 (5%)
Estadistico de prueba: RHO de Spearman

70



Tabla 31

Correlacién entre la satisfaccion con las condiciones de trabajo y las fluctuaciones de personal

Satisfaccion con y
o Fluctuacion de
las condiciones

de trabajo Personal
Rho de Spearman Satisfaccion con Coeficiente de correlacion 1,000 ,137
las condiciones  sjgq. (bilateral) . 563
de trabajo N 20 20
Fluctuacion de Coeficiente de correlacion ,137 1,000
Personal Sig. (bilateral) 563
N 20 20

Interpretacion:

Considerando los valores determinados en la escala del coeficiente RHO de
Spearman, la lectura corresponde a una correlacion fuerte, el RHO = 0.137
mientras que el nivel de significancia es de = 0.563 > 0.05 comparado con el
valor de alfa; por tanto, la hip6tesis H1 se encuentra en zona de rechazo y se
acepta la hipotesis Ho, es decir que no existe relacion significativa entre la
satisfaccion con las condiciones de trabajo y la fluctuacion de personal en la
empresa CORPORACION RAULETTI S.A.C.

Tercera hipotesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre la satisfaccion con la supervision y la
fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION RAULETTI S.A.C.

Hi: Existe relacion significativa entre la satisfaccion con la supervision y la
fluctuacion de personal en la empresa CORPORACION RAULETTI S.A.C.

Nivel de confianza: 95%
Significacion: 0.05 (5%)

Estadistico de prueba: RHO de Spearman

71



Tabla 32

Correlacién entre la satisfaccién con la supervisién y las fluctuaciones de personal

Satisfaccion con la

Fluctuacion de

supervision Personal
Rho de Satisfaccion con la Coeficiente de 1,000 ,789™
Spearman supervision correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Fluctuacion de Coeficiente de ,789™ 1,000
Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Interpretacion:

Considerando los valores determinados en la escala del coeficiente RHO de

Spearman, la lectura corresponde a una correlacion fuerte, el RHO = 0.789

mientras que el nivel de significancia es de = 0.000 < 0.05 comparado con el

valor de alfa; por tanto, la hipotesis Ho se encuentra en zona de rechazo y se

acepta la hipétesis Hi, es decir que existe relacion significativa entre la

satisfaccidon con la supervision y la fluctuaciébn de personal en la empresa
CORPORACION RAULETTI S.A.C.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS
6.1. Contrastaciony demostracion de la hipo6tesis con los resultados

Segun la escala del coeficiente de Spearman RHO = 0.795 y el nivel de
significancia alcanzado = 0.000 que es < 0.05; permitié aceptar la hipotesis Hi
comprobando que existe una relacion significativa positiva y fuerte entre la
satisfaccion laboral con la fluctuacion de personal en la empresa Corporacion
Rauletti S.A.C. - Lima — 2022, la estadistica permitié deducir que la correlacién
entre variables llegd a 79.5%, considerdndose para el efecto, que la
satisfaccion con el salario y la satisfaccion con la supervision son dimensiones

relevantes que determinan las fluctuaciones y movimientos de personal.

El caso de la satisfaccion con el salario, los valores alcanzados por el
coeficiente RHO de Spearman fue = 0.554, es una correlacién fuerte, el nivel
de significancia llegd a = 0.011 que es < 0.05; se aceptd la hipotesis Hi
comprobandose que hay relacién significativa entre la satisfaccion con el
salario y la fluctuacién de personal en la empresa Corporacién Rauletti S.A.C.,
los trabajadores sienten que la empresa busca mejorar su politica salarial, se
sienten comodos Yy satisfechos con los bonos otorgados, con remuneraciones
justas y equitativas, asi como, disponen de areas y equipos adecuados para el

desemperio de sus funciones.

En esta ocasion al contrastar la satisfaccion con las condiciones de
trabajo, el coeficiente RHO de Spearman fue = 0.137 y el nivel de significancia
llegd a = 0.563 que es > 0.05; lo cual significa que se aceptd la hipétesis Ho
donde se sefiala que no existe relacidn significativa entre la satisfaccién con las
condiciones de trabajo y la fluctuacion de personal en la empresa Corporacion
Rauletti S.A.C., la correlacion es débil, considerandose que tanto los horarios
laborales, como la percepcion de un ambiente favorable en la empresa, el
respeto por los horarios de descanso son aspectos que los trabajadores y la
empresa lo toman como algo natural, en ambos casos hay una aceptacion
tacita, también la capacitacion para participar en la toma de decision en

concordancia con los jefes es una situacion que se da en poca medida.
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Respecto a la satisfaccion con la supervision, la escala del coeficiente
RHO de Spearman fue = 0.789 y con una significaciéon = 0.000 que es menor a
< 0.05, nos condujo a determinar que es una correlacion fuerte, se acepto6 la
hipotesis Hi que existe relacion significativa entre la satisfaccion con la
supervision y la fluctuacion de personal en la empresa Corporacion Rauletti
S.A.C., se puede inferir que es la dimensidon de mayor trascendencia, los
trabajadores sienten lo que la empresa espera que cumplan estrictamente sus
funciones, con la autonomia que la empresa les brinda, el estilo de liderazgo es
correcto, los trabajadores se sienten satisfechos con las funciones realizadas
porque hay un equilibrio entre empleadores y trabajadores, guardando armonia

entre sus labores
6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios

En la investigacion de Barreras Arrospide (2019) el estudio se centrd en
medir la relacién que afecta el esfuerzo y las recompensas percibidas en la
satisfaccion laboral. También confirmo que la recompensa es un factor clave en
términos de satisfaccion, no asi el esfuerzo percibido. Para explicar las
variaciones en la endbégena la recompensa fue factor importante, eso permitié
determinar que el R cuadrado aumento; en ese sentido, existe una coincidencia
con la presente investigacion, las recompensas y los salarios son factores para

una buena satisfaccion.

Para Pages Dasuncion (2020), traté de explicar el impacto del teletrabajo
en la satisfaccion laboral, en principio identificé las determinantes de la
satisfaccion laboral en el teletrabajo tienen una mayor influencia en la
satisfaccion laboral percibida por los trabajadores, se clasific6 en funcién a
Intensidad/Cantidad del teletrabajo, demandas Laborales (carga de trabajo,
demandas emocionales, ambigiiedad de roles, caracteristicas de las TIC y
conciliacién entre vida laboral y personal) y Recursos Laborales (apoyo social,
autonomia, intercambio lider-trabajador, recompensa). Los mas relevantes
fueron la conciliacion entre la vida laboral del personal y los periodos de tareas
programadas, el apoyo social, el intercambio de informacidn entre supervisores

y trabajadores; en consecuencia, determind que el teletrabajo actia como
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detonante de la satisfaccion; es una gama de factores que determinan la
satisfaccion, el hecho es que hay un mundo complejo en cada persona para
percibir satisfaccion; comparativamente en ésta investigacion, se tocaron tres
factores, el salario y la supervision como dos dimensiones relacionadas,

mientras que las condiciones de trabajo tuvo una correlacion relativa.

También Garcia Gonzéalez (2020) abordd su investigacion con el tema de
la satisfaccibn de los empleados de hoteles de Mallorca, dado que tiene
caracteristicas especificas que presenta en el mercado laboral, el resultado
mostré que no encontrd diferencias entre variables, en el caso de la edad los
investigados elevaron su satisfaccion laboral al incrementarse la edad, en el
caso del género los hombres estuvieron mas satisfechos; se puede analizar y
comparar este resultado con lo encontrado en la investigacion en curso, en
ambos casos la variacion de la satisfaccion muestran muchos factores. En el
mismo sentido, el caso estudiado por Marin Varela (2019) analizé la matriz
DAFO, PESTEL vy las cinco fuerzas competitivas de Michel Porter, donde el
especialista de RR.HH. afirmé que el principal motivo por el abandono del
trabajo es la rotacion a los que se hallan sometidos determinando cierto nivel
de satisfaccion laboral en referencia al clima organizacional, la correlacion es

leve pero negativo.

En la investigacién de Anido Seoane (2020) trat6é de identificar y analizar
la autonomia, plan de carrera, edad y la incidencia en la rotacion del personal,
a través de un analisis evolutivo, hubo una correlacién negativa significativa,
mientras que el andlisis evolutivo permitid distinguir mayor propension al
abandono del personal mas joven, de hecho, recomendé tratar otras lineas de
investigacion encaminadas a analizar el impacto del estilo de liderazgo. La
rotacion de personal se hizo sensible, hay gente que acepta facilmente
mientras otros no terminan de asimilarlas facilmente, en la investigacion
presente, la fluctuacion tiene factores externos a la organizacion, factores

demograficos, de satisfaccion o relacionados.

La satisfaccion laboral es un tema bastante estudiado, Gonzalez Rueda

(2020) investig6 la relaciéon con el clima organizacional, con una muestra de

75



300 docentes de universidades privadas de Chimbote, los resultados fueron
analizados estadisticamente, datos que evidenciaron que la variable clima
laboral tiene una relacion directa y altamente significativa con la variable estrés
laboral, de otro lado, en la presente investigacion, se busco la relacién entre la
satisfaccion laboral y las fluctuaciones de personal, se encuentran relacionados
de manera significativa, resaltando el estilo de liderazgo que es la que mas

incide en las fluctuaciones.

Segun Moreno Quispe (2022) quien determind la relacion entre la
satisfaccion laboral y productividad laboral de trabajadores de una entidad
publica, obtuvo que dichos trabajadores no se encuentran altamente
satisfechos, no suelen ser felicitados en el buen trabajo, por tanto, no cuenta
con una alta productividad. Igualmente, Pérez Avila (2022) relacion6 la
satisfaccion la laboral y la productividad en otra institucion, en este estudio se
determinaron que existe una relacion positiva y significativa entre variables; en
la presente investigacion, se indag6é la satisfaccion laboral, como una
preocupacion natural por las personas que brindan su esfuerzo en el trabajo.
En el caso de Bustamante Paricoto (2021) investigé determinar la influencia
entre la rotacion de personal como factores de eficiencia y el gasto publico, se
evidencié que el grado de influencia fue significativa; en el mismo caso del
estudio de Franco Monar (2019) traté de disefiar una propuesta de mejora que
disminuya el indicador de rotacion en la fuerza laboral, sin embargo, se
encontré6 que hay algunos indicadores criticos, se buscé identificar los
principales motivos de la rotacién en la organizacion, definir los procesos
permiten realizar una gestion preventiva para la rotacion. También Viera Caldas
(2021) buscé determinar la relacion entre la rotacion de personal y la
productividad en una empresa metalmecanica, el caso fue calificado como de

alto nivel de relacion, la productividad tuvo un nivel medio.
6.3. Responsabilidad ética

La responsabilidad ética de la presente investigacion, busca fomentar
socialmente el cumplimiento de normas y reglas de conducta ética dispuesta

por la institucion, en la medida en que durante el proceso investigativo se han
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respetado las cuestiones humanas con equidad e imparcialidad, por lo que
declaramos nuestro compromiso para manifestar que la presente tesis es de

autoria propia de los investigadores.
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VII. CONCLUSIONES
PRIMERA

Se ha encontrado el resultado mediante el estadistico del coeficiente de
Spearman RHO = 0.795 y la significancia fue = 0.000 por lo que, se concluye
que existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral con la fluctuacion
de personal en la empresa Corporacion Rauletti S.A.C. - Lima — 2022, tanto la
satisfaccion del salario y la satisfaccién de la supervision fueron relevantes

para determinar la fluctuacion de personal.
SEGUNDA

Se ha determinado que existe relacion significativa entre la satisfaccion
con el salario y la fluctuacion de personal en la empresa Corporacion Rauletti
S.A.C., el RHO = 0.554 y la significancia = 0.011 asi lo demuestra, la politica
salarial, los bonos otorgados por la empresa, remuneraciones justas y
equitativas, asi como contar con areas y equipos adecuados para el
desempefio de sus funciones fueron factores determinantes para la fluctuacion

de personal.
TERCERA

También se ha determinado que no existe una relacion significativa entre
la satisfaccion con las condiciones de trabajo y la fluctuacién de personal en la
empresa Corporacion Rauletti S.A.C., en este caso el RHO llegé = 0.137
mientras que la significancia fue = 0.563; se deduce que el cumplimiento de
horarios laborales, el ambiente de trabajo, los horarios de descanso, la
capacitacién y participacion en la toma de decisiones fueron relativamente

incidentales para una fluctuacion de personal.
CUARTA

Se ha probado que existe relacion significativa entre la satisfaccién con
la supervision y la fluctuacion de personal en la empresa Corporacion Rauletti

S.A.C., la estadistica nos lleva a concluir al obtener un RHO = 0.789 y la
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significancia = 0.000; es una dimension de mayor notabilidad frente a las
fluctuaciones de personal, la empresa espera de sus trabajadores el
cumplimiento de funciones, para ello le brinda autonomia en su desempefio,

sumado a un buen estilo de liderazgo fueron los factores.
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Vill.  RECOMENDACIONES
PRIMERA

Se recomienda a los directivos de la empresa Corporacion Rauletti
mantener el sistema de remuneraciones y de salarios, asi como la gestién
supervisora, porque, son factores importantes para generar mejor satisfaccion
en los trabajadores y directivos promoviendo las buenas relaciones con los

empleadores.
SEGUNDA

Recomendamos a los empleadores de la empresa, a continuar con la
politica salarial y el otorgamiento de bonos, dado que los trabajadores conciben
como un buen punto de motivacion, igualmente, ocurre con la disposicion de
areas de trabajo y equipos con el mantenimiento adecuado, son elementos que

permiten mejorar el desempefio de funciones.
TERCERA

Se recomienda a los directivos de la empresa, cumplir con la
programaciéon de horarios laborales, mejorar el ambiente de trabajo, respetar
los horarios de descanso, desarrollar programas de capacitacion para los
trabajadores; y, en el mismo sentido, hacer que el personal intervenga en las
decisiones que toma la empresa, los colaboradores, sienten que no se les

participa percibiendo que son relegados, sobre todo en temas operativos.
CUARTA

Se recomienda a los jefes de la organizacion, conservar la forma
evaluativa del trabajo a los trabajadores, en esas condiciones el cumplimiento
de funciones se desenvuelve con regularidad, es un componente que genera la

percepcion del buen liderazgo que practican los directivos.
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ANEXOS

Anexo 1

Matriz de consistencia

TITULO: SATISFACCION LABORAL Y FLUCTUACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA CORPORACION RAULETTIS.A.C.LIMA - 2022

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES

DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢cDe qué manera la satisfaccion
laboral se relaciona con la
fluctuacion de personal en la
empresa CORPORACION
RAULETTIS.A.C. Lima - 2022?

Determinar de qué manera la
satisfaccién laboral se relaciona
con la fluctuacién de personal en la
empresa CORPORACION
RAULETTIS.A.C. Lima - 2022

Existe relacién significativa
entre la satisfacciéon laboral con
la fluctuacién de personal en la
empresa CORPORACION
RAULETTIS.A.C.-Lima - 2022

Especificos

Especificos

Especificos

X: Satisfaccién Laboral

. o Tipo
X1 Satisfaccion con el
salario
Investigaciéon basica
Nivel
X2: Satisfaccion con las
condiciones de trabajo
Relacional
Disefio

X3: Satisfaccién con la
supervision

. . . . . Existe relacion significativa

¢De qué manera la satisfaccion]Determinar de qué manera la . S
. X . - . entre la satisfaccion con el
con el salario se relaciona con la|satisfaccion con el salario se . .

L . L salario 'y la fluctuacién de
fluctuacién de personal en lajrelacionan con la fluctuacién de ersonal en la empresa
empresa CORPORACION [personal en la empresa pCORPORACION RAUIEJETTI
RAULETTIS.A.C.? CORPORACION RAULETTIS.A.C. SAC
;De qué manera la satisfaccion]Determinar de qué manera la]Existe relacién significativa
con las condiciones de trabajo se]satisfaccién con las condiciones |entre la satisfaccién con las
relaciona con la fluctuacion de]de trabajo se relaciona con lajcondiciones de trabajo y Ila
personal en la empresa|fluctuacién de personal en la]fluctuacién de personal en la
CORPORACION RAULETTI|empresa CORPORACION |empresa CORPORACION
S.A.C.? RAULETTIS.A.C. RAULETTIS.A.C.

;De qué manera la satisfaccion
con la supervisiéon se relaciona

Determinar de qué manera la
satisfaccién con la supervision se

Existe
entre la
supervision y la fluctuaciéon de

relacién significativa
satisfaccién con la

Y: Fluctuacién de personal

YL Factores demogréaficos

No experimental,
disefio correlacional

Método

Y2: Factores
satisfaccion

Hipotético
deductivo

Y3: Factores relacionales

con la fluctuaciéon de personal en Jrelaciona con la fluctuacién de ersonal en la empresa
la empresa CORPORACION personal en la empresa EORPORACION RAUIFETTI
RAULETTIS.A.C.? CORPORACION RAULETTIS.A.C. SAC

Técnica Instrumento Poblacion Muestra

Encuesta

Cuestionario de encuesta

20 trabajadores de la empresa
CORPORACION RAULETTI
S.A.C.-Lima

20 trabajadores de la
empresa CORPORACION
RAULETTIS.A.C.- Lima

Elborado por lo autores.
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Anexo 2

Instrumentos validados

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCALA PARA SATISFACCION LABORAL

Buen dia, el siguiente formato es una encuesta en la que usted completard, marcando una alternativa segin la

interrogante, se le pide que responda en forma honesta, se trata de buscar informacion sobre la satisfaccion laboral que la
EMPRESA CORPORACION RAULETTI S.A.C desarrolla. Complete el cuestionario colocando un ndmero del 1 al 5 segin lo

crea conveniente:

1 2 3 4 5
Nunca A veces no A veces si, a A veces si Siempre
veces no
g
P
e 2 34| s
& g ESCALA PARA SATISFACCION LABORAL
=
a
o 1 Los trabajadores sienten que la empresa busca mejorar su politica
z salarial
Qo 5 Los trabajadores se sienten comodos y satisfechos con los bonos
O x
S ;5( que da la empresa
; @ 3 | La empresa remunera a sus trabajadores justa y equitativamente
|: . 7 .
& 4 El trabajador cuenta con las areas y equipos adecuados para el
desempefio de sus funciones
o , .
22 5 | Los trabajadores cumplen con sus horarios laborales
m
z3
oh 6 | Los trabajadores perciben un ambiente favorable en la empresa
Z0
o , , ,
3 Q , | Los trabajadores sienten que la empresa respeta su horario de
<0 descanso
n Q
£2 Los trabajadores sienten estar capacitados para participar en las
55 8
8] tomas de decisiones junto a sus jefes
- 9 Los trabajadores sienten lo que la empresa espera de ellos
- cumplimiento de sus funciones realizadas
S 3 10 Los trabajadores sienten que la empresa les brinda autonomia
P 2 para el desempefio de sus funciones
3 % 1 Los trabajadores sienten que hay un buen estilo de liderazgo en la
g 2 empresa
';,2, 1 Los trabajadores se sienten satisfechos con las funciones
realizadas

Nota: Elaboracién de los autores
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCALA PARA FLUCTUACION DE PERSONAL

Buen dia, el siguiente formato es una encuesta en la que usted completara, marcando
una alternativa segun la interrogante, se le pide que responda en forma honesta, se trata
de buscar informacion sobre fluctuaciéon de personal que la EMPRESA CORPORACION
RAULETTI S.A.C desarrolla. Complete el cuestionario colocando un numero del 1 al 5

segun lo crea conveniente:

1 2 3 4 5
Nunca A veces no A veces si, a A veces si Siempre
veces no

[%2]

L

=z

Ol o

21 & ESCALA FLUCTUACION DE PERSONAL 1 (23] 4]5
L =

=

o

Siento que puedo realizar trabajos que demanden mayor esfuerzo
fisico

Siento que la empresa me brinda oportunidades para desarrollarme
profesionalmente

Percibo un ambiente laboral muy favorable por los tratos y atenciones
de parte de la empresa a los trabajadores

La politica de sueldos y salarios disefiada por la empresa es aceptada
por todos los trabajadores

5 | Existe una muy buena relacion entre los trabajadores con sus jefes

6 | Existe una muy buena relacion entre el trabajador y sus compafieros

Siento que la empresa realiza acciones y planes para retener al mejor
trabajador con incentivos

La empresa reconoce las horas extras laborales y busca motivar a sus

FACTORES DE SATISFACCION| FACTORES DEMOGRAFICOS

8 :
trabajadores
@ o Siento que !a empresa se preocupa por capacitar a sus trabajadores
e para un mejor desempefio
g 10 Siento que la politica de incentivos laborales no convence a los
é trabajadores que buscan retirarse de la empresa
- 1 | Los programas para mantener y retener a los mejores trabajadores no
':.D:J satisfacen a los directivos de la empresa
Q 1 | Me siento motivado cuando los jefes hacen mencion de reconocimiento
(TN

por un buen desempefio por parte de los trabajadores

Nota: Elaboracién de los autores
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Anexo 3

Base de datos

Base de datos: Satisfaccién laboral

N° PO1 P02 P03 P04 P05 P06 P07 P08 P09 P10 P11 P12
1 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5
2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 G5
3 5 1 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4
4 5 5 2 5 5 4 5 5 5 5 4 5
5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 3 2 3
6 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5
7 4 4 4 4 5 4 4 4 5 2 2 2
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4
9 4 3 3 4 5 3 4 4 3 4 3 4

10 5 5 5 4 4 3 5 5 5 5 3 5

11 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5

12 4 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5

13 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 2 3

14 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5

15 3 4 4 5 4 4 4 3 4 3 3 4

16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

17 1 1 5 5 5 5 5 5 5 3 3 2

18 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

20 1 5 2 3 5 5 5 5 5 4 5 5

Base de datos: Fluctuacion de personal

N° PO1 P02 P03 P04 P05 P06 P07 P08 P09 P10 P11 P12
1 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4
2 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4
3 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
5 2 1 4 3 3 2 4 5 3 5 4 4
6 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4
7 3 3 3 4 5 4 5 4 2 3 2 3
8 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5
9 3 3 4 3 4 4 5 4 4 5 4 5
10 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 4
11 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5
12 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5
13 3 3 3 3 3 3 4 4 5 4 5 5
14 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4
15 3 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 2
16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
17 1 1 1 1 1 3 2 2 5 5 5 5
18 5 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4
19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
20 5 4 5 5 4 4 5 4 4 3 3 4
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Anexo 4

Certificados de instrumento de opinién de expertos

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Apellidos y S
Nombres del CaTge nstitiickn Hamhre del Autor (es) del Instrumento
donde labora Instrumento
Informante

Dra. GARIVAY TORRES
FLOR DE MARIA

Docente: FCA-UNAC

Cuestionario

¢ GUILLERMO LOPEZ ANA ROSA
 VALVERDE RAMIREZ ABIGAIL DALILA
® VENTOCILLA JIMENEZ REY MERCER

IS.A.C. LIMA —2022”

Titulo: “SATISFACCION LABORAL Y FLUCTUACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA CORPORACION RAULETTI

ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE | REGULAR | BUENA MUY EXCELENTE SuB
00-20% 21-40% |41-60% BUENA 81-100% TOTAL
INDICADORES CRITERIOS 61-80%
0 [ 6 [11]16 [ 21]26[31] 36 [41]46[51]56] 6166 [71 [76 [ 818691 ] 96
5 |10 |15 20| 25| 30|35( 40 |45 |50|55(60| 65|70 |75 | 80| 85| 90| 95 | 100
1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
apropiado X 82
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas o X
actividades, observables en una 80
organizacion
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencig
yla tecnologia X 84
4. ORGANIZACION  |Existe una organizacion lgica X 84
coherente
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos X
(indicadores, sub escalas 80
dimensiones en cantidad y calidad)
6. INTENCIONALIDAD|Adecuado para valorar la
influenciade la Vien la VD o la X
relacion entre ambas, con 83
determinados sujetos y
contexto
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico X
cientificos 79
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las 5
dimensiones X
9. METODOLOGIA  [La estrategia responde al X
propdsito del diagndstico 80
PROMEDIO 81.50
OPINION DE APLICABILIDAD: PROCEDE CONTINUAR
Callao, 02, 07,2022 15587359 "%’/J 991234693
Lugar y Fecha DNI N2 Hirma Teléfono




INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Apellidos y ss e
Nombres del Cargoe InstRuclon Nombre;del Autor (es) del Instrumento
donde labora Instrumento
Informante

Mg. MUGURUZA CAVERO
FLOR DE MARIA

Docente UTP

Cuestionario

® GUILLERMO LOPEZ ANA ROSA
e VALVERDE RAMIREZ ABIGAIL DALILA
® VENTOCILLA JIMENEZ REY MERCER

Titulo:

LIMA —2022”

“SATISFACCION LABORAL Y FLUCTUACION DE PERSOAL EN LA EMPRESA CORPORACION RAULETTIS.A.C.

ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE | REGULAR | BUENA MUY EXCELENTE SUB
00-20% 21-40% |41-60% BUENA 81-100% TOTAL
INDICADORES CRITERIOS 61-80%
0 [ 6 [11]16[21]26[31] 36 [41]46[51]56] 6166 [71 [76 | 818691 96
5 [10[15] 20 25]30[35] 40 [45 [50][55[60] 65 [70 |75 | 80| 85| 90 95 | 100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado X 77
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas o
actividades, observables en una X 82
organizacion
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencig
yla tecnologia X 79
4. ORGANIZACION  |Existe una organizacion légica X 22
coherente
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos
(indicadores, sub escalas X 81
dimensiones en cantidad y calidad|
6. INTENCIONALIDAD|Adecuado para valorar la
influenciade la Vien laVD o la
relacion entre ambas, con X 80
determinados sujetos y
contexto
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico
cientificos X 82
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las X o
dimensiones
9. METODOLOGIA  [La estrategia responde al
propdsito del diagndstico X 82
PROMEDIO 80.50
OPINION DE APLICABILIDAD: PROCEDE SU APLICACION
Callao, 18-01-2023 08445583 (74/ Q‘é-‘-{)éi' > 970553396
Lugar y Fecha DNI N2 Fema;del Teléfono
Experto
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Apellidos S
P Y Cargo e Institucion Nombre del
Nombres del Autor (es) del Instrumento
donde labora Instrumento
Informante
& HEVEE: BOHE JEEH ® GUILLERMO LOPEZ ANA ROSA
Ll.rlzlaé Docente FCA-UNAC Cuestionario e VALVERDE RAMIREZ ABIGAIL DALILA

® VENTOCILLA JIMENEZ REY MERCER

S.A.C. LIMA —2022”

Titulo: “SATISFACCION LABORAL Y FLUCTUACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA CORPORACION RAULETTI

ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE | REGULAR | BUENA MUY EXCELENTE SuB
00-20% 21-40% |41-60% BUENA 81-100% TOTAL
INDICADORES CRITERIOS 61-80%
0 [ 6 [11]16 | 21]26]31] 36 |41 [46[51[56] 61 [66 [71 [ 76 | 81 [ 86 [ 91 [ 96
5 |10]15[ 20 25[30]35] 40 |45 [s0[s5[60] 65 | 70 |75 [ 80| 85 [ 90 95 [ 100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado X 78
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas o
actividades, observables en una X 71
organizacion
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencig
yla tecnologia X 80
4. ORGANIZACION  |Existe una organizacion légica
X 81
coherente
S. SUFICIENCIA Comprende los aspectos
(indicadores, sub escalas X 82
dimensiones en cantidad y calidad|
6. INTENCIONALIDAD|Adecuado para valorar la
influenciade la Vlen la VD o la
relaciéon entre ambas, con X 79
determinados sujetos y
contexto
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico
cientificos X 81
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las X a0
dimensiones
9. METODOLOGIA  |La estrategia responde al
propdsito del diagndstico X 81
PROMEDIO 79.22

OPINION DE APLICABILIDAD: PROCEDE SU APLICACION

Callao, 10, 01,2023

08445583

&

e P
L szf’] - —

970553396

Lugar y Fecha

DNI N2

Firma

Teléfono
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