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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar el impacto de la satisfaccion laboral
en la intencidn de rotacion de los colaboradores del &rea de ventas de una tienda de acabados
de Chiclayo, abarcando una investigacion cuantitativa, basica, explicativa, correlacional, no
experimental y transversal, cuya muestra estuvo formada por cuarenta colaboradores a quienes
se les aplicd dos cuestionarios respectivos a las variables de estudio, para finalmente llegar a la
conclusion que 30 de los colaboradores demostraron un nivel medio de satisfaccion laboral,
seguido de 38 colaboradores los cuales determinaron un nivel alto respecto a la medicién de la
variable intencion de rotacion; asimismo, existe una relacion de asociacion directa y
significativa entre la intencién de rotacion y la satisfaccién laboral del personal, cuya
significacion asintotica (bilateral) fue 0.000 < 0.05. Finalmente, se obtuvo un coeficiente de
regresion lineal igual a 2.007 que determino la existencia de un impacto positivo y alto entre la
satisfaccion laboral en la intencion de rotacion de los colaboradores del area de ventas de una

tienda de acabados de Chiclayo.

Palabras clave: empresa de acabados, intencion de rotacion, satisfaccion laboral.

JEL M12, M54, L61, L74



Abstract

The objective of this study was to determine the impact of job satisfaction on the
turnover intention of the employees in the sales area of a finishing store in Chiclayo, covering
a quantitative, basic, explanatory, correlational, non-experimental and cross-sectional research,
whose sample consisted of forty employees to whom two questionnaires were applied to the
study variables, to finally reach the conclusion that 30 of the employees showed a medium level
of job satisfaction, followed by 38 employees who determined a high level with respect to the
measurement of the turnover intention variable; Likewise, there is a direct and significant
association between turnover intention and employee job satisfaction, whose asymptotic
significance (bilateral) was 0. 000 < 0.05. Finally, a linear regression coefficient equal to 2.007
was obtained, which determined the existence of a positive and high impact between job
satisfaction and turnover intention of employees in the sales area of a finishing store in

Chiclayo.
Keywords: finishing company, rotation intention, job satisfaction.

JEL M12, M54, L61, L74
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l. Introduccién

En la actualidad, tener un alto indice de rotacion de personal puede entenderse como un
gran problema en el ambiente laboral y sobre todo en la economia y es que cuando un trabajador
renuncia o es despedido, las empresas asumen un gasto de hasta 12 veces del valor del salario.
Por lo que las organizaciones deben promover oportunidades de desarrollo y asignar un mayor
presupuesto en capacitacion de personal, con el proposito de retener al talento humano que
frecuentemente suele terminar su vinculo con la organizacion al poco tiempo de ser contratado
Este tiempo y dinero perdido perjudica al desarrollo y productividad de cualquier empresa (EI
Tiempo, 2016).

En Colombia, el nivel de insatisfaccion es alta, ya que los colaboradores desean trabajos
maés desafiantes, asociandolos con percibir un adecuado salario y la obtencion de un mejor
puesto laboral, siendo indispensable que las empresas opten por personal calificado y el uso
apropiado de la tecnologia (Sanchez y Garcia, 2017). De igual manera en Venezuela, la
satisfaccion laboral (S.L) es medida en la empresa a través del procedimiento Wording Blas
para recopilar informacion; logrando que el nivel de satisfaccion laboral sea alto llegando al
80% teniendo en cuenta que: las personas con tiempo laboral mayor a siete afios y que poseen
un cargo de supervision registran un mayor grado de satisfaccion laboral (Montero et al., 2015).
Asimismo, Sodexo (2019) informa que el Per( ocupa el tercer lugar de América Latina en
cuanto a rotacién laboral, obteniendo un 18% frente al 10% promedio de los demas paises de
la region, debido a que hoy en dia los trabajadores jovenes piensan diferente que hace 20 afios
ya que estan dispuestos a apostar por nuevas oportunidades laborales y no quedarse en la misma

organizacion por toda la vida, convirtiéndolos en constantes exploradores de nuevos desafios.

Se evidencia la existencia de una relacion entre estas dos variables manifestada en el
trabajo de Cardoza et al. (2019) donde se evidencia que, a través de la prueba rho Spearman se
comprueba la existencia de estas dos variables, mencionando una relacién positiva alta
(r=0.765) significativa (p<0,05); es decir, a mayor satisfaccion con la vida, mayor sera la
satisfaccion laboral y en el caso de Arroyo (2016) donde se muestra una correlacion
estadisticamente significativa con una relacion inversa; es decir, cuando una de las variables

aumenta la otra disminuye.
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La empresa objeto de estudio “Distribuciones Olano SAC” cuenta con mas de treinta
afios en el &mbito comercial y se considera una empresa lider en el rubro de ferreteria y acabados
para el sector de construccion del Norte del Per(; ademas, tiene presencia a nivel nacional con
la distribucién de dieciocho tiendas. Tras la aparicion de la pandemia, esta empresa ubicada en
la ciudad de Chiclayo, present6 algunas dificultades que afectaron la satisfaccion laboral como
el caso de la impuntualidad en los pagos, la reduccién de sueldos, la rotacién de horarios del
personal, la ausencia de cooperacion entre colaboradores, la eliminacién parcial de los dias de
descanso, el trabajo de horas extras, el incremento de las cuotas de ventas, la falta de incentivos
y la motivacion al personal, lo que a su vez ocasiond la rotacion del personal que labora en el
area de ventas. Por lo antes mencionado se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ¢La
satisfaccion laboral impacta en la intencién de rotacion de los colaboradores del area de ventas
de una tienda de acabados de Chiclayo - 2021? Tomando en consideracion la siguiente
hipdtesis: el impacto de la satisfaccion laboral ha sido significativo en la intencion de rotacion

de los colaboradores del area de ventas de una tienda de acabados de Chiclayo — 2021.

También se planted como objetivo general: Determinar el impacto de la satisfaccion
laboral en la intencion de rotacion de los colaboradores del area de ventas de una tienda de
acabados de Chiclayo, y como objetivos especificos: a) Determinar el nivel de satisfaccion
laboral de personal del area de ventas de una empresa de acabados de Chiclayo, b) Determinar
el nivel de intencidn de rotacion del personal del area de ventas de una empresa de acabados de
Chiclayo., c) Determinar la asociacion entre la intencion de rotacion y la satisfaccion laboral
del personal del area de ventas de una empresa de acabados de Chiclayo y d) Determinar el
impacto de la significacion de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o
social, beneficios econdmicos en la intencion de rotacion de los colaboradores del area de

ventas de una tienda de acabados de Chiclayo.
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La presente investigacion se justifica tedricamente dado que busca ampliar el
conocimiento de las teorias de estas dos variables incluyendo trabajos de autores reconocidos
los cuales seran tomados como guia para el desarrollo de este trabajo. De forma practica, busca
contribuir con informacion veraz y actualizada mediante las recomendaciones para que la
empresa pueda tomarla en cuenta y utilizarla en el area de recursos humanos a fin de plantear
decisiones que ayuden a disefiar estrategias enfocadas a la mejora de la satisfaccion laboral de
los colaboradores y asi reducir la intencion de rotacion en la entidad. Y en el tema
metodoldgico, plantea métodos que pueden ser tomados por otros autores que apliquen su
trabajo de investigacion con las mismas variables o en todo caso que investiguen mas a fondo

algunas de las variables.

La estructura del trabajo consta de nueve capitulos, divididos de la siguiente manera: el
primer capitulo corresponde a la introduccién; segundo capitulo al marco tedrico; tercer
capitulo a la hipotesis; el cuarto apartado es la metodologia donde se considera el tipo, nivel y
disefio de investigacion, seguido de la poblacion, muestra, muestreo, criterios de seleccion,
operacionalizacion de variables, técnicas e instrumentos de recoleccidn, procedimientos, plan
de procedimientos y andlisis de datos, matriz de consistencia y consideraciones éticas; el quinto
capitulo alberga los resultados y discusion; luego la sexta division consta de las conclusiones;
seguido del séptimo capitulo que corresponde a las recomendaciones; por consiguiente, el
octavo apartado toma en cuenta la lista de referencias y finalmente el noveno capitulo pertenece

a los anexos.
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1. Marco Tedrico
2.1 Antecedentes

Gebregziabher et al. (2020) evaluaron la relacidn existente entre la satisfaccion laboral
y la intencion de rotacion, siendo un estudio correlacional y su muestra lo conformo 148
colaboradores del hospital a los cuales se les aplicé un cuestionario para llegar a la conclusion
que, el 64.9% registro intencion de renuniar a la entidad y optar por otra institucion lo cual se
encuentra asociado de manera significativa con la satisfaccion laboral; el 95% ostentd estar
insatisfechd con su autonomia laboral, del mismo modo, el 95% indic6 que los colaboradores
no estan satisfechos con la oportunidad de formacién que le propician en la organizacion,
evidenciando que la alta rotacion de los colaboradores en el hospital afecta de manera critica el
sistema de salud. Se concluyo que, la intencidn general de cambio de personal resulté ser alta
y estar significativamente asociada a la insatisfaccion con la autonomia y las oportunidades de
formacion. Por lo tanto, los responsables de las salas deberian hacer un esfuerzo continuo para
mejorar la satisfaccion de estos con respecto a la autonomia en el trabajo y las oportunidades

de formacion.

Aliya y Muhummad (2019) examinaron la relacion de la satisfaccion laboral con la
intencidn de rotacion, con una muestra conformada por 400 colaboradores de un Hospital a los
cuales se les aplico un cuestionario para llegar a la conclusion, que existe una relacién positiva
y significativa entre la satisfaccion laboral y la intencidn de rotacion cuyo valor fue p<0.05,
asimismo, se relaciona significativamente con la claridad de tarea y de forma no tan
significativa se relaciona con las estrategias y politicas organizacionales, la supervision y los
niveles de compensacion. Los resultados muestran que la satisfaccion laboral y estrategias de
la organizacion, la satisfaccion con la supervision, los niveles de remuneracion, la claridad de
las tareas y el desarrollo de la carrera profesional tienen una correlacion negativa significativa
con la intencion de cambiar de puesto de trabajo, y se descubrid que la satisfaccion general con
el puesto de trabajo tenia una asociacion negativa significativa con la intencion de cambiar de

puesto.

Herrera et al. (2018) analizo si la satisfaccion laboral se relaciona con el compromiso
de los colaboradores en la empresa y la percepcidn respecto a las ofertas de empleo, cuya
muestra estuvo constituida por 145 colaboradores a los cuales se les aplicé un cuestionario para
llegar a la conclusién que, la satisfaccion laboral se relaciona de manera positiva con el

compromiso organizacional, seguido, la satisfaccion laboral influye de forma positiva en la
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percepcion de alternativas de empleo; por consiguiente, la percepcion de alternativas de empleo
influye de manera negativa y significativa en el compromiso organizacional. En otros términos,
aunque la percepcion de ofertas externas de otros probables empleadores influye en la eleccion
de rechazar el compromiso organizacional, es la satisfaccidn laboral la que al final establece la

eleccion de establecer 0 no un compromiso organizacional con el actual trabajo.

Madero (2019) en su articulo cuyo objetivo fue la identificacion basada en la teoria de
Herzberg siendo los factores monetarios y no monetarios y su incidencia en la satisfaccion
laboral de las organizaciones ubicadas en el norte de México siendo un estudio cuantitativo,
descriptivo correlacional, con una muestra conformada por cuatroscientos veintitres
colaboradores a los cuales se les ejecutd un cuestionario para finalmente llegar a la conclusion,
que el 67.4% fueron varones y 32.6% de los colaboradores fueron mujeres asimismo, la
valoracion del reconocimiento al desempefio fue MD=4.64 DS=0.77, seguido de la autonomia
para la toma de decisiones que fue MD=4.64 DS=0.68, de igual forma, los aguinaldos
registraron MD=4.69 DS=0.62. Se concluye que, la teoria del comportamiento humano como
la de Herzberg es referente a la administracion y motivacion y presentan la interaccion entre
supervisor-subordinado, lider-colaborador, por lo que en la actualidad esta teoria de
motivacion de personal ha llegado a ser tan numerosa que varios administradores la han

podido usar para mejorar su desempefio en sus posiciones empresariales

Madero y Rodriguez (2018) en su articulo cientifico, tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre las caracteristicas X, Y, la manera de retribucion por parte de las
organizaciones Yy la satisfaccion laboral, cuya muestra estuvo compuesta por doscientos treinta
y tres colaboradores de empresas del norte de México a los cuales se les aplicd un cuestionario
para finalmente llegar a la conclusion, que existe una relacion positiva entre la teoria Y con la
satisfaccion de los trabajadores r=0.46 sin embargo, la teoria X no registro relacion con la
satisfaccion laboral, por otra parte el estudio permitio resaltar la importancia del clima laboral
mexicano y los aspectos monetarios asignados como compensacion tuvieron influencia
positiva en la motivacidn, actitudes; de igual forma, las estrategias basadas en los recursos
humanos contribuyen con la satisfaccion laboral de los trabajadores. Se llegé a comprobar la
relevancia que poseen, en el ambiente laboral mexicano, los puntos monetarios de la
indemnizacion y su predominacion positiva en la satisfaccion, y en la motivacion y reacciones
de los individuos hacia las ocupaciones que hacen, asi como la relevancia de las tacticas de

recursos humanos para conservar la satisfaccion de los colaboradores.
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Ubaldo (2019) en su tesis identifico y determind la existencia del nivel de satisfaccion
laboral relacionado con las variables de edad, género y puesto laboral en el area de ventas de
una empresa retail, siendo un estudio cuantitativo, basica, no experimental, transversal
descriptivo, con una muestra conformada por treinta y cuatro trabajadores del area de ventas a
los cuales se les aplicd un cuestionario para finalmente llegar a la conclusion, que el 82.4%
sefiala que el disefio de trabajo es alto ya que que cuentan con un plan de trabajo, seguido del
85.3% que calificdé como alta las recompensas extrinsecas dado que cuentan con un buen
salario; asimismo, el 100% indicé tener una adecuada realizacién personal y profesional, de
igual forma, el 82.4% sefiald un nivel alto en las relaciones sociales con los comparfieros y
tiempo libre para compartir con su familia; por consiguiente, el 91.2% indic6 un nivel alto de
reconocimiento del desempefio y finalmente, el 94.1% refirié como alto la valoracién social del
trabajo. Concluyendo que, en la zona de ventas de una compafiia retail con origen en Huancayo,
los resultados de la satisfaccion laboral con base a las dimensiones: disefio de trabajo,
recompensas extrinsecas, ejecucion personal y profesional, colaboraciones sociales y descanso,
reconocimiento del propio funcionamiento gremial y valoracion social de trabajo con
interaccion a las variables intervinientes edad, genero y puesto gremial, no hay diferencias

significativas.

Cardoza et al. (2019) en su articulo determind que relacion existe entre la satisfaccion
con la vida y la satisfaccion laboral en la Universidad de Chimbote, siendo un estudio no
experimental, transversal, descriptivo, correlacional, cuya muestra estuvo formada por ciento
treinta trabajadores del area administrativa, de los cuales cincuenta y uno eran damas y setenta
y nueve eran varones a los cuales se les ejecut6 dos cuestionarios, uno para medir la satisfaccion
personal y el test de satisfaccion laboral SL-ARG con lo cual llego a la conclusion que el 55%
registré un nivel medio en la satisfaccion de vida y el 66.9% sostuvo un nivel medio de la
satisfaccion laboral, determinando una relacion positiva alta del r=0.765 con una significancia
p<0.05 sosteniendo que a mayor satisfaccion con la vida se incrementara la satisfaccion laboral.
Al final, se verifico la existentencia de una interaccion positiva alta, significativa entre ambas

variables.

Davila y Maguifia (2019) en su tesis comprobd la relacion de la rotacién laboral y el
desempefio organizacional en las microempresas del rubro manufacturero, siendo un estudio
cuantitativo, no experimental, transversal correlacional, con una muestra constituida por
doscientos uno (201) microempresas a los cuales se les aplicé una encuesta que les permitio

poder concluir que la renuncia voluntaria de los colaboradores afectan de manera directa al
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desempefio financiero como las ventas y utilidad ya que disminuyen en un 86%, del mismo
modo, si se incrementa en 100% los despidos involuntarios por parte del trabajador se
disminuira en 76% el desempefio funanciero de las ventas y utilidad de la organizacion. Se
valida parcialmente las hipdtesis con el gréafico de cajas y dispersion debido que se evidencia
que a mayor rotacién el manejo organizacional se va disminuyendo. Con esto, tenemos la

posibilidad de mencionar existente una interaccion inversa para las dos variables.

Campos et al. (2019) en su articulo determinaron la relacion existente entre la intencion
de rotacion y el desempefio laboral de los colaboradores en un Instituto de Oftamologia, siendo
un estudio propestivo, correlacional, cuya muestra la constituy6 29 colaboradores a los cuales
se les aplicd un cuestionario para llegar a la conclusién que el 93.1% pertenecieron al sexo
femenino cuyas edades oscilaron entre 41 a 50 afios de edad: luego el 62% fueron casadas,
seguido el 75.9% eran nombradas; por consiguiente, el 58.6% registré un nivel de intencion de
rotacion indiferente, seguido, del 20.7% que la calificoO como adecuada y el 20.7% como
inadecuada; por otra parte, respecto a la implicancia del desempefio laboral el 55.2% sefial6 un
nivel moderado, seguido del 27.6% que ostent6 un nivel bajo y el 17.2% refirié un nivel alto;
en cuanto a la correlacion se registré un coeficiente de Pearson igual a 0.511 demostrando que
no hay relacion significante enter ambas variables. Como conclusion se evidencio que no existe

una relacion significativa entre las dos variables.

Faya et al. (2018) en su articulo tuvo como objetivo la determinacion de relacion
existente entre la autonomia del trabajo y la satisfaccion que registran los colaboradores en una
Universidad Peruana, siendo un estudio no experimental, cuantitativo, transversal con una
muestra constituida por ciento veintidos colaboradores a los cuales se les encuesté a través de
un cuestionario para finalmente llegar a la conclusion, que existe una correlacion directa
significativa y moderada con un coeficiente de Spearman Rho=0.651** y 0.626** con una
significancia bilateral de 0.000 y p<0.05 determinando que si la autonomia en el trabajo es real
entonces la satisfaccion laboral serd alta en los colaboradores de la Institucion, entonces si

existe una relacion entre ambas variables.

Arroyo (2016) en su estudio tuvo como objetivo la determinacion de la relacién
existente entre la satisfaccion laboral y la rotacién del personal que trabaja en el departamento
de servicios de una de las agencias del Banco Scotiabank en el periodo 2015 al 2016, siendo
una investigacion no experimental, transversal correlacional, con una muestra constituida por

cuarenta y uno (41) colaboradores de mencionada entidad a los cuales se les aplicé una encuesta
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para finalmente llegar a la conclusién que el 66% del total de encuestados registra un nivel
medio de satisfaccion, seguido el 30% sefialo estar insatisfecho con las recompensas justas que
otorga la empresa y el 59% sostuvo un nivel medio de compromiso con los resultados de la
organizacion por lo que se genera la rotacion del personal. Concluyendo la existencia de
correlaciones estadisticamente significativas de relacion inversa; es decir, cuando una de ellas

aumenta la otra disminuye.

2.2 Bases Tedricas
2.2.1 Teoria de la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es la disposicion estable que presenta un colaborador hacia el
trabajo, se basa en creencias y valores originados en su experiencia ocupacional y se basan en
el ambiente donde se desarrollan las actividades (Palma, 2005), Asimismo, la satisfaccion
laboral es la agrupacion de distintos aspectos satisfechos del trabajo, hace mencién a la
diferencia que existe entre el grado que se satisfacen las necesidades y la medida en que

realmente deberian ser satisfechas las necesidades (Gan y Triginé, 2012, p. 287)

La satisfaccion laboral es la agrupacion de diferentes emociones y sentimientos que son
favorables o desfavorables en el trabajo para los colaboradores, emitiendo una actitud afectiva

de agrado o desagrado sobre determinada situacion (Alles, 2010, p. 59)
Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Las dimensiones de satisfaccion segun Palma (2005) se dividen en cuatro factores: el
primero corresponde a la significacion de la tarea, que dispone las actividades de acuerdo a los
requerimientos asociados al trabajo, donde el personal logra la realizacion, da aportes materiales
y da el sentido de esfuerzo por lo que ejecuta. El factor dos son las condiciones de trabajo, que
considera las disposiciones establecidas en normas que regulan el trabajo, como la realizacion
de actividades acorde a la disponibilidad de los elementos. El tercer factor, es el reconocimiento
personal y/o social, en que se evalla el trabajo de los colaboradores y se emite el reconocimiento
a los mismos y a las personas involucradas con el logro de los resultados esperados y
finalmente, los beneficios econdmicos, que es el resultado de los esfuerzos del colaborador para
cumplir con una tarea asignada, asi como, la disposicion de los colaboradores para ejecutar
algin trabajo de acuerdo a los incentivos econdmicos y la remuneracion asignada. A

continuacion, se observa en la Figura 1, la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones.
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Figura 1. Dimensiones de la satisfaccion laboral. Tomado del cuestionario de Sonia Palma
(2005).

Modelo de desempefio — recompensa — satisfaccion.

Segun Sanchez y Garcia (2017, quien cita a Lawler, E., Porter, L., 1997) especifica que
el modelo plantea una relacién viceversa entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los
colaboradores, por lo que el nivel que representa el desempefio puede ser un factor causal para
la satisfaccion que registren los colaboradores que a su vez se encuentren influenciados por
determinadas variables extrinsecas que puede ser la remuneracion, la posicion, entre otras y las

intrinsecas que es el sentimiento de haber cumplido algo bien.

RECOMPENSAS
EQUITATIVAS
PERCIBIDAS
RECOMPENSAS
INTRINSECAS
DESEMPENO A4 SATISFACCION
(logro)
RECOMPENSAS
EXTRINSECAS

Figura 2. Modelo de desempefio — recompensa -satisfaccion, tomado de Porter, L. (1997)
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Teoria de las necesidades de Maslow.

Esta teoria es una de las mas usuales cuando busca determinar el nivel de satisfaccion
de una persona, esta compuesta por una pirdmide clasificada en cinco niveles, iniciando con la
de orden fisioldgica y seguridad; seguida de las necesidades sociales, las necesidades de estima
y las necesidades de autorrealizacion; cuando una persona alcance este ultimo eslabén se
encuentra motivado y por ende satisfecho con el entorno y las condiciones que propiciaron este
logro; respecto a las necesidades fisioldgicas son basicas para la supervivencia del ser humano,
dentro de ellas se encuentran las necesidades de alimentacidn, vestimenta, entre otras que son
satisfechas mediante la adecuada asignacion de la remuneracion; seguido, se encuentran las
necesidades de seguridad, donde el trabajo tiene la necesidades de no ser amenazado por una
inestabilidad en el trabajo, seguido a ello, se debe propiciar un adecuado ambito laboral para
que pueda realizar de la mejor manera sus actividades; por otro lado, las necesidades de afecto,
pertenencia, amor o afiliacion, donde el colaborador tiene la necesidad de poder relacionarse
con sus compafieros de trabajo, interactuar y cooperar para el logro de los objetivos a través de
las actividades recreativas o deportivas; por consiguiente, las necesidades de reconocimiento,
donde el colaborador busca ser reconocido y estimado por sus jefes asi como sentir que valorar
el trabajo y esfuerzo que desarrolla por la empresa y finalmente, la necesidad de
autorregulacion, es resultado de las anteriores necesidades ya que el colaborador busca poder
maximizar todo su potencial siendo limitada la satisfaccion en su totalidad de esta necesidad
sin embargo en proporcion que sea satisfecha se incrementara la necesidad de autorrealizarse a
través de la ejecucion eficiente de sus labores en su centro de trabajo, tal como especifica (Pefia
y Villon, 2017) .

Teoria bifactorial de Frederick Herzberg.

Esta teoria se basa en la clasificacion de dos grandes grupos de factores que influyen en
la satisfaccion, de las cuales destacan, los factores higiénicos que hacen referencia al ambito
donde laboran los colaboradores considerando las condiciones requeridas para la realizacion de
sus funciones, asimismo la relacién que tiene con su jefe inmediato o responsables de igual
forma las relaciones con sus comparieros de trabajo, por otro lado, se considera el estatus, las
directrices, normativas y politicas de la empresa; por otro lado, se encuentran los factores
motivaciones, que sefialan el trabajo que desarrolla los colaboradores que representa un
estimulo para ellos, dentro de los cuales se encuentra el reconocimiento a los colaboradores, la

linea de carrera o desarrollo personal de los trabajadores asimismo la autorrealizacion; tal como
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se logra percibir, la satisfaccion de los trabajadores es resultado de la percepcién que tiene un
colaborador sobre el balance de las condiciones ofrecidos por la entidad donde labora (Marin y
Placencia, 2017)

Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland.

Esta teoria especifica que la motivacion de los colaboradores tiene injerencia en la
satisfaccion de los mismos, por lo que el trabajo que desarrollan se converge a las necesidades
que puedan presentan, englobandolas en tres grandes grupos, gie son las necesidades de
realizacion o tambien denominadas de logro; seguida de las necesidades de poder y por ultimo
las necesidades de afiliacion; en cuanto a las necesidades de logro, representa las necesidades
qur tiene un colaborador para ser reconocido por el trabajo que desempefia, registrando un nivel
de satisfaccion cada vez que logra una meta o que consigue sus objetivos relacionados con el
trabajo encomendado sin embargo se presenta un escenario diferente si es que la organizacion
no le proporciona las herramientas necesarias para que alcance lo anhelado; por otra parte,
respecto a la necesidad de poder, se visualiza cuando un colaborador quiere injerir sobre otro
haciendo uso de la autoridad, tambien suele ser interpretada como una necesidad de estima que
registra cierto colaborador y finalmente, la necesidad de afiliacion donde se engloban las buenas
relaciones que plantea un colaborador con los que conforman su centro de labores, tambien
suele ser percibida como una necesidad de afecto; por lo que los colaboradores suelen estar
satisfechos estableciendo relaciones amistosas con los miembros que forman parte de la

empresa (Padilla y Ramirez, 2020)

2.2.2 Teoria de la intencién de rotacion laboral.

En cuanto a las teorias de rotacidn de personal se dice que la rotacidn de personal es la
fluctuacion de personal existente entre la organizacion y el intercambio de personas dentro del
ambiente, siendo determinada por el volumen de personas que ingresan a la institucion sin

generar alguna modificacion dentro de la misma (Chiavenato, 2017, p. 116)

La evolucidn de la rotacion refiere que la decision de salida de una empresa por parte
del trabajador puede ser de forma obligada o voluntaria, pero la verdad es que son cada vez mas
los trabajadores que no permanecen en la misma empresa varios afios seguidos; generalmente,
las empresas no se preocupan de saber lo que piensan o sienten sus empleados acerca de su
puesto de trabajo (si esta motivado, si se siente a gusto y realizado, etc.), por ello, en la mayoria

de empresas, la rotacion laboral es una decision voluntaria del trabajador; se percibe cuando el
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colaborador decide finalizar la relacién o vinculo laboral que tiene con una determinada
empresa; como norma general, la rotacion laboral se expresa a través de una correlacion entre
las admisiones y salidas con respecto al total de colaboradores en una organizacion; sus
resultados pueden ser registrados de manera anual o mensual permitiendo la comparacion
respecto a otros periodos de tiempo asi como diagnosticar o predecir sobre las futuras

evoluciones, entre otros, tal como menciona (Pavia, 2012)

Aunque la causa fundamental de la rotacion laboral la encabeza el trabajador de forma
voluntaria u obligatoriamente, existen dos tipologias de rotacion laboral: rotacion real que hace
alusion a la salida segura del trabajador, por lo que toda medida tomada por parte de la empresa
es inutil, porque el trabajador ya ha salido de la empresa y rotacion potencial que hace hincapié
al deseo del trabajador de irse, y no ha renunciado porque no ha ubicado otro puesto de trabajo
que reuina las caracteristicas idoneas o que esta buscando en base a sus expectativas personales
asimismo en cuanto a los principales motivos por los que los trabajadores cambian por voluntad
propia de trabajo son el estres y el sueldo, seguidos por la imposibilidad de hacer un plan de

carrera o conciliar la vida profesional con la personal (Pavia, 2012)

Las consecuencias de la rotacion de personal estan englobadas principalmente en dos:
inestabilidad laboral que tiene consecuencias muy negativas para la empresa, que se agravan
cuando no se encuentra personal para cubrir el puesto de trabajo y la insatisfaccion laboral que
aumenta si el trabajador insatisfecho es un recurso humano altamente demandado dentro de la
empresa, a parte de todo lo demas, la rotacion de personal supone un alto costo para la empresa.
Este acontecimiento se puede observar en los siguientes hechos: la localizacion de candidatos
repercute en los costes, seguido existe un coste de examenes médicos, psicométricos, sociales,
econdmicos, entre otros, luego, se necesita la incorporacion de un trabajador nuevo asimismo
se necesita tiempo para realizar las entrevistas pertinentes, de igual forma, el papeleo para
colocar el trabajador en némina, por consiguiente, se recurre a numerosos gastos de captacion

y entrenamiento (Pavia, 2012).

La rotacion laboral no es un acto aislado, sino que esta conformada por un proceso que
se inicia con la insatisfaccion laboral y finaliza con el cese del trabajador en la empresa a causa
de que ha encontrado un puesto de trabajo con unas condiciones mejores, por lo que el nuevo
trabajador no se adecUe a las caracteristicas de la empresa, este no dard un rendimiento como

el del resto de sus compafieros, se reduce la produccion durante el tiempo en que el antiguo
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trabajador deja su puesto de trabajo, hay que afrontar unos costes de indemnizacidn, entre otros
(Pavia, 2012).

Segun Pavia (2012) tras lo visto, se esté en disposicion de afirmar que detras de una alta
rotacion laboral se encuentra un grado alto de desmotivacion, el descontento, la insatisfaccion,
etc., por parte de los trabajadores de una empresa. No obstante, puede hacerse una clasificacion
formal de la rotacion de personal en funcion del motivo que la cause, es decir, segun sea por
motivos personales o laborales: rotacion laboral por motivos laborales como el salario,
condiciones de trabajo, tareas que realiza, forma de pago, inconformidad con los métodos que
utilizan los supervisores, inexistencia de planes de carrera e insuficientes beneficios, servicios
0 prestaciones, por otro lado, la rotacion laboral por motivos personales como el cuidado de

familiares enfermos, lugar de residencia, cuidado de hijos y problemas con el transporte.

Hoy en dia son mas las organizaciones que se preocupan mantener a un trabajador
valioso, por ello, las empresas destinan mas dinero para motivar, incentivar, mejorar las
prestaciones, etc., a aquellos empleados mas valiosos, cuando existe un buen desempefio, se
crean equipos de trabajo mas productivos, continuidad en los objetivos de la empresa y un
sentimiento de pertenencia no vulnerable a otras ofertas de trabajo, invertir en la capacitacion
y motivacion de un trabajador permite que la empresa crezca y se desarrolle en vez de invertir
dinero y tiempo en formar a nuevos empleados, aunque existen muchas opciones de
recompensas y capacitacion, solo son efectivas si existe una buena comunicacién y se disefian

de acuerdo con los objetivos que se desean, de acuerdo a lo que especifica (Pavia, 2012).

De acuerdo a lo que indica Chiavenato (2017) la rotacion del personal es una
consecuencia de la intervencion de factores interno o externos que condicionan el
comportamiento y actitud de los colaboradores (p. 119), siendo los factores internos y externos
los siguientes: Factores internos, dentro de los factores internos de la organizacion se
encuentran la politica salarial, seguido de la politica de prestaciones, luego las oportunidades
de crecimiento profesional, por consiguiente las condiciones fisicas del trabajo y las politicas
de recursos humanos y factores externos, que destaca la situacion de oferta y demanda de los
recursos humanos, seguido de la coyuntura econémica favorable o desfavorable de la empresa

y las oportunidades de empleo en el mercado de trabajo (p. 120)

Mobley (1977) define la rotacion de personal como “el retiro voluntario e involuntario
de una persona de una organizacion de la cual recibe un salario”, se enfoca en la separacion de

un trabajador ya sea de forma voluntaria o involuntaria con la organizacion donde labora, donde
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la separacion voluntaria corresponde a la decision que tome el trabajador sin embargo la
rotacion involuntaria es iniciada por la empresa; en cuanto a los aspectos negativos que pueda
acarrear la rotacion se encuentran los costos, perturbacion en la comunicacion o aspectos
sociales asi como también en el desempefio, por consiguiente, las indiferencias en las estrategias
para el control frente a la baja moral, no obstante, en cuanto a los aspectos positivos de la
rotacion de persona se encuentra la disminucion de conflictos dentro del ambiente laboral, la
flexibilidad, desplazar a trabajadores con bajo nivel de desempefio, la adaptabilidad e
innovacion, cabe especificar que los costos para un cambio puede ser bajos o altos.

Respecto a las dimensiones de la rotacion personal se evalué a través del cuestionario
creado por Mobley, Horner y Hollingsworth en el afio 1978 que estaba constituido por tres
elementos: el pensamiento de renunciar donde el colaborador evalla la utilidad y costos
respecto a las condiciones que se encuentra por el trabajo, seguido de la intencién de busqueda
de otro trabajo, empezando a valorar las diferentes alternativas que se le presenten y finalmente
la intencion de renunciar donde el colaborador debe tomar la decision de permanecer o
renunciar a la organizacién, tal como sefiala (Chan et al., 2010). VVéase Figura 3.

Pensamiento en
Renunciar

Intencion de busqueda
de otro trabajo

S Intencion de renunciar

Intencion de Rotacion

Figura 3 Dimensiones de la intension de rotacion. Tomado de Mobley (1978).
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2.2.3 Un modelo para Distribuciones Olano.

Tomando en cuenta las dos variables bajo investigacion se considera importante
encontrar evidencia de la influencia de la satisfaccién laboral en la intencion de rotacién de los
trabajadores de la empresa Distribuciones Olano. En teoria se observaria una alta correlacion
negativa y relacion causa — efecto entre estas dos variables también negativa. En este caso la

satisfaccion laboral influye negativamente en la intencidn de rotacion de los trabajadores.

Significacion de la tarea
Pensamiento en
Renunciar
Condiciones de trabajo
Intencion de busqueda

de otro trabajo

Reconocimiento

Personal y/o Social

Figura 4 Modelo de relacion de variables para distribuciones Olano
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IR=a+bSL
Donde:
IR: Intension de rotacion
SL: Satisfaccion Laboral
b<0

Como se observa en la figura en la distribuidora de ventas de acabados la intencién de
rotacion (IR) estd motivada por la significacion de la tarea (ST), POR LAS condiciones de
trabajo (CT), reconocimiento personal y/o social (RP) y los beneficios econémicos (BE). Esto

se denota como:

IR=a+bST+cCT+dRP +eBE



Donde:

IR = Intension de rotacion
ST= Significacion de la tarea
CT= Condiciones de trabajo
RP= Reconocimiento personal

BE= Beneficios econdmicos

25
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I11. Hipotesis

El impacto de la satisfaccion laboral ha sido significativo en la intencion de rotacion de los
colaboradores del area de ventas de una tienda de acabados de Chiclayo — 2021.
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IVV.Metodologia
4.1  Tipoy Nivel de Investigacion

El tipo de investigacion fue basica, dado que plasmé todos los conocimientos
procedentes de las teorias para dar solucidn a una problemaética determinada; por otro lado, tuvo
un enfoque cuantitativo ya que corresponde a un proceso secuencial y probatorio, donde la
recopilacion de los datos tuvo por finalidad probar la hipdtesis teniendo como base la estadistica
para la medicion y anlisis numérico (Hernandez et al., 2014).

El nivel de investigacion fue explicativo y dado que se especifica las caracteristicas,
propiedades de un determinado fenémeno y la relacion que ejerce sobre otra variable o categoria
de estudio en un momento determinado (Hernandez et al., 2014, p. 158).

4.2  Disefo de Investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental dado que la variable de estudio no sera
manipulada deliberadamente; de tipo transversal correlacional, dado que se levanto la
informacion en un periodo de tiempo determinado sobre las de caracteristicas y propiedades de
la satisfaccion laboral e intencion de rotacion de personal, los datos corresponden al afio 2021
(Hernéandez et al., 2014, p. 158)

4.3  Poblacién, Muestra y Muestreo
4.3.1 Poblacion

La poblacién en el presente estudio estuvo conformada por los cuarenta colaboradores

del area de ventas de una empresa de acabados.

4.3.2 Muestra

En la presente investigacion no se seleccion6 ningln tipo de muestra porque al ser la

poblacion de 40 colaboradores se aplico el cuestionario al total de los colaboradores.

4.4 Criterios de Seleccion

Dentro de los criterios de seleccidn para la muestra de estudio, se tuvieron los siguientes:

Como criterios de inclusion: (1) Que sean trabajadores del area de ventas de la empresa

de acabados y (2) Que hayan otorgado su consentimiento informado para la investigacion.
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Ademas, Como criterios de exclusion: (1) Que sean trabajadores de otras areas de la empresa

de acabados. (2) Que no estén de acuerdo en participar en la investigacion.

4.5

Tabla 1.

Operacionalizacion de variables

Operacionalizacién de Variables

VARIABLE

DEFINICIGN CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSION

INDICADOR

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

Satisfaccion
laboral
(Variable
Independiente)

Es |z disposicion estable que presenta un
colaborador hacia el trabajo, se basa en
creencias y valores originados en su experiencia
ocupacional y se hasan en el ambiente donde s
desarrallan las actividades (Palma, 2005)

La medicidn de la
satisfaccion de
personal se realizara
mediante el
cuestionario de
satisfaccion laboral SL
- SPC.

Significacian de la tarea

Realizacion del trabajo justo

Indicacion de tarea valiosa

Ejecucion de labor (til

Complacencia con el trabajo realizado

Realizacion como persona

Gusto por el trabajo

Bienestar con uno mismo

Gusto por la actividad que se realiza

Condiciones de trahajo

Distribucian fisica

Ambientes confortables

Disgusto con el horario

Rotacidn favorahle con el jefe

Comodidad del ambiente de trabajo

Incomodidad con el horario

Comodidad en el ambiente fisico

Comodidad para el buen desempefio

Valoracion del jefe al esfuerzo

Reconocimiente personal y/o social

Recibiendo de mal trato

Establecimiento de distancia

Tareas mal percibidas

Aburrimiento por el trabajo compartido

Limitacion del trabajo

Beneficios econdmicos

Establecimiento de sueldos hajos

Insatisfaccidn con el salario

Sueldo aceptable

Sensacion de explotacion

Cobertura de expectativas econdmicas

Encuesta /
Cuestionario

Intencidn de
rotaciin de
personal
(Variahle
Dependiente)

T3 TOTacion 08 PErsonal es 13 Tuciuacion g
personal existente entre la organizaciin y &l
intercambio de personas dentro del ambiente,
siendo determinada por el volumen de personas
que ingresan a la institucin sin generar alguna
modificacidn dentro de la misma (Chiavenato,
2017, p. 116}

La medicion de
intencidn de rotacion
de personal se
realizard a través del
Modelo de Mabley.

Pensamiento en renunciar

Evaluacidn de utilidad y costos

Intencion de busqueda de otro trabajo

Evaluacidn de alternativas

Intencidn de renunciar

Toma de decision

Encuesta /
Cuestionario
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4.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
4.6.1 Técnicas

En cuanto a las técnicas que se consideraron para recopilar los datos fueron las

siguientes:

Encuesta: Es la técnica que permite la recopilacion de informacion bajo una filosofia
subyacente por lo que también es considerada como un método, permite recoger informacion
brindada verbalmente o escrita a través del cuestionario que fue aplicado a una determinada
muestra objeto de estudio (Alvira, 2004, p. 7)

4.6.2 Instrumentos

Respecto a los instrumentos que se tuvieron en cuenta, tenemos:

Cuestionario: es el instrumento o la modalidad correspondiente a la técnica de encuesta,
consiste en agrupar de manera sistematica diversas interrogantes relacionadas con la hipotesis
de investigacion y también las variables de estudio, siendo plasmadas en una ceédula para ser
aplicadas a los miembros de la muestra (Naupas, 2014, p. 211) Para el presente estudio se ha
considerado el Cuestionario de satisfaccion laboral SL - SPC constituido por veintisiete items
de la autora Sonia Palma Carrillo y el cuestionario del Modelo de Mobley que estd compuesto
por tres preguntas, ambos cuestionarios son medidos en una escala de Likert: totalmente en
desacuerdo (TD), en desacuerdo (D), indeciso (1), desacuerdo (A) y totalmente desacuerdo
(TA).

Tabla 2

Fiabilidad del instrumento de satisfaccion laboral

VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

807 27

De acuerdo con el analisis realizado, se obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach
igual a 0.807 siendo mayor a 0.750 por lo tanto, se evidenci6 que el instrumento se encuentra

apto para ser aplicado a la muestra de estudio.
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Tabla 3.

Fiabilidad del instrumento rotacion de personal

VAFRIABLE ROTACION DE PERSONAL
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

825 3

Teniendo en cuenta el andlisis de fiabilidad realizado, se tuvo un coeficiente de Alfa de
Cronbach de 0.825 registrando que el instrumento de rotacion es fiable para ser aplicado a la

muestra de estudio.

4.7 Procedimientos

En primer lugar, se procedio a comunicar a los miembros que constituyen la muestra de
estudio, es decir a los cuarenta colaboradores del area de ventas de la empresa de acabados
acerca del objetivo de la investigacion, con la finalidad de que acceder a su consentimiento
informado para el estudio.

En segundo lugar, se les aplicé los cuestionarios de estudio correspondientes a cada una
de las variables de estudio a fin de recopilar informacién sobre las mismas; datos que
posteriormente fueron procesados para obtener resultados relacionados a los objetivos de
investigacion. Los cuestionarios fueron aplicados del 17 al 24 de abril del 2021 en el horario de

break en grupos de 5 y/o 6 colaboradore por dia.

4.8  Plan de Procesamiento y Analisis de Datos

Habiendo aplicado el cuestionario de Satisfaccion laboral SL — SPC de Sonia Palma
Carrillo y el cuestionario del modelo de Mobley que fue aplicado a los cuarenta colaboradores
del area de ventas de la empresa de acabados, los datos recopilados fueron registrados en
Microsoft Excel, donde se realizd una estimacion promedio de cada uno de los indicadores los
cuales fueron agregados al promedio de dimensiones y finalmente se agregaron al promedio
por variable; seguido a ello, fueron ingresados al Software estadistico SPSS V.25, con el fin de
encontrar la correlacion de las dos variables determinado por el coeficiente Rho de Spearman
para la asociacion de las variables de estudio y se utilizd una regresion lineal maltiple para
hallar el impacto entre las variables y dimensiones; por consiguiente, se tabularon e

interpretaron los resultados obtenidos para un mayor entendimiento de los mismos.
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Tabla 4.
Matriz de Consistencia

Matriz de Consistencia

Pregunta de investigacion

Objetivos

Hipétesis de investigacion

Dimensiones/categorias

Indicadores

iLa satisfaccion laboral impacta en la
intencion de rotacion de los
colaboradores del drea de ventas de
una tienda de acabados de Chiclayo
20217

Objetivo general:

Determinar el impacto de la
satisfaccion laboral en la intencion de
rotacion de los colaboradores del
area de ventas de una tienda de
acabados de Chiclayo 2021.

Objetivos especificos:

1.Determinar el nivel de satisfaccidn
laboral de personal del drea de ventas
de una empresa de acabados de
Chiclayo.

2.Determinar el nivel de intencidn de
rotacion del personal del drea de
ventas de una empresa de acabados
de Chiclayo.

3.Determinar la asociacidn entre la
intencidn de rotacion y la satisfaccidn
laboral del personal del drea de
ventas de una empresa de acabados
de Chiclayo.

4.Determinar el impacto de la
Significacidn de la tarea, Condiciones
de trabajo, Reconocimiento personal
y/o social, Beneficios econdmicos en
la intencion de rotacidn de los
colaboradores del area de ventas de
una tienda de acabados de Chiclayo.

El impacto de |a satisfaccion laboral ha
sido significativo en la intencidn de
rotacion de los colaboradores del area
de ventas de una tienda de acabados
de Chiclayo - 2021

Significacidn de la tarea

Realizacidn del trabajo justo

Indicacidn de tarea valiosa

Ejecucidn de labor atil

Complacencia con el trabajo realizado

Realizacidn como persona

Gusto por el trabajo

Bienestar con uno mismo

Gusto por la actividad que se realiza

Condiciones de trabajo

Distribucidn fisica

Ambientes confortahles

Disgusto con el horario

Rotacidn favorable con el jefe

Comeodidad del ambiente de trabajo

Incomodidad con el horario

Comodidad en el ambiente fisico

Comaodidad para el buen desempefio

Valoracidn del jefe al esfuerzo

Reconocimiento personal y/o social

Recibiendo de mal trato

Establecimiento de distancia

Tareas mal percibidas

Aburrimiento por el trabajo compartido

Limitacion del trabajo

Beneficios econdmicos

Establecimiento de sueldos bajos

Insatisfaccidn con el salario

Sueldo aceptable

Sensacion de explotacion

Cobertura de expectativas econdmicas

Pensamiento en renunciar

Evaluacidn de utilidad y costos

Intencidn de blsqueda de otro trabajo

Evaluacidn de alternativas

Intencidn de renunciar

Toma de decisidn

Muestra

Instrumento

Procedimiento

Técnica

Procesamiento

Poblacion: 40 colaboradores del drea

Muestra: Igual a la poblacion
Muestreo: Censal

de ventas de la empresa de acabados.

Cuestionario de satisfaccion laboral SL
—5PC

Cuestionario del modelo de Mobley

Se aplicara la encuesta a los Cuarenta
colaboradores del area de ventas de la
empresa de acabados en un periodo de
07 dias para luego ser procesadosy
analizados.

Encuesta

Se utilizara Microsoft Excel y el software
estadistico SPSS V.25

31
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4.10 Consideraciones Eticas

Segun la Comision Nacional para la Proteccion de los Sujetos Humanos de
Investigacion Biomédica y del Comportamiento (1979) existen tres principios éticos
béasicos para la realizacion de investigaciones donde se encuentren involucrados seres
humanos, en primer lugar, el respeto a las personas, aplica en la investigacion ya que se
trabajara con los colaboradores del area de ventas de la empresa de acabados, destacando
dos condiciones éticas que los colaboradores deben tratarse como agentes autbnomos y
se debe proteger a los colaboradores que posean un nivel bajo de autonomia durante el
desarrollo de la investigacion; el segundo principio es la beneficencia que busca procurar
el bienestar de los colaboradores del area de ventas, la beneficencia engloba dos reglas,
primero, no hacer dafio a los participantes y segundo incrementar al maximo los
beneficios y disminuir los posibles dafios para los colaboradores; y como ultimo principio
la justicia, donde las responsabilidades y recursos deben ser distribuidos de manera
equitativa, de igual manera deben ser tratados por igual sin resaltar preferencia por uno u

otro colaborador(a) del area de ventas de la empresa de acabados.
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V. Resultados y Discusién

La aplicacion de la encuesta a los trabajadores de la empresa permitio recopilar
informacién para el desarrollo de la presente investigacion. En cuanto a los datos
sociodemograficos fueron los siguientes:

Tabla 5

Datos sociodemograéficos

N@ %
Edad
18 - 25 afios 2 5
26 - 45 afios 37 02.5
= 45 afios 1 2.5
Sexo
Femenino 25 62.5
Masculino 15 37.5
Jornada Laboral
Tiempo Parcial 1 2.5
Tiempo Completo 39 07.5
Tiempo en la Organizacion
Hasta 6 meses 1 2.
De 7 a 12 meses 11 27.5
De 1 a menos de 3 afios 8 20
De 3 a menos de 5 afios o 22.5
De 5 a menos de 10 afios 7 17.5
De 10 afios a mas 4 10
Condicion Laboral
Estable 19 47.5
Contrato 21 52.5
Hay personas que depende economicamente de
usted
Si 30 75

No 10 25
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En cuanto al objetivo especifico, determinar el nivel de satisfaccion laboral de
personal del area de ventas de una empresa de acabados de Chiclayo, la ejecucion de la

encuesta permitié obtener los siguientes resultados:

Tabla 6

Dimension significacion de la tarea

Dimensién Significacion de la tarea (Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel medio 26 65.0 65.0 65.0
Nivel alto 14 35.0 350 100.0

Total 40 1000 100,0
Fuente: Encuesta

En base a la tabla 6, el 65% del total de colaboradores encuestados registro un
nivel medio en cuanto a la significacion de la tarea frente al 35% que ostentd un nivel alto
en cuanto a informacion concerniente sobre la ejecucion de trabajo justo que se lleva a
cabo en la empresa, seguido de la realizacion como persona; el gusto por las actividades
de trabajo que cumplen y complacencia por el trabajo desempefiado en la empresa, esto
se alinea con los resultados obtenidos en el estudio de Faya et al. (2018) donde existe una
correlacién directa significativa y moderada con un coeficiente de Spearman
Rho=0.651** y 0.626** con una significancia bilateral de 0.000 y p<0.05 quien
determina que si la autonomia en el trabajo es real entonces la satisfaccion laboral sera
alta en los colaboradores de la Institucion, siendo contrastado con la teoria de Palma
(2005) que sostiene que la significacion de la tarea engloba aquellas actividades de
acuerdo a los requerimientos asociados al trabajo, donde el personal logra realizacion,

aportes materiales y el sentido de esfuerzo por lo que ejecuta.
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Tabla 7

Dimension condiciones de trabajo

Dimensién Condiciones de trabajo (Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel medio 33 825 82,5 82.5
Nivel alto T 17.5 17.5 100.0

Total 40 100,0 100,0
Fuente: Encuesta

Teniendo en cuenta, latabla 7, el 82.5% de la totalidad de encuestados sostuvieron
un nivel medio respecto a la valoracion de las condiciones de trabajo ante el 17.5% que
evidencio un nivel alto sobre la distribucién fisica con ambientes confortables y la
comodidad que brindan a los colaboradores, de igual forma, disgustos e incomodidad con
los horarios, valoracion de los esfuerzos por parte de los jefes y la rotacion favorable con
el jefe, coincide de forma alineada con el estudio de Ubaldo (2019) quien concluyé que
el 82.4% sefiala que el disefio de trabajo es alto ya que que cuentan con un plan de trabajo,
seguido del 85.3% que califico como alta las recompensas extrinsecas dado que cuentan
con un buen salario; asimismo, el 100% indico tener una adecuada realizacion personal y
profesional, de igual forma, el 82.4% sefialé un nivel alto en las relaciones sociales con
los comparieros y tiempo libre para compartir con su familia; por consiguiente, el 91.2%
indico un nivel alto de reconocimiento del desempefio y finalmente, el 94.1% refiri6 como
alto la valoracion social del trabajo; basado en la teoria de Palma (2005) quien indicé que
las condiciones de trabajo son todas las disposiciones establecidas en normas que regulan

el trabajo dentro de una organizacion.

Tabla 8

Dimensidn reconocimiento personal y/o social

Dimension Reconocimiento personal y social (Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel medio 21 52.5 92,5 52,5
Nivel alto 19 475 475 100.0

Total 40 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
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Segun la tabla 8, el 52.5% del total de colaboradores encuestados sefialé un nivel
medio ante el 47.50% que ostent6 un nivel alto sobre la valoracién de los tratos, tareas
asignadas, las limitaciones en el trabajo y establecimiento de distancia, asi como los
efectos que propicien el trabajo compartido, surgiendo alineamiento con el estudio de
Herrera et al. (2018) quien refirié que la satisfaccion laboral se relaciona de manera
positiva con el compromiso organizacional de los trabajadores, seguido, la satisfaccion
laboral influye de forma positiva en la percepcién de alternativas de empleo; por
consiguiente, la percepcion de alternativas de empleo influye de manera negativa y
significativa en el compromiso organizacional; basado en la teoria de Palma (2005) quien
sostuvo que el reconocimiento personal y/o social evaluando el trabajo de los
colaboradores y emitiendo el reconocimiento a los mismos y a las personas involucradas

con el logro de los resultados esperados.

Tabla 9

Dimensién beneficios econdmicos

Dimension Beneficios economicos (Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel medio 28 700 700 70.0
Nivel alto 12 30.0 30.0 100.0

Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En base a la tabla 9, el 70% de los colaboradores que fueron encuestados,
registraron un nivel medio respecto a los beneficios econdomicos ante el 30% que indico
un nivel alto en la percepcién de los sueldos que reciben relacionados con las expectativas
econdmicas, del mismo modo, se les preguntd sobre la sensacion de explotacién en la
empresa, siendo alineado con el estudio de Arroyo (2016) quien concluyé que el 66% del
total de encuestados registra un nivel medio de satisfaccion, seguido el 30% sefial6 estar
insatisfecho con las recompensas justas que otorga la empresa y el 59% sostuvo un nivel
medio de compromiso con los resultados de la organizacion por lo que se genera la
rotacion del personal; basado en la teoria de Palma (2005) que sostiene que los beneficios

econdmicos son los resultados de los esfuerzos del colaborador para cumplir con una tarea
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asignada, de igual modo, la disposicién de los colaboradores para ejecutar algun trabajo

de acuerdo a los incentivos econdémicos y la remuneracién asignada.

Tabla 10
Variable satisfaccion laboral

Variable Satisfaccién Laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel medio 30 7.0 75.0 2.0
Nivel alto 10 25,0 25,0 1000

Total 40 100,0 1000

Segun la tabla 10, el 75% del total de colaboradores encuestados registraron un
nivel medio de satisfaccion laboral en la empresa de acabados Olano ante el 25% que
sefialdé un nivel alto cuya valoracion fue en base a las cuatro dimensiones: significacion
de la tarea, seguido, las condiciones de trabajo, por consiguiente, reconocimiento personal
y/o social y finalmente, los beneficios econdmicos, alineado con el estudio de Cardoza et
al. (2019) quienes concluyeron que el 55% registré un nivel medio en la satisfaccion de
vida y el 66.9% sostuvo un nivel medio de la satisfaccion laboral, determinando una
relacion positiva alta del r=0.765 con una significancia p<0.05 sosteniendo que a mayor
satisfaccion con la vida se incrementara la satisfaccion laboral; basado en la teoria de
(Palma, 2005) quien indico que la satisfaccion laboral es la disposicion estable que
presenta un colaborador hacia el trabajo, se basa en creencias y valores originados en su

experiencia ocupacional y se basan en el ambiente donde se desarrollan las actividades.

Para el objetivo de determinar el nivel de intencidn de rotacion del personal del
area de ventas de una empresa de acabados de Chiclayo, como resultados de la encuesta

se obtuvieron los siguientes:
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Tabla 11

Dimension pensamiento en renuncia

Dimensién Pensamiente en renunciar (Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel medio 3 7.5 75 7.5
Nivel alto 37 925 925 100.0

Total 40 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

En consideracion a la tabla 11 el 92.50% del total de colaboradores encuestados
ostentaron un nivel alto de pensamiento en renuncia ante el 7.50% que sostuvieron un
nivel medio en cuanto a la evaluacion de utilidad y costos en la empresa, surgiendo
divergencia con los resultados del estudio de Madero (2019) el 67.4% fueron varones y
32.6% de los colaboradores fueron mujeres asimismo, la valoracion del reconocimiento
al desempefio fue MD=4.64 DS=0.77, seguido de la autonomia para la toma de decisiones
que fue MD=4.64 DS=0.68, de igual forma, los aguinaldos registraron MD=4.69
DS=0.62, sostenido en el estudio de Chan et al. (2010) que se basa en el cuestionario
creado por Mobley, Horner y Hollingsworth en el afio 1978 indica que el pensamiento de
renunciar donde el colaborador evalua la utilidad y costos respecto a las condiciones que

se encuentra por el trabajo.

Tabla 12

Dimensién intencion de busqueda de otro trabajo

Dimension Intencién de blusqueda de otro trabajo (Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel medio 3 7.5 7.5 7.5
Nivel alto 37 92,5 92,5 100,0

Total 40 100,0 100.0

Fuente: Encuesta

En base a la tabla 12, el 92.50% del total de encuestados sefialaron un nivel alto
de intencion de busqueda de otro trabajo ante el 7.50% que ostent6 un nivel medio sobre

la evaluacion de alternativas de nuevos trabajos ajenos a la empresa, relacionado con la
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investigacion de Gebregziabher et al. (2020) quienes concluyeron que el 64.9% registrd
intencion de renuniar a la entidad y optar por otra institucién lo cual se encuentra asociado
de manera significativa con la satisfaccion laboral; el 95% ostentd estar insatisfech6 con
su autonomia laboral, del mismo modo, el 95% indic6 que los colaboradores no estan
satisfechos con la oportunidad de formacion que le propician en la organizacion,
evidenciando que la alta rotacion de los colaboradores en el hospital afecta de manera
critica el sistema de salud; basado en lo expuesto por el pensamiento de renunciar donde
el colaborador evalua la utilidad y costos respecto a las condiciones que se encuentra por
el trabajo que de acuerdo a la teoria de Mobley, Horner y Hollingsworth en el afio 1978
refirié que la intencion de bldsqueda de otro trabajo, inicia con la valoracion de las

diferentes alternativas que se le presenten.

Tabla 13

Dimensién intencidn de renuncia

Dimension intencidn de renuncia (Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel medio 2 50 50 50
Nivel alto 38 95,0 95,0 100,0

Total 40 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Teniendo en cuenta, la tabla 13, el 95% de los colaboradores encuestados
evidenciaron un nivel alto de intencion de renuncia frente al 5.00% que indicaron un nivel
medio en cuanto a la toma de decision de renunciar a la empresa; esto se alinea con el
estudio realizado por Davila y Maguifia (2019) quienes concluyeron que la renuncia
voluntaria de los colaboradores afectan de manera directa al desempefio financiero como
las ventas y utilidad ya que disminuyen en un 86%, del mismo modo, si se incrementa en
100% los despidos involuntarios por parte del trabajador se disminuird en 76% el
desempefio funanciero de las ventas y utilidad de la organizacion; sostenido en Chan et
al. (2010) quienes se basaron en Mobley, Horner y Hollingsworth (1978) e indicaron que
la intencion de renunciar surge cuando el colaborador debe tomar la decision de

permanecer o renunciar a la organizacion.
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Tabla 14
Variable de rotacion personal

Variable Rotacién Laboral (Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel medio 2 5.0 5.0 5.0
Nivel alto 38 95.0 95.0 100.0

Total 40 100,0 1000

Fuente: Encuesta

En base a la tabla 12, el 95% de colaboradores encuestados registraron un nivel
alto respecto a la medicion de la variable rotacion personal frente al 5% que indico un
nivel medio; la variable de rotacion laboral fue evaluada por medio de tres dimensiones
que fueron: pensamiento en renuncia, seguido, de la intencion de bdsqueda de otro trabajo
y finalmente, la intencion de renuncia; surgiendo divergencia con lo planteado por
Campos et al., (2019) quienes concluyeron que, el 58.6% registré un nivel de intencion
de rotacion indiferente, seguido, del 20.7% que la calificO como adecuada y el 20.7%
como inadecuada; por otra parte, respecto a la implicancia del desempefio laboral el
55.2% sefialé un nivel moderado, seguido del 27.6% que ostentd un nivel bajo y el 17.2%
refirio un nivel alto; en cuanto a la correlacion se registré un coeficiente de Pearson igual
a 0.511 demostrando que no hay relacion significante enter ambas variables; esto basado
en la teoria de Chiavenato (2017) quien sefialo que la rotacion del personal es una
consecuencia de la intervencion de factores interno o externos que condicionan el

comportamiento y actitud de los colaboradores.

Asimismo, la encuesta aplicada permitié determinar la asociacion entre la
intencién de rotacion y la satisfaccion laboral del personal del area de ventas de una

empresa de acabados de Chiclayo:
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Tabla 15

Asociacion entre la intencion de rotacion y la satisfaccion laboral del personal

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 171.5712 105 .000
Razon de verosimilitud 121,130 105 .134
Asociacion lineal por lineal 15,157 1 ,000

N de casos validos 40

a. 128 casillas (100,0%%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,05.

Mediante la prueba de chi-cuadrado se observd una significacion asintética
(bilateral) de 0.000 < 0.05, evidenciando que existe una relacion directa y significativa
entre la intencion de rotacion y la satisfaccion laboral del personal, esto se alinea con el
estudio desarrollado por Aliya y Muhummad (2019) quienes concluyeron que existe una
relacion positiva y significativa entre la satisfaccion laboral y la intencién de rotacion
cuyo valor fue p<0.05, asimismo, se relaciona significativamente con la claridad de tarea
y de forma no tan significativa se relaciona con las estrategias y politicas
organizacionales, la supervision y los niveles de compensacion, basado en la teoria de
Pavia (2012) que indicd que La evolucién de la rotacion refiere que la decision de salida
de una empresa por parte del trabajador puede ser de forma obligada o voluntaria, pero la
verdad es que son cada vez mas los trabajadores que no permanecen en la misma empresa
varios afios seguidos; generalmente, las empresas no se preocupan de saber lo que piensan
o0 sienten sus empleados acerca de su puesto de trabajo (si esta motivado, si se siente a
gusto Yy realizado, etc.), por ello, en la mayoria de empresas, la rotacion laboral es una
decision voluntaria del trabajador; cuando se habla de rotacion laboral, se esta haciendo
alusion a la finalizacion de pertenencia a una organizacién u empresa por parte del
trabajador; como norma general, la rotacion laboral se expresa a través de una correlacion
entre las admisiones y salidas con respecto al total de colaboradores en una organizacion;
sus resultados pueden ser registrados de manera anual o mensual permitiendo la
comparacion respecto a otros periodos de tiempo asi como diagnosticar o predecir sobre

las futuras evoluciones.
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Por otro lado, concerniente al objetivo a determinar el impacto de la significacion de la
tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social, beneficios econdmicos en la
intencion de rotacion de los colaboradores del area de ventas de una tienda de acabados de

Chiclayo; por medio de la aplicacion de la encuesta se obtuvieron los siguientes datos.

Tabla 16
Regresion lineal

Coeficientes”
Coeficientes
Coeficientes no estandarizad
estandarizados 0s
Modelo B Desv. Error Beta t Sig
1 (Constante) -1,265 462 -2,740 010
ST ,230 ,269 108 ,856 398
CT 750 215 342 3,488 001
RP 175 216 ,069 ,810 423
BE 1,446 327 543 4423 ,000
a. Variable dependiente: ROTACIONDEPERSONAL

De acuerdo al analisis de regresion lineal que se aplicé para determinar el impacto de
cada una de las dimensiones de satisfaccion laboral con respecto a la intencidn de rotacion se
obtuvo que la significacion de la tarea obtuvo tuvo un coeficiente de 0.230 determinando que
existe un impacto bajo; asimismo, en cuanto a la valoracion de las condiciones de trabajo en la
rotacion de personal se tuvo un coeficiente igual a 0.750 reflejando un impacto de positiva
moderada; por otro lado, el reconocimiento personal y/o social en la rotacion de personal
registré un impacto bajo dado que el coeficiente fue 0.175; finalmente, los beneficios
econdmicos ostentaron un coeficiente igual a 1.446 evidenciando un impacto alto en la

intensién de rotacion.
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Por Gltimo, los datos recopilados en la encuesta permitieron determinar el impacto de la
satisfaccion laboral en la intencidn de rotacion de los colaboradores del area de ventas de una
tienda de acabados de Chiclayo 2021:

Tabla 17

Impacto de satisfaccion laboral en la intencion de rotacion

Coeficientes”

Coeficientes
Coeficientes no estandarizad
estandarizados 0s
Modelo B Desv. Error Beta t Sig
1 (Constante) 237 639 371 713
SATISFACCION_LABORA 2,007 408 623 4915 ,000

L

En base al anélisis realizado de regresion lineal, se obtuvo un coeficiente 2.007,
evidenciando un impacto positivo alto entre ambas variables, por lo tanto, se acepta la hipotesis
de investigacion que sostiene que, la satisfaccion laboral tiene un impacto significativo en la
intencion de rotacion de los colaboradores del area de ventas de una tienda de acabados de
Chiclayo — 2020.

Partiendo de los anélisis y resultados obtenidos es que se decidié ahondar en las causas
y saber que opinaban los colaboradores sobre el tema covid y los riesgos que representa en un
trabajo presencial, para esto se converso con la mayor parte de ellos por medio de entrevistas
aleatoria, se pudo saber que en la mayoria, sobre todo en los mayores de 35 afios mostraban
cierto temor a un posible contagio, expresando “no sentirse seguros con las politicas de la

empresa“ con las que afrontaban la pandemia, esto influia en su satisfaccion laboral.

Entre las molestias expresadas, es que la empresa no realizaba pruebas de manera
periddica al personal y solo se limitaban a solicitar una prueba rapida a aquellos empleados que
retornaban de su periodo de vacaciones; esto sin contar que el costo de la prueba era asumido
por el propio colaborador. Otra molestia era el riesgo de contagio al que se exponian al
compartir el espacio de servia de comedor sin la ventilacién requerida y el aforo adecuado
originado por la falta de planificacion en los horarios de refrigerio originando aglomeraciones.
Por estas y otras razones influian en la balanza a la hora de tomar una decisién sobre si el seguir

0 no en la empresa, si resultaba beneficioso o perjudicial para el colaborador y su familia.
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VI. Conclusiones

Se pudo evidenciar la existencia de una relacion directa y significativa entre la intencion
de rotacion y la satisfaccion laboral del personal, concluyendo una asociacion directa y
significativa entre estas dos variables, cuya significacion asintotica (bilateral) fue 0.000 < 0.05.
También se evidencio el impacto de cada una de las dimensiones de la satisfaccion laboral con
respecto a la intensién de rotacion encontrandose que solo las dimensiones condiciones trabajo
y los beneficios econémicos impactan de manera significativa en la intension de rotacion y
finalmente se hallé que existe un existe un impacto positivo alto entre la satisfaccion laboral en
la intencion de rotacion de los colaboradores del area de ventas de una tienda de acabados de
Chiclayo, cuyo coeficiente de regresion lineal fue igual a 2,007. De esta manera se pudo
comprobar la hipotesis de que la satisfaccion laboral ha tenido un impacto significativo en la

intension de rotacion.

Se logré determinar que el 75% de los colaboradores califico un nivel medio de
satisfaccion laboral ante el 25% que sefialé un nivel alto cuya valoracion fue en base a las cuatro
dimensiones: significacion de la tarea, seguido, las condiciones de trabajo, por consiguiente,

reconocimiento personal y/o social y finalmente, los beneficios econdmicos,

El 95% del total de colaboradores determind un nivel alto respecto a la medicion de la
variable rotacion personal frente al 5% que indicé un nivel medio; la variable de rotacion laboral
fue evaluada por medio de tres dimensiones que fueron: pensamiento en renuncia, seguido, de

la intencion de busqueda de otro trabajo y finalmente, la intencién de renuncia
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VIlI. Recomendaciones

Habiéndose logrado determinar los niveles tanto de satisfaccion laboral como de
intension de rotacion se recomienda a los directivos de la empresa de acabados en Chiclayo
implementar técnicas y herramientas que contribuyan en propiciar un adecuado ambiente
laboral para los colaboradores asimismo capacitarlos para que ejecuten eficientemente sus
funciones y se encuentren satisfechos en el &mbito laboral. De igual forma, este trabajo puede
servir de apoyo a futuras investigaciones que estudien alguna de las dos variables o quieran
profundizar alguna en especifico.

Al jefe del area de ventas realizar un monitoreo y seguimiento frecuente de las
condiciones de trabajo a fin de poder brindarle al colaborador un espacio en el cual pueda
desarrollar sus funciones de la manera mas comoda y libre de limitaciones para cumplir con sus

tareas.

Incrementar una politica de incentivos y recompensas por metas logradas, asi como
implementar la linea de carrera a fin de poder incentivar al colaborador a crecer dentro de la

organizacion sin tener que migrar a otra empresa.

Con respecto a la preocupacion expresadas por los colaboradores por el tema covid se
recomienda a la empresa adoptar politicas de prevencidon y mayor control que ayuden a mitigar
o reducir los contagios entre colaboradores. Esto es, ofrecer herramientas y recursos que

promuevan el autocuidado como las mascarillas, alcohol, etc.

Por otro lado, realizar convenios con clinicas a fin que el colaborador pueda realizarse
una prueba de despistaje Covid cada 15 dias ya que el area de ventas se encuentra en constante
contacto con el publico. Esto daré al colaborador y a su familia mayo tranquilidad con respecto
al Covid.

Contar con un medido ocupacional que brinde asistencia virtual a los colaboradores que
se encuentra en periodo de descanso medico por contagios y de esta manera el colaborador se

sentird que respaldado por la empresa.

Mejorar los protocolos de seguridad en el ingreso de publico a tienda, mayor control de
ingreso y aforo de clientes, toma de temperatura y verificacion de carnet de vacunacion de

acuerdo a normas de estado.
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Y para concluir se recomienda futuras vias de investigaciones con otras variables como

por ejemplo clima laboral, etc. Esto aportard mas conocimientos a este tipo de estudios.
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IX. Anexos

BLOQUE I : INTRODUCCION

ENCUESTA CONFIDENCTAL

Mi nombre es Ricardo Lopez Salazar estudiante de la Maestria en Administracion y Direceién

de Empresas de la Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo.

El Presente cuestionario forma parte de una investigacion, es andnima y los resultados se

utilizaran unicamente con fines académicos. Siéntase con la confianza de responder con

absoluta sinceridad.

Datos del participante
Edad:

Tiempo en la organizacion:

Sexo: E El

hasta 6 meses

de 7 a 12 meses

de 1 a menos de 3 afios

de 3 a menos de 5 afos

de 5 a menos de 10 afios

de 10 afios a mas

(Hay personas que dependen econdmicamente de usted?

Fecha de Encuesta:

Trabaja por:

Tiempo parcial

Tiempo completo

Condicién laboral:

Sl

NO

Estable

Contrato
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BLOQUE II: Cuestionario para evaluar la Satisfacciéon Laboral

acu

CUESTIONARIO ESCALA SATISFACCION LABORAL SL - SPC

erdo

A continuacion, se presenta el listado de las interrogantes:

INSTRUCCIOMNES: Lee detenidamente cada una de las siguientes preguntas y marque con una X la
opcion que considere correcta para cada situacion

TD=Totalmente en desacuerdo, D=En desacuerdo, R=Indeciso, A=De acuerdo, TA=Totalmente De

NO

ITEM

A

i

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de
mis labores

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Me siento mal con lo que gano.

Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.

Me siento dtil con la labor que realizo.

El ambiente donde trabajo es confortable.

WO |00 | sl | |0 s (R

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

[
[=]

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

[
[

Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo.

=
P

Me disgusta mi horario.

b
[}

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

[y
L=

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

[
u

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

'
(=1}

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

[
=]

El horario de trabajo me resulta incomodo.

[
oo

Me complace los resultados de mi trabajo.

[
o

Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido.

[
(=]

En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémoedo.

[ ]
-

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

=
L)

Me gusta el trabajo que realizo.

ha
w

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.

[l
o

e desagrada que limite mi trabajo para no reconocer las horas extras.

P
un

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

=]
=1

Me gusta la activad que realizado.

[
e |

Wi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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Segiin su percepcion, ordene los siguientes factores por orden de importancia,

considerando 4 como el mas importante y 1 al menos importante.

Significacién de la tarea
Condiciones de Trabajo
Reconocimiento Personal y/o Social
Beneficios Econémicos

BLOQUE ITI: Cuestionario para evaluar la Intencion de Rotacion.

A continuacion, se presenta el listado de las interrogantes:

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada una de las siguientes preguntas y margue con una X
la opcidn que considere correcta para cada situacion.
TD=Totalmente en desacuerdo, D=En desacuerdo, |=Indeciso, A=De acuerdo, TA=Totalmente
De acuerdo

Ne |ITEM

TA

[y

Pienso mucho en dejar mi trabajo actual

%]

Probablemente buscaré un nuevo trabajo el proximo afio

w

Tan pronto como sea posible, dejaré la organizacion
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