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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la
influencia de la satisfaccion laboral en la intencion de rotacion de personal en
la empresa Felvenza S.A. de la ciudad de Guayaquil, Ecuador. Dentro del
marco tedrico se abordan las distintas teorias, conceptos y referencias a
utilizar como punto de partida del estudio y de esta manera fundamentar la
relevancia de este y de los métodos a utilizar; obteniendo bases para una
posterior discusion de los resultados. La metodologia utilizada corresponde a
un estudio de tipo no experimental, correlacional y con corte transversal a la
vez de presentar un enfoque cuantitativo que sera ejecutado con la obtencién
de informacién de fuentes primarias mediante encuestas a los trabajadores de
la organizacidbn mencionada. Entre los resultados encontrados, se logra
probar como verdaderas la totalidad de las hipétesis especificas ademas de
la hipotesis general y se establecio que si existe relacion de la satisfaccion
laboral, y sus diferentes dimensiones individualmente, sobre la intencion de
rotacion de los empleados; aclarando ademas que estas relaciones pueden
considerarse en general como escasas 0 débiles y, dependiendo de la
dimension analizada, la relacién sigue una direccion inversa o directa. Las
dimensiones que presentan una relacion inversa con la variable dependiente
son Salario, Ascenso, Beneficios Complementarios y Naturaleza del Trabajo;
es decir, mientras cada una de estas aumenta su satisfaccion individualmente,
disminuye la Intencién de Rotacion de personal. Ademas, también se pudo
conocer que un 52.38% de los empleados afirman que aceptarian otro trabajo
con el mismo nivel de compensacion y un 64.88% suefia con encontrar un
empleo que satisfaga de mejor manera sus necesidades personales.
Finalmente, se realizan recomendaciones a la organizacion y a futuras
investigaciones sobre las dimensiones mas relevantes de la variable
independiente para su estudio y busqueda de posibles soluciones a la

problematica presentada.

Palabras Claves: Satisfaccion Laboral, Intencion de Rotacion,
Rotacion Laboral, Dimension, Compromiso Organizacional, Salario, Ascenso,

Beneficios.
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Abstract

The objective of this research work is to determine the influence of job
satisfaction on the intention of staff turnover in the company Felvenza S.A.
from the city of Guayaquil, Ecuador. Within the theoretical framework, the
different theories, concepts, and references to be used as a starting point for
the study are addressed and, in this way, the relevance of the study and the
methods to be used are supported, obtaining bases for a later discussion of
the results. The methodology used corresponds to a non-experimental,
correlational, and cross-sectional study at the same time as presenting a
quantitative approach that will be executed by obtaining information from
primary sources through surveys for the workers of the organization. Among
the results found, it is possible to prove as true all the specific hypotheses in
addition to the general hypothesis and it was established that there is a
relationship between job satisfaction, and its different dimensions individually,
on the intention of employee turnover; further clarifying that these relationships
can generally be considered as scarce or weak and, depending on the
dimension analyzed, the relationship follows an inverse or direct direction. The
dimensions that show an inverse relationship with the dependent variable are
Salary, Promotion, Complementary Benefits and Nature of Work; that is, while
each one of these increases their satisfaction individually, the Intention to
Turnover decreases. In addition, it was also possible to determine that 52.38%
of the employees affirm they would accept another job with the same level of
compensation and 64.88% dream of finding a job that better meets their
personal needs. Finally, recommendations are made to the organization and
to future research on the most relevant dimensions of the independent variable
for its study and search in order to find possible solutions to the problem

presented.

Keywords: Job Satisfaction, Turnover Intention, Job Turnover,

Dimension, Organizational Commitment, Salary, Promotion, Benefits.
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Introduccioén

Previo al planteamiento, justificacion y explicacion de la problemética
planteada, junto con sus objetivos, hipotesis, limitaciones y delimitaciones,
resulta pertinente brindar una breve introduccion a los capitulos que

conforman el presente trabajo de investigacion.

Como primer capitulo se tiene el Marco Teorico, dentro del cual se
abordaran las diferentes teorias y conceptos que servirdan como base del
estudio, a la vez de mostrar concepciones legales e investigaciones previas
realizadas por distintos autores sobre las variables de estudio que seran una
guia para la discusién de los resultados a obtener. Ademas, se realizara la
definicion de las variables de estudio bajo la comparacion de conceptos de

diversos autores y se establecera la relacion entre ellas.

Dentro del segundo capitulo, denominado Metodologia, se presentara
el enfoque, disefio y alcance de la investigacion con la finalidad de encontrar
los instrumentos de medicion adecuados que concuerden con las
caracteristicas del estudio. Ademas, se definirdn los diferentes conceptos y
técnicas estadisticas a utilizar posterior a haber analizado el tipo de datos que
se obtienen con los cuestionarios seleccionados. En este capitulo se muestra
también la liberacion de los cuestionarios de medicidén para cada variable y se
demuestra la validez de ambos; mediante andlisis de fiabilidad previos,
individuales, por diferentes autores y se realiza un analisis similar con los

datos reales del presente trabajo de investigacion.

Para el tercer capitulo, titulado Resultados, se realiza como primer
punto una comprobacion del supuesto de no normalidad de los datos que tiene
como objetivo reafirmar la eleccion las técnicas estadisticas a utilizar.
Posterior a lo expuesto, se realiza una presentacion de los datos demogréficos
obtenidos al momento de realizar las encuestas a los empleados actuales, a
octubre del afio 2022, de la empresa Felvenza S.A. y una presentacion de
medidas de estadistica descriptiva junto con promedio y datos brutos

obtenidos. Adicional, se realiza un andlisis de estadistica inferencial con el fin
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de medir la relacion entre las variables, planteada en las hipotesis, y, de existir,
medir la direccion que sigue esta direccion para cada una de las dimensiones
de la variable independiente. Con esto, se realiza una sintesis de los
principales hallazgos y una discusion de los mismo con referencial al marco

referencial presentado en el primer capitulo.

Por dltimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones
pertinentes a la finalizacion del trabajo de investigacion tanto para la
organizacion estudiada como para futuras investigaciones sobre la

problematica planteada.

Planteamiento del problema

Es importante determinar la satisfaccion laboral en la organizacion;
puesto que los empleados insatisfechos sienten falta de compromiso
organizacional y tienden a renunciar con mas frecuencia, mientras que los
empleados satisfechos permanecen en la organizacion por mas tiempo y se
desempefian mejor (Mapén, Méndez, & Solis, 2021). Dabos y Pujol-Cols
(2018) establecen que la satisfaccion laboral lograréa generar el equilibrio entre
distintas necesidades. En la actualidad, las empresas deben priorizar la
administracion y las necesidades de su capital humano, es decir, su fuerza
laboral para obtener ventajas competitivas sobre sus rivales y sin diferenciarse
entre pequefas, medianas o grandes empresas (Garcés, Hernandez, Silvera,
& Simancas, 2018). En este sentido, la satisfaccién del capital humano influye
de forma directa en la competitividad empresarial (Aguilera, Cabana, Rivera,
& Véliz, 2022). Mientras que Rodriguez (2021) enfatiza que la gestién de
recursos humanos debe estar orientada a potenciar las capacidades y

habilidades de sus empleados.

En lo que respecta al concepto de la rotacion laboral, es el fin definitivo,
voluntario o involuntario, de los servicios prestados a una organizacion, es
decir, puede definirse como la proporcion de personas que salen de la misma

en un determinado periodo de tiempo (Macario, 2018). Una excesiva rotaciéon
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laboral genera efectos negativos en la organizacion, dando indicios a factores
como la insatisfaccion laboral, falta de compromiso, comunicacion
inadecuada, mala percepcion de la cultura organizacional y desmotivacion
(Patista & Reyes, 2019). Sin embargo, sus causas principales podrian ser la
falta de oportunidades de crecimiento, salarios bajos, falta de reconocimiento,
trabajos rutinarios, inestabilidad laboral, un mal ambiente laboral, entre otros.
La rotacion de empleados afecta muchas areas de la organizacion, ademas
del desempefio general de la empresa, cuando se va un buen empleado y
entra uno con menos experiencia, la relacion con el cliente esta en riesgo
debido a la disminucién en la calidad del servicio que la empresa esta
ofreciendo (Capell, 2020).

Para definir intencion de rotacion de personal; Lodhi, Masood, Shahbaz
y Siddiqui (2020) lo establecen como el proceso de pensamiento antes de la
terminacion de contrato voluntaria en el que el empleado planea irse de la
organizacion. Algunos factores que influyen en la intencion de rotacién de
empleados incluyen, entornos de trabajo poco saludables con presion o estrés
excesivos, una falta de coincidencia entre los intereses, las habilidades y los
valores de los empleados, o las malas decisiones al momento de contratacion,
entre otros (Capell, 2020). La rotacién de empleados, para las organizaciones,
resulta cara y disruptiva y, ademas, una tasa de rotacion alta tiene efectos en
la moral del equipo, en la reputacion de la empresa y en los resultados finales
(Capell, 2020). Por lo cual, Rodriguez (2020) estable que es de vital
importancia reducir este valor, tanto por factores econémicos como por la

eficiencia y reputacion de las compafias.

A su vez, un jefe que no establece relaciones con sus grupos de trabajo
puede repercutir de manera desfavorable en el nivel de satisfaccion laboral
que experimentan las personas (Soto, 2019). Un liderazgo pobre puede ser
capaz de directamente en la insatisfaccion del personal, generando
principalmente bajas productivas, desmotivacion para realizar sus funciones,
inasistenciay en el peor de los casos desvinculaciones masivas (Tama, 2020).
Por cada desvinculacion voluntaria por parte de los colaboradores se genera

una fuga de talento y conocimiento, afectando la eficiencia de la organizacién
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(Cavazos, Hernandez, Maynez, & Reyes, 2018). En este sentido, hay que
tener en cuenta la pérdida de productividad y los costes asociados a la
contratacion, orientacion, capacitacion y adaptacibn de los nuevos

empleados.

Debido a lo establecido anteriormente, se puede inferir en la
importancia de considerar la intencion de rotacién laboral desde la perspectiva
de una problematica latente, puesto que, la salida del personal de la
organizacion sea voluntaria o no, es indicio de que algo no marcha
correctamente y viene dada por variables y factores mas profundos. La
intencion de rotacion se manifiesta en la disposicién de los empleados de dejar
la empresa y buscar empleos similares, pero en otras firmas (Cavazos,
Hernandez, Maynez, & Reyes, 2018). Esto se debe a la insatisfaccion laboral

por implicaciones personales y organizacionales (Soto, 2019).

De acuerdo, a la entrevista previa con el gerente general se indagé
sobre las posibles razones de un alto nivel de indice de rotacion de personal
(Opazo, comunicacion personal, 2022) mencion6 que la mayoria de los
empleados que ingresan a la empresa Felvenza S.A. presenta poca
experiencia previa en el campo, en su mayoria no proyectarse a largo plazo
en la empresa y probablemente no se sienten comprometidos con esta, no se
cuenta con un sistema de incentivos y falta un proceso mas riguroso de
seleccion de personal que establezca las funciones y descripciones
necesarias del cargo.

En cuanto al contexto de la empresa Felvenza S.A., es fundada en
Guayaquil el 25 de mayo de 1994 por el Ing. Jaime Opazo Larrain de
nacionalidad chilena; se dedica a la inspeccion y certificacion de productos
agricolas y contenedores. Ademas, la organizacion seleccionada para la
investigacion se encuentra dentro del rubro de las Pymes; mismas que son un
conjunto de pequefias y medianas empresas que pueden clasificarse
mediante su volumen de ventas, tipo de actividad, tecnologia utilizada,

intensidad productiva, niveles de inversion, participacion en el mercado,



capacidad de empleo, capital social y depende de las caracteristicas

econdmicas del pais (Betancourt, Campuzano, & Chavez, 2018).

La empresa esta registrada dentro del sector de actividades de manejo
de riesgos, inspecciones, certificaciones de calidad, seguridad, inspeccion de
contenedores e instalacion de equipos satelital, asi como su rastreo satelital
(Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros, 2022). Segun los datos
recolectados del directorio de compafias de la Superintendencia de
Compaifiias, Valores y Seguros (2022), en Ecuador existen alrededor de 70
organizaciones con coédigo de clasificacion ClIU 4.0 M7120.91, sector al que
pertenece la empresa, que brindan estos servicios y, a nivel sectorial del ClIU
en la categoria A, existen 11476 organizaciones dentro del sector agricola.

Las altas tasas de rotacion laboral y sus diferentes consecuencias
desapercibidas son precisamente el problema que estd atravesando la
empresa Felvenza S.A., segun lo indagado en una entrevista con el gerente
general y duefio de la organizacion (Opazo, comunicacion personal, 2022).
Dicho lo anterior se muestra en la Tabla 1 el nimero de salidas anuales en

los ultimos cinco afios.

Tabla 1

Salidas anuales de empleados en Felvenza S.A. de 2018 a 2022
Afo Cantidad
2018 63
2019 77
2020 69
2021 91

2022 (hasta octubre) 77

Total 377

Nota. Esta tabla fue realizada con datos obtenidos por parte del departamento

de Recursos Humanos de la empresa Felvenza S.A.



Como se puede observar en la tabla 1, la cantidad de empleados que
salen anualmente de la empresa elegida es inclusive mayor a la cantidad de
empleados fijos con los que cuentan; ademas, en el afio 2021 se presento la
mayor cantidad de empleados que abandonaron la organizacion siendo este
un total de 91 y en 2022, dados los datos obtenidos hasta octubre, puede
asumirse que se obtendra un dato similar. Al haber observado estos
resultados en afios anteriores, se not6 la necesidad de estudiar la intencion
de rotacion de los empleados que permanecen en la organizacion en relacion

con su satisfaccioén laboral.

Sin embargo, no se ha realizado ningun andlisis de las posibles causas
detras de este fendmeno que es la alta tasa de rotacién de los empleados vy,
sobre todo, no se han realizado estudios orientados a la intencion de rotacion
de los empleados activos ni su satisfaccion laboral. Por esta razon, la presente
investigacion pretende esclarecer la influencia que tiene la variable de
satisfaccion laboral en la intencién de rotacion del personal, para lo cual
durante el desarrollo de este trabajo de titulacién se enfocara en medir ambas
variables en los empleados que permanecen activos en la organizacion

durante el periodo de estudio.

Objetivos

Objetivo general

Determinar la influencia de la satisfaccion laboral en la intencién de

rotacion de personal en la empresa Felvenza S.A., mediante encuestas y

analisis estadisticos y comparativos, con el fin de optimizar este indice dentro

de la organizacion y promover la permanencia del personal.

Objetivos especificos

1. Explorar la literatura existente e investigaciones previas de las

variables elegidas, Satisfaccién Laboral e Intencién de Rotacion de
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personal, con el fin de desarrollar las bases tedricas y referenciales de
manera que resulten apropiadas y permitan encontrar las técnicas e

instrumentos de estudio idéneos.

2. Presentar las bases metodolégicas que permitiran el desarrollo de la

investigacion.

3. Analizar los resultados obtenidos con el fin de determinar la influencia
de la satisfaccion laboral en la intencion de rotacion de personal de la
empresa Felvenza S.A., para posteriormente mostrar y discutir los
principales hallazgos encontrados, con referencia a la literatura
establecida en el marco tedrico y los datos obtenidos mediante pruebas

estadisticas.

Justificacion

El presente trabajo tiene como finalidad determinar el nivel de influencia
de la satisfaccion laboral de los empleados en la empresa Felvenza S.A. en
su intencidn de rotacién, a la vez que se reconoce la existencia de distintos
factores no estudiados que intervienen en estas variables y se identifican los
elementos intervinientes en la satisfaccion laboral. Esta investigacién sera
realizada con el objetivo de brindar a la empresa una base sobre la cual
planificar estrategias que permitan solucionar los problemas que acarrea una
alta tasa de rotacién de sus empleados y con esto mejorar el desempefio de

estos y, por ende, de la empresa; como fin principal de cualquier organizacion.

Es en este sentido que, segun Patista y Reyes (2019), la intencion de
rotacion de personal y la satisfaccion laboral se relacional debido a que tras
una excesiva rotacion de personal usualmente se encuentran varios factores
entre los cuales se posiciona en gran medida la insatisfaccién laboral. Es asi
como, la satisfaccion y felicidad laboral muestran un efecto negativo
significativo en la intencion o decision final de rotacion del empleado (Al-Ali,

Ameen, Isaac, Khalifa, & Shibami, 2019). Un analisis de esta importante
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relacion permitira a la empresa tomar las acciones necesarias si se considera

gue estan afectando negativamente a los resultados de esta.

Actualmente, Felvenza S.A. no cuenta con ningun estudio o analisis
realizado sobre la satisfaccion laboral por lo cual se encuentran en total
desconocimiento de los problemas que esta puede estar causando a la
rotacion de personal de la organizacion y las consecuencias que esta Ultima
acarrea para los resultados que obtienen como empresa. Segun Arrendondo,
Caldera y Zarate (2018), el no conocer las variables o factores que causan un
efecto en la satisfaccion laboral y, por tanto, en la intencién de rotacion de
personal, trae consigo una serie de consecuencias para las empresas como
un aumento de costos, perturbacion en el desempefio y aspectos sociales de
la comunicacién, baja moral, indiferencia en las estrategias de control,
disminucién de los resultados y desmotivacion. Entonces, el conocimiento de
las consecuencias del alza en la rotacion de personal puede llevar a las
organizaciones a buscar la raiz de esta problemética y, por tanto, medir la
verdadera influencia que tiene la satisfaccion laboral en la intencion de
rotacion de personal puede brindar una respuesta a la bdsqueda de la
desmaterializacion de estas consecuencias desde un punto de vista anterior

a la salida definitiva del personal.

Sin embargo, la problematica que presenta la empresa elegida para el
estudio no es Unica de esta organizacion; la rotacion de personal, en
ocasiones causada por insatisfaccion del personal dentro de la empresa, es
un factor que interesa a cualquier tipo de organizacion indistintamente de la
industria en que se encuentre puesto que, niveles altos de este indice
indiscutiblemente reflejan problemas en el negocio que a largo plazo tendra
consecuencias mayores y al diario vivir ocasionan situaciones igual de
significativas para las organizaciones. Es aqui donde radica la importancia de
la investigacion a realizar y donde se decide estudiar entonces a los
empleados actuales y activos de la organizacién; se busca, al haber
observado una alta tasa de rotacion de personal, estudiar la relacion que
existe entre la satisfaccion de los empleados y su intencion de salir de la

organizacion.



Los resultados de este trabajo de investigacion pretenden brindar a la
empresa Felvenza S.A., y a otras que puedan verse identificadas con la misma
problemética que es el desconocimiento de las razones por las que sus
empleados puedan encontrarse empujados a salir de la organizacion y la
afectacion e importancia que este tiene en los resultados de la empresa, datos
sobre el origen, desde la perspectiva de la satisfaccion laboral con el fin de
gue puedan plantear estrategias que ayuden a reducir esta medida y, por
tanto, obtener mas bien un resultado positivo en la organizaciéon cuando se

observa desde la satisfaccion de sus empleados.

Cabe recalcar que, al momento de buscar informacion relevante sobre
el estudio de la relacion de estas variables en Ecuador, no se encontraron
estudios con gran validez que hayan sido realizados previamente por lo cual
los resultados conseguidos en la presente investigacion servirdn tanto para el
andlisis de organizaciones, del mismo o diferente sector econémico, como
para consulta de estudiantes y profesionales en futuros trabajos

investigativos.

Pregunta de investigacion

¢,Como influye la satisfaccion laboral en la intencion de rotacién de

personal en la empresa Felvenza S.A., de la ciudad de Guayaquil, Ecuador?

Hipotesis

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2018), las hipotesis
de toda investigacion son las guias para su realizacion; estas indican lo que
el autor trata de probar y se definen como explicaciones posibles del
fendbmeno que esta siendo investigado y deben formularse a manera de
proposiciones. La hipotesis nula es la que se busca refutar mientras que la
hipotesis alternativa es lo que el investigador espera del fenOmeno. A
continuacion, se detallan las hipotesis generales y especificas del presente

trabajo de investigacion.
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Hipotesis general

Ha: La satisfaccion laboral influye en la intencion de rotacion de
personal de la empresa Felvenza S.A.

Hipotesis especificas

Hi: El salario percibido influye en la intencion de rotacion de personal

de la empresa Felvenza S.A.

H2: Las posibilidades de ascenso influyen en la intencion de rotacion
de personal de la empresa Felvenza S.A.

Hs: La supervision influye en la intencion de rotacion de personal de la

empresa Felvenza S.A.

Ha: Los beneficios complementarios influyen en la intencion de rotacion

de personal de la empresa Felvenza S.A.

Hs: Las recompensas contingentes influyen en la intencién de rotacion

de personal de la empresa Felvenza S.A.

He: Las condiciones de operacion influyen en la intencion de rotacion

de personal de la empresa Felvenza S.A.

H7: Los compafieros de trabajo influyen en la intencion de rotacion de

personal de la empresa Felvenza S.A.

Hs: La naturaleza del trabajo influye en la intencion de rotacion de

personal de la empresa Felvenza S.A.

Ho: La comunicacion influye en la intencion de rotacion de personal de

la empresa Felvenza S.A.
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Figura 1

Esquematizacion de las hipotesis
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Nota. Esta figura fue realizada de acuerdo con las dimensiones de las

variables establecidas por los autores del Cuestionario de Satisfaccion

Laboral utilizado.

En la figura 1, se puede observar la manera en que se formaron las
nueve hipétesis especificas; el como influye cada una de las dimensiones de
satisfaccion laboral consideradas en la investigacion en la intencion de
rotacibn de personal, dimensiones que se justifican con el cuestionario
propuesto por Bag, Dhamija y Gupta. Cada una de las dimensiones de la
satisfaccion laboral, al ser la variable independiente, origina una hipotesis por

si misma al unirse con la variable dependiente.

Limitaciones y delimitaciones

Limitaciones

En el siguiente apartado se muestran las distintas limitaciones que se

tuvieron al momento de realizar el presente trabajo de investigacion:
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a. Al momento de la recoleccidn de datos, pueden presentarse sesgos 0
manipulacion de la informacion por parte de los empleados
encuestados, sesgos que no pueden ser del todo identificados y
manejados a pesar de los intentos de evitar preguntas con mayor
potencial de resultar incomodas a los empleaos y de explicar

claramente las motivaciones y permisos tras el estudio.

b. Para la elaboracion del trabajo de titulacion se tuvo un tiempo estandar

de un semestre académico, correspondiente a cuatro meses.

c. Por ultimo, se han realizado pocos estudios sobre las variables antes

mencionadas en el pais, para utilizar como marco referencial.

Delimitaciones

En cuanto a las delimitaciones identificadas al momento de realizar la

investigacion, pueden mencionarse las siguientes:

a. La investigacion fue realizada especificamente para el caso de la
empresa Felvenza S.A., de la ciudad de Guayaquil, Ecuador.

b. El estudio se realizard unicamente en la matriz que se encuentra en la
ciudad de Guayaquil, con sus empleados bajo contrato fijo e
inspectores, y no tomaré en cuenta a los empleados que se encuentran
manejando operaciones en las sedes de las ciudades de Machala y

Manta.
c. Para la viabilidad del trabajo de investigacion se observo informacion

de la rotacion de los empleados en la empresa desde los afios 2018 a
2022.
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Capitulo I: Marco Teoérico

Dentro de este primer capitulo se presentaran las teorias, conceptos y
concepciones legales relevantes que servirdn como base para el desarrollo
de la investigacion, a la vez de realizarse un resumen de los estudios previos
considerados dentro del marco referencial del presente trabajo y que serviran
como punto de discusion para los datos obtenidos. De la misma manera, se
realiza una comparacion de las distintas definiciones previas existentes para
la Satisfaccion Laboral y la Intencion de Rotacion de personal, y se presenta

la relacidn entre las variables escogidas.

Bases teodricas

Teoria de la Autodeterminacion

En 1985, Edward Deci y Richard Ryan formularon la Teoria de la
Autodeterminacion, que vincula la motivacién y el funcionamiento 6ptimo,
donde sugieren que los seres humanos se encuentran motivados por
necesidades psicoldgicas innatas; la necesidad de competencia, la necesidad
de conexion y la necesidad de autonomia, al cumplirse estas necesidades se
presentan comportamientos intrinsecos que posibilitan el bienestar
psicolégico (EAFIT, 2019). Se establece ademas que los seres humanos
actian tanto en sus ambientes internos como externos, con el fin de satisfacer
la completa variedad de sus necesidades, integrando fuerzas externas e
internas (Bruno, Fernandez, Stover, & Uriel, 2017). La teoria de la
autodeterminacién resulta en un enfoque hacia la motivacion humana y la
personalidad que utiliza métodos empiricos mientras emplea a la vez una
metateoria organismica que enfatiza la importancia de los recursos internos

en la autorregulacién de la conducta (Deci, Kuhl, & Ryan, 1997).

Los autores de esta teoria sugieren que cuando las personas logran
llenar plenamente estas tres necesidades, se vuelven seres autodeterminados

y se sienten intrinsecamente motivados para conseguir sus objetivos,
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teniendo en cuenta que la clave del crecimiento psicolégico descrito es el
apoyo social (Rodriguez, 2022). La personalidad y comportamientos de los
seres humanos llegan a basarse en gran medida en las condiciones sociales
en las cuales se desarrollan y funcionan y a su vez existen condiciones en el
contexto social que facilitan la motivacién y la proactividad (Deci & Ryan,
2000).

Existen algunas investigaciones previas que han utilizado la teoria de
Deci y Ryan de la autodeterminacion como base de sus estudios, un ejemplo
de esto es la realizada por Vargas en el afio 2012. Vargas (2012) pretendia
medir las implicaciones de dicha teoria en el ambito laboral mediante la
resoluciéon de las contradicciones que surgen en las teméticas de motivacion
extrinseca e intrinseca, abordar la relacion de los incentivos laborales con los
supuestos de la teoria de la autodeterminacion y la satisfaccion de
necesidades humanas que conducen a la productividad y aplicar la teoria en
la actualidad. Como conclusion del estudio de este autor, se pudo medir la
importancia de proveer ambientes favorecedores para las necesidades
basicas y, de esta forma, optimizar la eficiencia de los empleados y la

productividad total de la empresa.

Otra investigacion que, mediante la teoria de la autodeterminacion,
buscé establecer a relacion entre diversos factores y la rotacion de personal
es la propuesta por Baez, Esquivel, NUfiez, Rojas y Zavaleta; el estudio
realizado por estos autores tuvo como principal objetivo describir la relacién
entre el clima, motivacion y satisfaccion y la rotacion de personal tomando
como principal eje la persecucion de las necesidades basicas de todo ser
humano con el fin de mejorar los factores que afectan a la variable
dependiente. Baez, Esquivel, Nufez, Rojas y Zavaleta (2017) obtuvieron
resultados ambiguos; no siempre existe relacion entre estas variables, sin
embargo, si suele ser comun que a mayor satisfaccion de las necesidades
basicas propuestas por Deci y Ryan, menor indice de rotacion de personal vy,
mediante ciertas herramientas, también se puede llegar a comprender el
comportamiento de los individuos y como este contribuye al desempefio de

las organizaciones en las que se encuentran.
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Como una tercera investigacion, se toma la realizada por Martinez y
Moreno en 2006 sobre la importancia de la teoria de la autodeterminacion y
sus fundamentos e implicaciones préacticas. El objetivo principal del estudio de
estos autores fue revisar los fundamentos, investigaciones, instrumentos y
aplicaciones practicas de la teoria en el area escogida y determinar en qué
medida las personas se involucran libremente en la realizacion de sus
actividades luego de ver satisfechas sus necesidades psicoldgicas bésicas y
teniendo en cuenta una serie de factores psicoldgicos que pueden determinar
el comportamiento de las personas y sus motivaciones ya sean intrinsecas o

extrinsecas (Martinez & Moreno, 2006).

Martinez y Moreno (2006) resaltan entre los resultados obtenidos de su
investigacion demuestran que la motivacion proveniente de la teoria de la
autodeterminacion se relaciona en gran medida con la motivacion intrinseca
de cada empleado mientras que, la motivacion extrinseca, favorece conductas
no autodeterminadas. Por ultimo, sugieren el desarrollo de estrategias que
promuevan la motivacion intrinseca y su regulacion con el fin de brindar

beneficios a los empleados y, por lo tanto, a la organizacion.

Existen también estudios previos que pretendieron realizar una revision
tedrica de la propuesta de Deci y Ryan como la realizada por Bruno,
Fernandez, Stover y Uriel en 2017 y estudios que analizan la teoria como la
investigacion de Balaguer, Castillo y Duda de 2008. Comenzando por la
aproximacion realizada por Bruno, Fernandez, Stover y Uriel (2017), los
autores destacan a la teoria de Deci y Ryan como uno de los enfoques mas
difundidos con el fin de elucidar sus caracteristicas y establecer nexos con
modelos actuales. Esta teoria tiene una capacidad explicativa que permite que
sea aplicable a varios ambitos del desarrollo y actividades humanas y se
enlaza con teorias como la de Weiner, Elliot, Bandura y Kuhl; presentdndose
como un punto de partida deseable para futuras investigaciones sobre las
motivacion, necesidades basicas y funcionamiento 6ptimo de los trabajadores.

Por ultimo, se aclara que los autores no abogan por la motivacion como un
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constructo unitario, sino que entienden que el tipo de motivacion es mas

importante que el monto de esta (Bruno, Fernandez, Stover, & Uriel, 2017).

Con referencia al acercamiento de Balaguer, Castillo y Duda al analisis
de la teoria propuesta por Deci y Ryan, los autores pretendieron medir la
influencia del clima creado sobre la motivacion de deportistas mediante el
supuesto de que la percepcion del apoyo a la autonomia por parte de un
entrenador facilitaria la satisfaccion de las necesidades basicas y, estas se
relacionarian con la motivacion autodeterminada de manera positiva
(Balaguer, Castillo, & Duda, 2008). El estudio, entonces, confirmé la fuerte
relacion que se establece entre el clima creado por el entrenador y la
autonomia, y por tanto motivacion, de los deportistas y brinda apertura a un

analisis posterior en distintos campos.

Por ultimo, los mismos autores, Deci y Ryan, realizaron en el afio 2000
una investigacion que pretendia medir la relacion entre la teoria de la
autodeterminacién y la facilitacion de la motivacion intrinseca, el desarrollo, y
el bienestar. Los hallazgos de esta investigacion presentaron la necesidad de
satisfaces las necesidades de competencia, autonomia y de relacionales con
el fin de lograr la autodeterminacion y, por tanto, la ampliacién de la motivacion
intrinseca y asi y no ver reducido el bienestar psicolégico de los empleados
(Deci & Ryan, 2000).

La relevancia de todos los estudios previamente mencionados como
referencias, y por lo tanto la relevancia de la teoria de la autodeterminacién
propuesta por los autores, recae en el hecho de presentar antecedentes en
cuanto a factores que afecten la satisfaccion de necesidades y motivacion del
personal y como esta puede llegar a ser causa de la intencion de rotacion de
personal. Un empleado que ve satisfechas sus necesidades psicologicas
basicas desarrolla un mayor sentido de pertenencia y motivacion que le

permite rendir de forma 6ptima en su lugar de trabajo.

Por todo lo anterior mencionado, esta teoria es de gran importancia

para el trabajo de investigacion a realizar puesto que, como se establecié
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anterior, los empleados que se encuentran motivados son menos propensos
a abandonar la organizacion, es decir se ven mas satisfechos y con menos
intenciones de rotar, afectando el indice de rotacién de personal y presentan
a su vez un mayor desempefio. Analizar las diferentes dimensiones de la
satisfaccion de los empleados desde la satisfaccion laboral y desde la
perspectiva de Deci y Ryan permitira determinar la importancia de este factor
en la intencién de rotacion y las estrategias que podria tomar la empresa para

armar un modelo que permita disminuir el indice desde esta teoria.

Teoria de las necesidades de Maslow

Como otra teoria, se utilizara la teoria de las necesidades de Abraham
Maslow, autor asociado con la psicologia humanista, puesto que esta se basa
en la motivacion teniendo un enfoque amplio hacia los empleados de la
organizacion, ademas que trata de explicar por qué factores se ve impulsada
la conducta humana, y podremos asi determinar de doénde vienen los
comportamientos que impactan directamente en la rotacion laboral y en la
productividad de toda organizacion previo a medir la relacion entre estas dos
variables. Los distintos niveles de la teoria de las necesidades de Maslow son,
de menos a mas importante; necesidades fisiolégicas, de seguridad, sociales,

de estima o reconocimiento y autorrealizacion.

Los recursos, o capital, humanos son considerados estratégicos dentro
de cada organizacién puesto que al contar con altos niveles de desempefio
por parte de los trabajadores se obtiene, por consiguiente, un alto nivel de
desemperio en la organizacion en general (Araya & Pedreros, 2013). Cuando
se habla de las necesidades fisiologicas; son las que se dan por origen
biolégico y se orientan a la supervivencia del ser humano, las de seguridad,
por otro lado, se refieren a la proteccion y a la estabilidad, las sociales se
orientan a superar los sentimientos de soledad, las de estima se refieren al
sentirse valiosos en sociedad y, las de autorrealizacion; son el sentimiento de

lograr lo que se esta destinado a lograr.
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Por altimo, Maslow (2000) establecié que el principio de la jerarquia
suele observarse en términos de porcentajes crecientes de insatisfaccion a
medida que se asciende en la jerarquia y que un individuo puede llegar a
perder permanentemente las necesidades superiores en ocasiones

especificas.

Un ambiente laboral inadecuado trae consigo efectos perjudiciales en
la satisfaccion del personal, sin embargo, un empleado siempre debera
sentirse valorado en la empresa, es decir satisfacer sus necesidades segun
Maslow, sino su eficiencia comenzara a disminuir, puesto que, al aumentar su
percepcion de inseguridad en su puesto de trabajo, su sentido de pertenencia
disminuird, ocasionando un desempefio deficiente, bajas en la productividad
de la organizacion y una posible intencion de rotacion, es decir salida total de

la organizacion, por parte del empleado.

Con la finalidad de poder argumentar y mostrar un andalisis
transcendente de la aplicacion de la teoria de Maslow, se buscara aludir a
otras investigaciones de autores que se hayan apoyado en esta teoria y sus
perspectivas en otros estudios. Benavides, Bohorquez, Caiche y Pérez
(2020), realizaron un estudio sobre la motivacion y el desempefio laboral de
un grupo de trabajadores con el objetivo de determinar el porcentaje de
empleados que se encuentran en un nivel medio de satisfaccion con relacién
al poder cubrir sus necesidades fisiol6gicas, necesidades de poder y solicitud
de equidad en la asignacion de recursos y recompensas y asi, ver con influye
el nivel de satisfaccion de estas necesidades en su rendimiento laboral. Los
resultados obtenidos demuestran que existe una relacion entre las variables,
mostrando que la motivacion influira de manera positiva en el desempefio
laboral de los trabajadores y que, debido al buen ambiente laboral, todos
demuestran ser eficientes y eficaces al realizar sus actividades diarias y

muestran menos indicios de desear abandonar la organizacion.

Al mismo tiempo, el tema de los incentivos debe ser tomado como
altamente influyente al momento de motivar a los empleados; los incentivos

entusiasman al trabajador e impactan de manera positiva en su
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comportamiento, impulsandolo de esta manera a lograr sus metas personales
y objetivos organizacionales para una mayor satisfaccion (Benavides,
Bohérquez, Caiche, & Pérez, 2020). Esta investigacion, entonces, brinda un
aporte inicial sobre los factores de motivacion en los que toda organizacion
debe trabajar con el fin de obtener un funcionamiento 6ptimo, empleados

satisfechos y una intencion de rotacion de personal baja.

Por otro lado, como un segundo estudio se tiene al realizado por Castro
(2018) donde buscaba establecer una relacion entre las bases de la psicologia
humanistica de Abraham Maslow y las evidenciadas por el sector de
trabajadores de enfermeria. Castro distribuyé su estudio en diferentes
necesidades béasicas que fueron analizadas desde los propuestos de Maslow
y, de esta manera, logr6 comprobar que al ver satisfechas las necesidades
fisiologicas, de seguridad, sociales, de estima y autorrealizacion, los
enfermeros tienen un mayor nivel de eficiencia. Al ver satisfechas sus
necesidades basicas, el empleado deja de considerar su trabajo como una
obligacion, sino que busca activamente tener un mayor rendimiento y

participacion en la organizacion y se siente comprometido con esta.

Como se puede observar, los factores de la teoria de la jerarquia de
necesidades de Maslow son también de gran importancia para el estudio a
ejecutar; de forma similar a la teoria de la autodeterminacion, al verse
satisfechas las necesidades de los empleados de una organizacion, el
desempefio de esta aumentard y la satisfaccion laboral tendra una mejora
reduciendo la intencién de rotacion de personal y, por tanto, el impacto que

este tiene en los resultados de la organizacion.

Teoria del compromiso organizacional

Una tercera teoria para tomar en cuenta para la presente investigacion
es la teoria del compromiso organizacional que fue propuesta por Allen y
Meyer en 1991. Estos autores dividieron, es decir clasificaron, al compromiso
en tres componentes definidos por el antecedente que los origina; continuidad,

normativo y afectivo, e indican que el factor comdn entre estos enfoques es
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qgue son un estado psicologico que tiene implicaciones en la decision de

interrumpir la permanencia en la empresa (Hurtado, 2017).

Allen y Meyer, a la par de definir cada uno de estos componentes,
también esclarecen que estos estados psicologicos del compromiso no se
definen como tipos, por lo que no son mutuamente excluyentes, sino que se
pueden experimentar simultaneamente en distintos niveles. Comenzando con
la descripcion de las categorias, cuando se refieren al compromiso de
continuidad, los autores lo definen como una orientacion basada en costos
asociados al abandonar la organizacion y en la necesidad de la practica
laboral y los frutos a largo plazo, es decir, los empleados que permanecen por
este componente lo hacen simplemente porque tienen que hacerlo (Hurtado,
2017).

En cuanto al compromiso de enfoque normativo, se tiene un sentido de
obligaciéon elevado; es una responsabilidad moral que ocasiona que los
empleados permanezcan en la organizacion porque se sienten obligados a
hacerlo. Por ultimo, los empleados que se caracterizan por presentar las
connotaciones psicologicas del enfoque afectivo sienten un deseo, 0 apego,
genuino a participar activamente en la organizacién y permanecer en esta
relacion laboral porque quieren hacerlo y se ven recompensados

psicolégicamente (Hurtado, 2017).

Entonces, como sintesis de la definicion de cada componente del
compromiso, se pueden usar ciertos términos para diferenciar con mayor
facilidad estos enfoques. Si se habla de un enfoque cuantitativo; se explica la
necesidad, la falta de alternativas, los costos o inversion al salir de la
organizacion y las consecuencias que esto puede acarrear. Al hablar del
enfoque normativo, por otro lado, se trata el sentimiento de obligacion, el
deber, lo moral, la culpabilidad e incluso la conveniencia que brinda al
colaborador el permanecer dentro de la institucién. En tercer lugar, los
empleados que se caracterizan por el componente afectivo del compromiso
organizacional suelen desarrollar un sentido de pertenencia y apego a la

organizacién; sienten una realizacion personal al cumplir eficientemente con
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su afiliacion a la empresa. Allen y Meyer (1991), van mas alla de definir el
compromiso como algo actitudinal y conductual y lo diferencian como

continuidad o de necesidad, normativo o de obligacién, y afectivo o de deseo.

Con el fin de observar la validez y relevancia de la teoria de Allen y
Meyer, se mencionaran investigaciones realizadas previamente por diversos
autores que hayan considerado la teoria dentro de su andlisis. Hurtado (2017)
realizé un estudio con empleados del sector de ventas al por menor de dos
empresas con objetivos como establecer que componente es el que se
presenta con mayor arraigo en los trabajadores, establecer una relacion con
los componentes de la teoria y algunos motivos de motivacion o
desmotivaciéon de los empleados, conocer el nivel de compromiso de estos y
difundir una herramienta que permita a las organizaciones medir el
compromiso de sus trabajadores y sugerir formas de obtener ventas de la

motivacion de los mismos.

Segun el andlisis y conclusiones a las que Hurtado llegé luego de un
estudio de enfoque mixto, el componente que predomina en ambas empresas
estudiadas es el normativo. El compromiso normativo llega a verse
influenciado por los hijos y el grado de instruccién con el que cuentan los
trabajadores, mientras que el componente de continuidad llega a verse afecta
por el sexo del empleado, el tiempo que lleva laborando en la empresa vy el
area al que pertenece; puesto que en algunas areas el enfoque de la
organizacion es mayor ya que los resultados tienen un potencial mas elevado
y la empresa apunta sus objetivos hacia las ganancias y se distancia de las

necesidades de los trabajadores (Hurtado, 2017).

Como se pudo observar, el trabajo realizado por este autor brinda un
analisis del nivel en que se experimentan estos componentes en los
trabajadores y analiza las causas por las que estos niveles se dan de ciertas
maneras. Por tal motivo, la implementacion de la teoria de Allen y Meyer
resulta relevante si se desea analizar la intencion de rotacion de personal y la
satisfaccion laboral como una razon por la cual los empleados tienen la

intencién de abandonar, o abandonan, la organizaciéon y el estudio previo
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realizado por Hurtado resalta la importancia de la teoria del compromiso
organizacional como base de la presente investigacion y fundamento para una
herramienta que permita a las empresas obtener beneficios al estudiar las

causas Yy establecer estrategias para solucionar el fenébmeno mencionado.

Un segundo articulo que trata la teoria de Allen y Meyer es el escrito
por Enders y Freire. Estos autores buscaron analizar el compromiso
organizacional en pequefias empresas privadas de Brasil, validar el modelo
propuesto mediante el instrumento creado por los autores de la teoria en 1993
e identificar los niveles de compromiso de los trabajadores y la combinacién
gue puede darse entre los componentes del compromiso (Enders & Freire,
1998). Como conclusiones de su estudio, los autores logaron probar la
realidad de la conceptualizacion de los componentes del compromiso, es decir
lograron validar la teoria estudiada, y obtener una comprensioén mas clara del
procesamiento de este dentro de los individuos. Enders y Freire (1998)
afirman que se pueden formar patrones de comportamiento organizacional
mediante la combinacion de los niveles de enfoque del compromiso y con el
uso de andlisis estadisticos; como el analisis factorial, el de conglomerados y
el de varianza. Ademas, los autores pudieron establecer estandares de
compromiso con la organizacion e identificar la relacion que estos tienen con
el desempefio laboral de los empleados y la productividad global de la

organizacion.

Para una tercera investigacion, similar a la anterior presentada, se toma
el estudio de validacion realizado por Lopes, Nascimento y Salgueiro. Al igual
que Enders y Freire, Lopes, Nascimento y Salgueiro (2008) persiguieron la
validacion del modelo mediante analisis estadisticos y estudios de empresas
como muestra. Entre los resultados obtenidos, pudieron identificar los
componentes propuestos por la teoria y las relaciones que existen entre los
mismos a la vez que se certificaba la agudeza del instrumento para medir los

componentes y se realizaban sugerencias de estudios posteriores.

La importancia de estos dos ultimos estudios para la teoria de Allen y

Meyer y, por lo tanto, para la presente investigacion se encuentra en la
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facilidad de apertura que brindan a posteriores investigadores que busquen
determinar otros factores que intervengan en los componentes de la teoria y
que afecten directamente a la decision de permanencia en la empresa por
parte de los empleados, ademas de la validacion de la teoria para ser utilizada.

Entonces, un analisis desde la teoria de Allen y Meyer resulta util
porque, como se estableci6 anteriormente, trata de los componentes
psicoldgicos que definen el compromiso organizacional y el efecto que estos
tienen en la decisibn de mantenerse, o0 no, dentro de la organizacion;
ayudando en la presente investigacion a determinar desde donde puede llegar
a nacer la intencion de un empleado de dar por terminado un contrato laboral.
Allen y Meyer (1991) establecen que este modelo es de vital importancia
cuando se desea examinar, bajo indicadores fiables, la relacion entre los
antecedes del compromiso, el compromiso en si y el comportamiento
resultante; ademas de considerarse un mecanismo para reducir la intencion
de rotacion de personal y aumentar la disposicion de los empleados de

alcanzar las metas de la organizacion al verse satisfechos con sus labores.

Satisfaccion laboral

Rodriguez (2021), hace referencia a la satisfaccién laboral como el
nivel de felicidad que experimenta una persona en el trabajo, basado en
percepciones, pensamientos y evaluaciones continuas del entorno laboral que
influyen en su comportamiento y actitudes hacia los compafieros y la empresa.
Adicional a esto, Aguilera, Cabana, Rivera y Véliz (2022) definen que para
satisfacer al capital humano es necesario crear una cultura de confianza
orientada a las personas y a los resultados, que es el principal valor de los
empleados de la empresa, para aprovechar y potenciar su potencial y asi
contribuir al crecimiento de la competitividad.

La satisfaccion laboral igualmente logra ser percibida como el vinculo
entre las necesidades del empleado y lo que la empresa le brinda como un
diferenciador real, o desde otra perspectiva, donde se cree que la

organizacién es apta de valorarlo (Mariscal & Mora, 2019). Al mismo tiempo,
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la satisfaccion laboral se la denomina una reaccion emocional o psicologica
positiva a un puesto ocupado despues de evaluar y darse cuenta de que es el
coherente con los valores laborales y conocimientos de la persona; también
se refiere a un componente vital de la felicidad, ya que se atafie al desempefio
laboral, asi como la flexibilidad y la iniciacion al progreso ya que se involucran
paradmetros de desarrollo psiquico para la satisfaccion laboral (Arroyos, Nieto,
& Pérez, 2021).

Ademas, Soto (2019) determiné que los niveles disminuidos de
satisfaccion y compromiso en el empleador son causados por una variedad
de factores, que incluyen la personalizacion, la imposicion de ideas, el
incumplimiento, la transferencia de la responsabilidad de resolver problemas
organizacionales a los empleados y el desconocimiento de los aportes del
equipo. Con la influencia de estos factores, Rodriguez (2021), afirma que las
personas con alta satisfaccion laboral se sienten positivas, mientras que las

parejas insatisfechas se sienten negativas.

Mariscal y Mora (2019) enfatizan que la satisfaccion laboral es un
definitivo del desempeiio profesional debido a que los empleados tienen
diferentes percepciones de su ambiente de trabajo y de las acciones
beneficiosas que brindan las empresas a las que corresponden, estas son
actividades que pueden condicionar sus acciones influyendo
involuntariamente a los empleados internos y externos sobre el ambiente de
trabajo influyendo con efectos de forma positiva o negativa. Por otra parte,
Tama (2020) menciona que la satisfaccion laboral es el estado 6ptimo de vida,
una combinacién de las condiciones fisicas, psicologicas y ambientales de
una persona que le permiten sentirse comoda en su entorno laboral. De igual
manera se considera que la satisfaccion laboral de los empleados de la
empresa requiere no solo de un clima positivo, sino también del correcto
manejo de los lideres y directivos en las diversas areas y su papel en la
motivacion y promocion del desarrollo cognitivo, actitud y trabajo del equipo y
se considera como un factor emocional o psicoldgico que puede verse influido

por los gerentes, colegas, niveles salariales y otros factores (Tama, 2020).
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De igual manera, aunque los empleados juegan un papel importante en
la empresa y en su éxito organizacional, a menudo las organizaciones no
pueden cumplir con las necesidades o expectativas de los empleados,
proporcionandoles un bajo grado de satisfaccion; trayendo consigo graves
escenarios como bajos indices de retencién, aumento de la presion laboral y

estrés en los empleados (Benitez, Dorta, & Romero, 2023).

Se considera que la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa requiere no solamente de un clima positivo, sino también del correcto
manejo de los lideres y directivos en las diversas areas y su papel en la
motivacion y promocion del desarrollo cognitivo, actitud y trabajo del equipo y
se considera como un factor emocional o psicoldgico que puede verse influido
por los gerentes, colegas, niveles salariales y otros factores (Tama, 2020). Las
personas satisfechas en las organizaciones a las que pertenecen convierten
esta satisfaccibn en motivacion, impulsdndose a aceptar responsabilidades
para alcanzar sus propdsitos personales y organizacionales con un alto grado
de eficacia (Mariscal & Mora, 2019).

Se dice que la satisfaccion laboral es una parte inevitable de la gestién
de Recursos Humanos porque ambas comparten el elemento humano, que
es larazén de ser de cualquier organizacion, y mas aun hoy en dia cuando se
considera a las personas como el activo mas importante del progreso, debido
a que la satisfaccion esta estrechamente relacionada con cumplimiento de los

objetivos organizacionales (Mariscal & Mora, 2019).

La satisfaccion laboral se la ha apreciado como la etapa emocional
positiva derivada de las evaluaciones y experiencias laborales, esta es
considerada como un factor determinante en la vida de un empleado (Diehl,
Ninaus, & Terlutter, 2021). En general, la satisfaccion laboral se puede
determinar si se focaliza en aspectos familiares del trabajo y especialmente si
se evaluan puntos de vistas como la remuneracion, el desarrollo profesional,
la formacion, las relaciones, el empleo y el reconocimiento de los empleados
(Arroyos, Nieto, & Pérez, 2021).
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La satisfaccion laboral es una herramienta que motiva a las personas
a desenvolverse y forja conductas que afectan directamente el desempefio
laboral de cada sujeto (Mariscal & Mora, 2019). Por lo cual Rodriguez y Vargas
(2020) indican que la satisfaccién de los empleados comienza desde el lugar
donde trabajan hasta la satisfaccion que sienten al realizar sus funciones, es
por ello por lo que estiman que, si existe una comunicacion adecuada, de la
mano de otros factores, en la empresa que laboran, aumentara su grado de

satisfaccion.

Otra definicion importante es la ofrecida por Arroyos, Nieto y Pérez
(2021) que se basa en que la satisfaccion laboral es la actitud de un empleado;
en general una persona que esta satisfecha con su trabajo tendra una actitud
positiva y una persona insatisfecha tendra una actitud negativa. De la misma
forma, se plantea que la satisfaccion es un discernimiento desarrollado sobre
una experiencia que consecuencia de técnicas cognitivos e integracion de
factores afectivos, considerandosela como relativa porque su valoracion es un
proceso de comparacion de experiencias subjetivas basadas en experiencias
pasadas con resultados actuales (Mariscal & Mora, 2019). Ademas, la
satisfaccion laboral en la gestién administrativa trata del como se sienten los
empleados en su entorno laboral; si los empleados de estas organizaciones
no estdn completamente satisfechos puede ser debido a diversos escenarios
tales como un bajo salario, ambiente laboral inadecuado y mala gestion
(Flores & Vargas, 2019).

En este sentido se entiende por satisfaccion laboral a un estado
emocional que resulta del reconocimiento; en el cual los empleados son
conscientes de su trabajo y su aporte en la organizacion a través de sus
actividades, este se puede brindar por medio de incentivos que satisfagan sus
necesidades y expectativas y se crea una actitud o estado emocional de
apego hacia su trabajo (Pedraza, 2020). En la misma linea De la Cruz (2020),
indica que la satisfaccion laboral es un elemento esencial, debido al impacto
que tiene en la inteligencia emocional y como incide en gran parte en esta
variable y, entonces, en los resultados que obtiene el empleado dentro de la

organizacion.
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Por ultimo, para Agurto, Castillo y Mogollén (2020), la satisfaccion es
el nivel en que un colaborador se adapta a su ambiente y diferentes
escenarios de trabajo; esto significa que, si se tiene clientes internos muy
satisfechos, el negocio podrd marchar sin problemas, lo que se traduce en un

trabajo de calidad y productividad.

Rotacion de personal

Al hablar sobre la rotacion de personal se hace referencia al recurso
humano que renuncia a la organizacion, de forma voluntaria o involuntaria,
mismos que deberan ser sustituidos, en este sentido, la rotacion demuestra
inestabilidad de una compaiiia reflejando que tienen serios problemas para la
retencién de personal (Capell, 2020). Por lo tanto, se define a la intencion de
rotacion como la decisién del empleado de dejar la empresa, y en el curso de
su exploracion de oportunidades, buscar un puesto de trabajo similar, pero en

otras organizaciones (Cavazos, Hernandez, Maynez, & Reyes, 2018).

Idalberto Chiavenato afirma que se considera rotacion de empleados
cuando se toma la decision de dejar ciertos cargos, lo que a su vez obliga a
otros empleados a reemplazarlos tomando sus funciones (Zambrano, 2022).
Generalmente se considera que la rotacion es la transferencia de personal de
una organizacion. Ademas, Chen, Ran, Tan, Yao, Zhang y Zhu (2019)
destacan a la rotacion de personal como salida y entrada voluntaria o

involuntaria e individual en las organizaciones.

La rotacién de personal puede ser voluntaria e involuntaria. Rodriguez
(2021) define a la rotacion involuntaria como separacion forzosa; es una
separacion que se produce por iniciativa propia de la empresa, quizas como
resultado de una reestructuracion de la plantilla o de una evaluacion negativa
del desempeiio de los empleados. Por otro lado, la renuncia voluntaria de un
empleado se define como una renuncia preparada y llevada a cabo por el
propio empleado para que la relacion laboral termine por renuncia o negativa

(Asca, Espinoza, Espinoza, & Ramos, 2021).
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Ademas, Zambrano (2022) también definid6 que una alta rotacién de
personal generaba la necesidad de renovar constantemente los esfuerzos
para capacitar a los empleados y que estos fueran capacitados en diferentes
areas de produccion. Sin embargo, los efectos negativos de la rotacion
incluyen costos, barreras sociales y operativas, baja moral, etc.; los aspectos
positivos de la rotacion de personal son el desplazamiento de empleados de

bajo rendimiento, la flexibilidad, la innovacién, entre otros.

En este contexto, se pueden identificar diversas contextualizaciones de
rotacion; también se considera como rotacion al movimiento interno de los
puestos de trabajo y se lo puntualiza como un mecanismo que impide que los
colaboradores pasen siempre realizando una misma tarea (Caterino, Fera,
Macchiaroli, & Rinaldi, 2021). Para finalizar, cabe recalcar que cuando sube
este indice, contrario a indices financieros enfocados en la eficiencia, tiene un

efecto negativo en la rentabilidad (Zambrano, 2022).

Intencidon de rotacién de personal

Rodriguez (2021) sefiala a la intencion de rotacion como la necesidad
de una persona de dejar un trabajo de forma consciente y premeditada. De
igual manera, las intenciones de rotacién se consideran un reflejo de la
insatisfaccion de los empleados y se consideran como los mas sensible o
perceptivos a las oportunidades laborales y el cambio de trabajo u ocupacién
(Asca, Espinoza, Espinoza, & Ramos, 2021). Por otro lado, Segun Lodhi,
Massod, Shahbaz y Siddique (2020) se define como el proceso de
pensamiento antes de la terminacion de contrato voluntaria en el que el
empleado planea irse de la organizacién. En consecuencia, la intencion de
rotacion puede perjudicar a la entidad debido al desencadenamiento de
reduccion en el cumplimiento o desempefio de los empleados; comenzandose
a originar ausentismo, disminucion de esfuerzos o ser reacio para involucrarse

en actividades laborables (Arroyos, Nieto, & Pérez, 2021).

De igual manera, para Palacini y Romero (2020) la intencion de rotar

fuera de la organizacién es la intencion de terminar la pertenencia de un
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individuo en una organizacion, por la cual el individuo recibe una
compensacion financiera. Rodriguez y Vargas (2020) se refieren a la intenciéon
de rotacién de personal como a la decisién del trabajador de dar por terminada
la relacion laboral, este se puede manifestarse en varios escenarios, como
ausencia del trabajo o renuncia voluntaria. Ademas, mencionan que es
importante saber si los empleados se imaginan lograr conseguir estabilidad
en la empresa, no obstante, no se puede evitar que algunos colaboradores
solamente permanezcan en la empresa por poco tiempo; muchas veces el
empleado ya lo ha planeado y analizado con antelacién (Rodriguez & Vargas,
2020).

De forma similar indican Arroyos, Nieto & Pérez (2021), que la intencién
de rotacion es la posibilidad de que uno de los recursos humanos desista de
Su contrato y renuncie a su cargo en la organizacién de forma permanente en
un futuro cercano; manifestdndose de esta forma el compromiso de la persona
hacia la organizacion y su voluntad de quedarse. Por lo cual, Cavazos,
Hernandez, Maynez y Reyes (2018) identifican que, por parte de los
empleados que permanecen hacia los nuevos ingresos en la empresa, se ve
afectado el liderazgo y la eficiencia pues los empleados con intenciones de
salir han expuesto distintos tipos de conducta o proceder de abandono. A su
vez, Asca, Espinoza, Espinoza y Ramos (2021) indican que la intencion de
rotar podria deberse a una variedad de factores; entre las principales razones
se encuentra a profesionales a los que no se les asignan los puestos
suficientes para desempefiarse cada vez mejor, estan mal pagados, se

encuentran en un mal ambiente laboral, entre otros.

Evidentemente, la intencion de rotacion es perjudicial para cualquier
negocio; este fendmeno genera una afeccion puesto que reduce el
rendimiento, su productividad, ademas de la rentabilidad de la organizacion,
un aumento en los costes asociados al entrenamiento, capacitacion, el
reemplazo y seleccién de personal y puede traer consigo la perdida de
experiencia, conocimiento, informacién y talento humano eficaz (Cavazos,
Hernandez, Maynez, & Reyes, 2018). Por otro lado, algunos empleados se

sienten cansados y desmotivados al asistir a la empresa a cumplir sus
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funciones, por lo tanto, les genera la intencion de dejar la organizacion

Rodriguez y Vargas (2020).

Marco conceptual

Satisfacciéon laboral

La satisfaccion laboral es el grado en que los empleados se sienten
contentos con su trabajo; es la respuesta afectiva o juicio evaluativo, positivo
0 negativo, que el empleado realiza hacia su trabajo (Dabos & Pujol-Cols,
2018).

Rotacion de personal

Es la salida definitiva, voluntaria o involuntaria, del empleado de la
organizacion y el fin de los servicios prestados a esta, puede definirse como
la proporcion de personas que salen de la organizacion en un determinado

periodo de tiempo (Macario, 2018).

Intencién de rotacién de personal

La intencion de rotacion se define como el proceso de pensamiento
antes de la terminacion de contrato voluntaria en el que el empleado planea
irse de la organizacion (Lodhi, Masood, Shahbaz, & Siddiqui, 2020).

Compromiso organizacional

El compromiso organizacional hace referencia al apego o nivel de
pertenencia que los empleados tienen hacia la empresa, este nivel no es el
mismo en todos los trabajadores ya que no se sentiran identificados de la
misma manera y el vinculo de cada uno con la organizacion presenta

diferentes grados (Aguilera, Alvarado, Coronado, & Valdivia, 2020).
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Cultura organizacional

Se refiere a la mision, vision, valores, filosofia, mitos, lenguaje,
vestimenta y entre otros conceptos no palpables que son compartidos entre
los miembros de una organizacion cuyos efectos y consecuencias pueden
observarse en el comportamiento de los empleados y la forma en que
interacttan; sus actitudes que pueden llegar a facilitar o dificultar la adaptacion
e integracion (Carrillo, Forgiony, Nuvan, Rivera, & Rozo, 2018).

Desempefio laboral

El desempefio laboral puede referirse tanto al cumplimiento de los
objetivos del empleado y los resultados obtenidos como a los recursos
utilizados para estos fines; puede analizarse en términos de eficacia y ayuda
a determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion en el alcance de sus
objetivos (Alarcon, 2022).

Remuneracioén

La remuneracion, es decir el sueldo o salario del trabajador, es la
retribucién que reciben por parte de la organizacién al cumplir con sus
responsabilidades; esta retribucién se encuentra respaldada por el Cédigo del
Trabajo y cuenta con un minimo establecido y con un sistema de

remuneracion acorde con las actividades del empleado (Almeida, 2014).

Factores intrinsecos

Los factores intrinsecos son los factores personales y de salud que
tienen impacto en los trabajadores, y por tanto en la organizacion, y muchas
veces pueden relacionarse con las tareas del cargo y las posibilidades de
avance, crecimiento, autonomia, logro y reconocimiento que estas presentan
(Charaja & Mamani, 2013).
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Factores extrinsecos

Los factores extrinsecos son los factores del entorno que afectan a los
trabajadores, tales como la satisfaccion con las remuneraciones, participacion
en la toma de decisiones, supervision, formacion, prestaciones y entre otros

factores, que otorga la organizacion a sus empleados (Carredn, 2016).

Variable dependiente

La variable dependiente es aquella que se busca medir, se modifica por
la accion de la variable independiente y constituye los efectos que dan origen
a los resultados de un estudio (Espinoza, 2018).

Variable independiente

La variable independiente es la que se considera como supuesta
causa, es aquella que se manipula por el investigador para explicar el objeto
de estudio (Espinoza, 2018).

Marco referencial

En el presente apartado se presentaran las investigaciones y estudios
previos mas relevantes que han sido tomados y han aportado como bases
para el trabajo de investigacion. En el estudio realizado por Belstie, Berhanie,
Berihu, Gebregziabher y Teklay (2020) titulado “The relationship between job
satisfaction and turnover intention among nurses in Axum comprehensive and
specialized hospital Tigray, Ethiopia”, se tuvo como objetivo evaluar la relacion
entre la satisfaccion laboral y la intencidon de rotacion entre las enfermeras de
un hospital en Etiopia. Para realizar este estudio se utilizaron cuestionarios
semiestructurados, mas especificamente una adaptacion del cuestionario de
Spector, que fueron aplicados a una muestra de 148 enfermeras para luego
ser analizados mediante paquetes y herramientas estadisticas. Los autores

lograron concluir gue mas de la mitad de las enfermeras tenian la intencién
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de abandonar la organizacion y asociaron el nivel de satisfaccion laboral con
la intencibn a la vez que determinaron diferentes dimensiones de la
satisfaccion laboral, como la autonomia y las oportunidades de capacitacion,
que se relacionaron con la intencidn de rotacion de personal; las enfermeras
insatisfechas con estas dimensiones abandonan, o tienen la intencion de, el
hospital con mas frecuencia que las que se consideran satisfechas. Ademas,
sugirieron que los administradores de hospitales deben desarrollar programas
apropiados que puedan aumentar la satisfaccién laboral de las enfermeras
(Belstie, Berhanie, Berihu, Gebregziabher, & Teklay, 2020).

Dentro del estudio titulado “Impact of job satisfaction on employee
turnover intents: evidence from private universities in Karachi, Pakistan”, se
presenta evidencia sobre diferentes dimensiones de la satisfaccion laboral
qgue se relacionan e influyen en la intencion de rotacion de personal. Los
autores Abbas y Igbal (2020) fijaron como objetivo de su trabajo de
investigacion el identificar si la satisfaccion laboral tiene algun efecto sobre las
intenciones de rotacion de los docentes en diversas universidades privadas;
para esto utilizaron una muestra de 200 profesores que llenaron cuestionarios,
el cuestionario de 36 preguntas creado por Spector, y posteriormente fueron
analizados mediante técnicas de regresion lineal y correlaciéon de Pearson.
Los resultados obtenidos por estos autores aportaron a concluir que las
dimensiones; carga de trabajo, promocion, apoyo de los compafieros de
trabajo, compensacion, comportamiento de los estudiantes y flexibilidad
horaria tienen un impacto masivo en las intenciones de rotacion. Ademas,
Abbas y Igbal (2020) concluyen que, si las universidades manejaran de mejor
manera el comportamiento de los estudiantes, la intencion de rotacion de
personal seria menor mientras que una mejor gestion de las demas
dimensiones tendrian un impacto igualmente significativo en la variable

dependiente.

Por otro lado, en la investigacion realizada por Ekhsan (2019) que lleva
como titulo “The influence of job satisfaction and organizational commitment
on employee turnover intention”, tuvo como fin analizar cuanto influyen la

satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en la intencion de rotacion
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tanto de forma parcial como simultanea, mediante un analisis cuantitativo de
regresion lineal doble. Para este fin, el autor utilizé un cuestionario aplicado a
152 empleados de PT Nippo Mechatronics en Indonesia medido con escala
de tipo Likert de cinco niveles y, como herramienta de andlisis estadistico de
los datos obtenidos, se utilizo el software Statistical Package for the Social
Science (SPSS). Los resultados del estudio de Ekhsan probaron que la
satisfaccion laboral tiene un efecto inverso, es decir, cuanto mayor es la
satisfaccion laboral, menor es la intencion de rotacion. Ademas, el
compromiso organizacional tiene un efecto significativo y negativo sobre la
intencidn de rotacion, es decir, a mayor compromiso organizacional, menor

intencion de rotacion (Ekhsan, 2019).

Como siguiente articulo, en el titulado “The effect of work environment,
stress, and job satisfaction on employee turnover intention” de los autores
Kurniawaty y Ramlawati (2019), se busco investigar los factores que influyen
en la intencion de rotacion de los empleados de Bank Mandiri, incluidos el
entorno laboral, el estrés y la satisfaccién laboral. Para la investigacion
aplicaron un estudio de método cuantitativo que analiza tanto el efecto directo
como los efectos indirectos de las variables independientes sobre la variable
dependiente, obteniendo como resultado que la satisfaccion laboral tuvo un
efecto negativo significativo sobre la intencion de rotacion. Los autores
muestran que la satisfaccion laboral afecta la intencion de rotacion de
empleados en Mandiri Bank con un valor de -0.195, se puede entender como
un mayor nivel de satisfaccion laboral en forma de recompensas, beneficios,
el trabajo en si y la supervision de los empleados reducira la intencién de

abandono del empleado (Kurniawaty & Ramlawati, 2019).

Como otro aporte, cabe mencionar la investigacion de tesis peruana
realizada por Fu y Garcia (2019) titulada “Percepcion de la importancia de la
satisfaccion laboral en la intencion de rotacién del personal en contacto con el
cliente en el sector aeronautico en el afio 2018” que tuvo como objetivo
describir la importancia de la satisfaccion laboral en la intencion de rotacion
del personal en el sector aeronautico. Los autores utilizaron el cuestionario de

quince items propuesto por Roodt para medir la intencion de rotacion de
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personal mediante una escala de Likert de siete niveles y el cuestionario
propuesto por Warr, Cook y Wall para medir la satisfaccion laboral; obteniendo
como resultados el problema que generan los altos costos de la salida de los
empleados y la importancia de quince dimensiones intervinientes en la
satisfaccion laboral que causan una alta intencion de rotacion. Ademas, los
autores recomiendan estudiar variables como salario, responsabilidades,
libertad, condiciones fisicas, relaciones sociales, promociébn o0 ascenso,

seguridad y reconocimiento (Fu & Garcia, 2019).

Finalmente, una tesis ecuatoriana realizada en torno al tema “Influencia
de las actitudes laborales en la intencién de rotacion de los profesionales de
la generacion millennials de la ciudad de Guayaquil” por Rodriguez (2021),
aungue cuenta con una sola de las variables de estudio escogidas en la
presente investigacion, servirh como guia para la medicion de la variable. Para
la medicién de la intencion de rotacion de personal, el autor aplico el
cuestionario adaptado por Boothma y Roodt en 2013, la versién de seis items,
con una escala de Likert de cinco niveles, obteniendo como resultados que un
alto porcentaje de profesionales ha considerado dejar su trabajo y tiene
deseos frecuentes de encontrar otro empleo que satisfaga de mejor manera
sus necesidades. Rodriguez (2021) concluyd que entre los aspectos mas
importantes del estudio se encontraba la gestion del talento humano, los
ingresos, horarios, relaciones interpersonales, falta de evaluacion del

desempefio de los empleados, satisfaccion laboral, entre otros.
Con el fin de resumir lo anteriormente expuesto, se muestra en la tabla

2 una sintesis de los trabajos de investigacion mencionados con su lugar de

origen, autores y resultados relevantes.
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Tabla 2

Resumen marco referencial

Titulo Autor(es) Afo Pais Resultados
'I_'he re_lat|onsh|p betwe_en JOb. . , Mas de la mitad tenia la intencién de dejar
satisfaction and turnover intention Belstie, Berhanie, o : : -
) . ; - la organizacion. El nivel de satisfaccion
among nurses in Axum Berihu, Gebregziabhery 2020 Etiopia TR
) o laboral se asoci6 significativamente con la
comprehensive and specialized Teklay : 5 .,
: . - intencion de rotacion.
hospital Tigray, Ethiopia
Impact of Job Satisfaction on . . : .
) Las dimensiones de la satisfaccion laboral
Employee Turnover Intents: . . ) :
. . : . Abbas y Igbal 2020 Pakistan tienen un impacto masivo en las
Evidence from Private Universities : . .
) . . intenciones de rotacion.
in Karachi, Pakistan
The influence of job satisfaction and La satisfaccion laboral tiene un efecto
organizational commitment on Ekhsan 2019 Indonesia  negativo; cuanto mayor es la satisfaccion
employee turnover intention laboral, menor es la intencion de rotacion.
The effect of work environment, La satisfaccion laboral tuvo un efecto
stress, and job satisfaction on Kurniawaty y Ramlawati 2019 Indonesia negativo y significativo sobre la intencién de
employee turnover intention rotacion.
Percepcion de la importancia de la
satisfaccion laboral en la intencion Son quince las dimensiones de satisfaccion
de rotacion del personal en Fuy Garcia 2019 Peru laboral que causan una alta intencién de
contacto con el cliente en el sector rotacion.
aeronautico en el afio 2018
Influencia de las actitudes laborales . .
) » ! Un alto porcentaje de profesionales han
en la intencion de rotacion de los considerado dejar su trabajo y con mucha
profesionales de la generacion Rodriguez 2021  Ecuador ) 10y

millennials de la ciudad de
Guayaquil

frecuencia desean conseguir otro empleo
gue les permita satisfacer sus necesidades.
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Marco legal

En lo que respecta al marco legal de la investigacion, se pueden
mencionar diversas normas, obligaciones y restricciones, tanto para
empleados como para empleadores, dentro de articulos pertenecientes a la
Constitucion de la Republica del Ecuador y al Cddigo de Trabajo que se

encuentran vigentes actualmente en Ecuador.

Para el estudio se consideraron articulos que aportan a las variables
satisfaccion laboral e intencién de rotacion de personal, y sus diferentes

dimensiones, mismas que se detallan a continuacion.

Constitucion de la Republica del Ecuador

En tanto a lo que hace referencia a la satisfaccion laboral e intencién
de rotacion de personal, la Constitucion de la Republica del Ecuador (2021)

indica articulos como:

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
econdémico, fuente de realizacién personal y base de la economia. El Estado
garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una
vida decorosa, remuneraciones Y retribuciones justas y el desempefio de un

trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Art. 327.- La relaciobn laboral entre personas trabajadoras y

empleadoras sera bilateral y directa.

Art. 328.- La remuneracion serd justa, con un salario digno que cubra
al menos las necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de

su familia; sera inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos.

Art. 329. - Los procesos de seleccion, contratacion y promocion laboral
se basaran en requisitos de habilidades, destrezas, formacion, méritos y

capacidades.
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Codigo de Trabajo

Segun lo que concierne a remuneraciones, horas laborables,
contrataciones, liderazgo, salidas voluntarias e involuntarias, la Comisién de
Legislacion y Codificacion dentro del Codigo de Trabajo (2020) indica en los

siguientes articulos:

Art. 11.- Clasificacion. - El contrato de trabajo puede ser:

a) Expreso o tacito, y el primero, escrito o verbal.

b) A sueldo, a jornal, en participacion y mixto.

c) Por tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional.

d) Por obra cierta, por obra o servicio determinado dentro del giro del
negocio, por tarea y a destajo.

e) Individual, de grupo o por equipo.

Art. 33.- Jefe de equipo. - El jefe elegido o reconocido por el equipo
representard a los trabajadores que lo integren, como un gestor de negocios,
pero necesitara autorizacion especial para cobrar y repartir la remuneracion

comun.

Art. 34.3.- Aporte a la Seguridad Social. - El pago del aporte del
empleador bajo esta modalidad contractual sera cubierto por el Estado Central
hasta dos salarios basicos unificados del trabajador en general por un afio,
conforme establezca el IESS, siempre que el nUmero de contratos juveniles
no supere el 20% del total de la nédmina estable de trabajadores de cada

empresa.

Art. 39.- Divergencias entre las partes. - En caso de divergencias entre
empleador y trabajador sobre la remuneracion acordada o clase de trabajo
que el segundo debe ejecutar, se determinardn, una y otra, por la

remuneracion percibida y la obra o servicios prestados durante el tltimo mes.

Art. 41.- Responsabilidad solidaria de empleadores. - Cuando el

trabajo se realice para dos o0 mas empleadores interesados en la misma
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empresa, como conduefios, socios o0 coparticipes, ellos seran solidariamente

responsables de toda obligacion para con el trabajador.

Art. 45.- Obligaciones del trabajador. - Son obligaciones del trabajador:
Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad,
cuidado y esmeros apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenido.
Conservar buena conducta durante el trabajo;

Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma
legal.

Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;
Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de
fabricacion de los productos a cuya elaboracion concurra, directa o
indirectamente, o de los que él tenga conocimiento por razon del
trabajo que ejecuta.

Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las
autoridades.

Art. 47.- De la jornada maxima. - La jornada maxima de trabajo sera de

ocho horas diarias, de manera que no exceda de cuarenta horas semanales,

salvo disposicion de la ley en contrario.

Art. 55.- Remuneracion por horas suplementarias y extraordinarias. -

Por convenio escrito entre las partes, la jornada de trabajo podra exceder del

limite fijado en los articulos 47 y 49 de este CAdigo, siempre que se proceda

con autorizaciéon del inspector de trabajo y se observen las siguientes

prescripciones:

a)

b)

Las horas suplementarias no podran exceder de cuatro en un dia, ni de
doce en la semana;

Si tuvieren lugar durante el dia o hasta las 24H00, el empleador pagara
la remuneracién correspondiente a cada una de las horas
suplementarias con mas un cincuenta por ciento de recargo.

En el trabajo a destajo se tomaran en cuenta para el recargo de la
remuneracion las unidades de obra ejecutadas durante las horas

excedentes de las ocho obligatorias; en tal caso, se aumentara la
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remuneracion correspondiente a cada unidad en un cincuenta por
ciento 0 en un ciento por ciento, respectivamente, de acuerdo con la
regla anterior.

d) Eltrabajo que se ejecutare el sabado o el domingo debera ser pagado

con el ciento por ciento de recargo.

Art. 56.- Prohibicion. - Ni aun por contrato podra estipularse mayor
duracion de trabajo diario que la establecida en el articulo que antecede.

Art. 79.- Igualdad de remuneracion. - A trabajo igual corresponde igual
remuneracion, sin discriminacion en razén de nacimiento, edad. sexo, etnia,

color, origen social, idioma, religion, entre otros.

Art. 80.- Salario y sueldo. - Salario es el estipendio que paga el
empleador al obrero en virtud del contrato de trabajo; y sueldo, la

remuneracion que por igual concepto corresponde al empleado.

Art. 81.- Estipulacién de sueldos y salarios. - Los sueldos y salarios se
estipularan libremente, pero en ningun caso podran ser inferiores a los
minimos legales, de conformidad con lo prescrito en el articulo 117 de este

Cadigo.

Art. 82.- Remuneraciones por horas: diarias, semanales y mensuales.
- En todo contrato de trabajo se estipulara el pago de la remuneracion por
horas o dias, si las labores del trabajador no fueran permanentes o se trataren
de tareas periodicas o estacionales; y, por semanas 0 mensualidades, si se

tratare de labores estables y continuas

Art. 95.- Sueldo o salario y retribucién accesoria.- Para el pago de
indemnizaciones a que tiene derecho el trabajador, se entiende como
remuneracion todo lo que el trabajador reciba en dinero, en servicios o en
especies, inclusive lo que percibiere por trabajos extraordinarios y
suplementarios, a destajo, comisiones, participacion en beneficios, el aporte

individual al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social cuando lo asume el
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empleador, o cualquier otra retribucidbn que tenga caracter normal en la

industria o servicio.

Art. 97.- Participacion de trabajadores en utilidades de la empresa. - El
empleador o empresa reconocera en beneficio de sus trabajadores el quince

por ciento (15%) de las utilidades liquidas.

Art. 169.- Causas para la terminacion del contrato individual. - El
contrato individual de trabajo termina:

1. Por las causas legalmente previstas en el contrato.

2. Por acuerdo de las partes.

3. Por la conclusién de la obra, periodo de labor o servicios objeto del
contrato.

4. Por muerte o incapacidad del empleador o extincion de la persona
juridica contratante, si no hubiere representante legal o sucesor que
continlie la empresa o negocio.

5. Por muerte del trabajador o incapacidad permanente y total para el
trabajo.

6. Por voluntad del empleador en los casos del articulo 172 de este
Cadigo.

7. Por voluntad del trabajador segun el articulo 173 de este Cddigo.

8. Por desahucio presentado por el trabajador.

Art. 170.- Terminacién sin desahucio. - En los casos previstos en el
articulo 169, numeral 3 de este Cadigo, la terminacién de la relacion laboral
operard sin necesidad de desahucio ni otra formalidad; bastara que se
produzca la conclusién efectiva de la obra, del periodo de labor o servicios
objeto del contrato, que asi lo hayan estipulado las partes por escrito, y que
se otorgue el respectivo finiquito ante la autoridad del trabajo.

Art. 171.- Obligacion del cesionario y derecho del trabajador. - En caso

de cesion o de enajenacion de la empresa o0 negocio o cualquier otra

modalidad por la cual la responsabilidad patronal sea asumida por otro
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empleador, éste estard obligado a cumplir los contratos de trabajo del

antecesor.

Art. 172.- Causas por las que el empleador puede dar por terminado el

contrato. El empleador podra dar por terminado el contrato de trabajo, previo

visto bueno, en los siguientes casos:

1.

Por faltas repetidas e injustificadas de puntualidad o de asistencia al
trabajo o por abandono de éste por un tiempo mayor de tres dias
consecutivos, sin causa justa y siempre que dichas causales se hayan
producido dentro de un periodo mensual de labor.

Por indisciplina o desobediencia graves a los reglamentos internos
legalmente aprobados.

Por falta de probidad o por conducta inmoral del trabajador.

Por injurias graves irrogadas al empleador, su conyuge o conviviente
en union de hecho, ascendientes o descendientes, o a su
representante.

Por ineptitud manifiesta del trabajador, respecto de la ocupacion o labor
para la cual se comprometio.

Por denuncia injustificada contra el empleador respecto de sus
obligaciones en el Seguro Social. Mas, si fuere justificada la denuncia,
guedara asegurada la estabilidad del trabajador, por dos afios, en

trabajos permanentes.

Art. 173.- Causas para que el trabajador pueda dar por terminado el

contrato. - El trabajador podra dar por terminado el contrato de trabajo, y

previo visto bueno, en los casos siguientes:

1.

Por injurias graves inferidas por el empleador, sus familiares o
representantes al trabajador, su conyuge o conviviente en unién de
hecho, ascendientes o descendientes.

Por disminucion o por falta de pago o de puntualidad en el abono de la
remuneracion pactada;

Por exigir el empleador que el trabajador ejecute una labor distinta de

la convenida.
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4. En casos de sufrir acoso laboral, cometido o permitido por accién u
omisién por el empleador o empleadora o sus representantes legales

5. Por no acatar las medidas de seguridad, prevencién e higiene exigidas
por la ley, por sus reglamentos o por la autoridad competente; o por
contrariar, sin debida justificacion, las prescripciones y dictamenes

médicos.

Art. 184.- Desahucio. - Es el aviso por escrito con el que una persona
trabajadora le hace saber a la parte empleadora que su voluntad es la de dar
por terminado el contrato de trabajo, incluso por medios electronicos. Dicha
notificacién se realizara con al menos quince dias del cese definitivo de las
labores, dicho plazo puede reducirse por la aceptacion expresa del empleador

al momento del aviso.

Art. 185.- Bonificaciones por desahucio. - En los casos de terminacion
de la relacion laboral por desahucio, el empleador bonificara al trabajador con
el veinticinco por ciento del equivalente a la ultima remuneracién mensual por

cada uno de los afios de servicio prestados a la misma empresa o empleador.

Art. 188.- Indemnizacion por despido intempestivo. - El empleador que
despidiere intempestivamente al trabajador, sera condenado a indemnizarlo,

de conformidad con el tiempo de servicio.

Art. 190.- Indemnizacién al empleador por falta de desahucio. - El
trabajador que sin causa justificada y sin dejar reemplazo aceptado por el
empleador, abandonare intempestivamente el trabajo, es decir sin previo
desahucio, pagara al empleador una suma equivalente a quince dias de la

remuneracion.

Art. 192.- Efectos del cambio de ocupacién. - Si por orden del
empleador un trabajador fuere cambiado de ocupacién actual sin su
consentimiento, se tendra esta orden como despido intempestivo, aun cuando

el cambio no implique mengua de remuneracion o categoria, siempre que lo
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reclamare el trabajador dentro de los sesenta dias siguientes a la orden del

empleador.

Art. 201.- Depdsito del fondo de reserva. - Las cantidades que el
empleador deba por concepto del fondo de reserva serdn depositadas

mensualmente en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

Art. 275.- Registro de trabajadores. - El duefio, director o gerente de
un establecimiento comercial o industrial que proporcione trabajo para que
sea realizado en la habitacion o residencia del trabajador, estara obligado a
llevar un registro en el que anotara el nombre y apellido de los trabajadores,
su domicilio, la calidad y naturaleza de la obra encomendada y la

remuneracion que han de percibir.

Art. 305.- Empleado privado o particular. - Empleado privado o
particular es el que se compromete a prestar a un empleador servicios de
caracter intelectual o intelectual y material en virtud de sueldo, participacion
de beneficios o cualquier forma semejante de retribucion siempre que tales

sServicios no sean ocasionales.

Art. 309.- Contrato escrito obligatorio. - Los contratos de trabajo entre
empleadores y empleados privados se consignaran necesariamente por

escrito.

Art. 310.- Causas para la terminacién de estos contratos. - Estos
contratos terminan por las causas generales, sin perjuicio de que el empleador

pueda también dar por concluido el contrato, previo visto bueno.

Art. 622.- Suspension de relaciones laborales. - En los casos de visto
bueno el inspector podré disponer, a solicitud del empleador, la suspension

inmediata de las relaciones laborales.

Art. 624.- Tramite de desahucio. - El desahucio al que se refiere el

articulo 184 de este Cddigo, se entenderd cumplido con la entrega de una
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comunicacién escrita al empleador que lo hara la trabajadora o el trabajador,

informandole sobre su decisién de dar por terminadas las relaciones laborales.

Operacionalizacion de las variables

Como establecieron Patista y Reyes (2019), tras una excesiva rotacion
de personal suelen encontrarse diversos factores, teniendo gran relevancia la
insatisfaccion del personal de la organizacion. Con todo lo expuesto en
apartados anteriores, se puede inferir que resulta necesario que las
organizaciones tengan conocimiento sobre la influencia de la satisfaccion de
su personal en su indice de rotacion de personal y en la tendencia o intencion
gue tiene el personal restante en la organizacion de salir de esta, asi como de
las causas y consecuencias de cada una de estas Vvariables,
independientemente de su tamafio o sector econdmico en que se desarrollan
con el fin de mejorar su desempefio y obtener resultados beneficiosos para
todas las partes involucradas. Entonces, la variable independiente del
presente trabajo de investigacion es la satisfaccion laboral mientras que la

variable dependiente es la intencidn de rotacion de personal.

Entre los cuestionarios que se consideraron para la medicién de la
variable satisfaccion laboral, se encontr6 un cuestionario ampliamente
utilizado y verificado que se cred en 1985, no obstante, sigue vigente en la
actualidad y ha sido aplicado a investigaciones tan actuales como 2021. La
herramienta creada por Spector (1985), fue desarrollada para medir las
principales dimensiones de la satisfaccion laboral en organizaciones publicas
y sin fines de lucro, sin embargo, es aplicable a cualquier institucién publica o
privada y cuenta con nueve subescalas con una consistencia razonable y una
buena fiabilidad a lo largo del tiempo. Cabe sefalar que, para los fines de esta
investigacion, sera utilizada una version adaptada y actualizada de este

documento realizada por los autores Bag, Dhamija y Gupta en el afio 2019.

En cuanto a la medicion de la variable intencidn de rotacion de

personal, se utilizard un cuestionario ampliamente reconocido que fue creado
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por Roodt en 2004 y que mantiene su vigencia en la actualidad siendo utilizado
en investigaciones del 2020 y posteriores. Para el presente estudio se
considerara la version de seis items de este cuestionario, originalmente
contaba con quince preguntas, adaptada por Lodhi, Masood, Shahbaz y
Siddiqui en el afio 2020, mismo enfoque que utiliza Rodriguez en 2021
considerando la validacion de Roodt de 2013. Adicional Fu y Garcia utilizan el
cuestionario original con quince items para su estudio realizado en el afio
2019.
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Tabla 3

Operacionalizacion de las variables

Variables Definicion Dimensiones Indicadores Medicidn Autor
(Preguntas)
Salario 1, 10, 19, 28
De acuerdo con Dabos ASCenso 2 11. 20 33
y Pgl‘;."co's (2018), se Supervision 3,12, 21, 30 o
Satisfaccion reg Izgsﬁgrgl?egtri]\?a Beneficios complementarios 4,13, 22,29 Encuesta de Dhgrr?iga’l &
b : Recompensas contingentes 5,14, 23, 32 satisfaccion I8,
Laboral hacia el trabajo, es o , Gupta,
S Condiciones de operacion 6, 15, 24, 31 laboral
lograr el equilibrio ~ : 2019)
entre distintas Compafieros de trabajo 7,16, 25, 34
necesidades Naturaleza del trabajo 8,17,27,35
' Comunicacion 9, 18, 26, 36
Segun Lodhi, Massod, .
Shahbaz y Siddique Jodni,
(2020) se define como ’
. el proceso de Shqhb.az,. &
Intencién ensamiento antes de Encuesta de Siddiqui,
de Rotacion P la terminacion de 1,2,3,4,5,6 intencion de 2020)
de personal . rotacion Rodriguez
contrato voluntaria en (2021)
el que el empleado Fuy Garcia
planea irse de la (2019)

organizacion.
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Como se puede observar en la tabla 3, para la medicion de la
satisfaccion laboral se aplicara el cuestionario adaptado por Bag, Dhamija, y
Gupta en 2019 que consta de un ajuste del cuestionario, ampliamente
utilizado, creado por Spector en 1985. Este instrumento considera distintas
dimensiones o elementos que intervienen en la satisfaccion laboral, cada uno
medido con distintas preguntas organizadas por numeros que son
presentados en la tabla 3, y serdn medidos con una escala de Likert. Es
necesario mencionar que el cuestionario presenta en su totalidad una cantidad
de treinta y seis preguntas, estas se encuentran divididas en escenarios
positivos y negativos, es decir afirmacion y negaciones, de forma equitativa;
razon por la cual los resultados obtenidos serdn adecuados, realistas y
balanceados. Ademas, dentro de cada dimension las preguntas se encuentran

divididas de la misma forma, equitativamente.

Para la medicién de la intencién de rotacion de personal, se puede
observar en la tabla 3 que se utilizara el cuestionario adaptado por Lodhi,
Masood, Shahbaz y Siddiqui en 2020, que se trata de seis items validados y
ajustados del cuestionario creado por Roodt en 2004. Este mismo enfoque,
junto a su validacion por Roodt en 2013, es el utilizado por Rodriguez en 2021
con sus debidas adaptaciones. Considera seis items que intervienen en la
decision voluntaria del empleado de abandonar la organizacion y seran
medidos con una escala de Likert. Similar al cuestionario seleccionado para
la medicion de la variable independiente, el cuestionario que pretende
recopilar la informacién a medir sobre la variable dependiente cuenta con
escenarios positivos y negativos que se dividen de forma equitativa entre sus
preguntas, por lo cual tampoco presentara inconvenientes al analizar la

informacion de forma fiable.

Al momento de realizar la recoleccion de datos, y posterior analisis de
estos, cabe recalcar que resulta necesario conocer gque la rotacién puede ser
voluntaria 0 no y que la satisfaccion laboral no es el Unico factor que tomar en
cuenta al momento de analizar la intencion de salida de los empleados de una
organizacion; por lo que la relacion de la variable independiente con la

dependiente puede verse afectada por otras variables independientes
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desconocidas que influyan en la intencion de rotacion de personal. Sin
embargo, la presente investigacion toma en cuenta Unicamente la satisfaccion
laboral, y algunas de sus diferentes dimensiones, como influyente en la

intencion de rotacién de personal.

Adicional, cabe mencionar que los cuestionarios elegidos han sido
previamente liberados, esto se muestra en apartados posteriores, por lo que
su uso para fines académicos no incurrird en una falta a los derechos de los

creadores.
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Capitulo II: Metodologia

El presente capitulo tiene como objetivo presentar la metodologia e
instrumentos empleados para el posterior analisis de los datos recolectados

en cuanto a las variables de estudio.

Disefio de investigacion

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2018), el disefio de
una investigacion es una estrategia que se desarrolla para responder al
planteamiento, tiene como propédsito dar solucién a las preguntas o hipétesis
planteadas y cumplir con los objetivos que se establecieron para el estudio,
ademas de concebirse como un plan para obtener la informacion que se
requiere. Dicho esto, el disefio de la presente investigacion es de tipo no
experimental debido a que se trata de un estudio en el que la variacién de las
partes que intervienen no se realiza de forma intencional, ademas de
considerarse transversal debido a que recolecta y analiza datos de las
variables solamente en un determinado momento, es decir, al momento en
que se realiza la encuesta sobre la satisfaccion laboral y la intencion de

rotacion a los empleados existentes.

Adicionalmente, Herndndez, Fernandez y Baptista (2018) explican que
en un estudio no experimental se observan situaciones ya existentes y no es
posible manipular las variables independientes al momento del estudio, sino
mas bien sugerir soluciones posteriores a la discusion de resultados, puesto
gue ya sucedieron, al igual que sus efectos. Ademas, como se ha mencionado
anteriormente, la investigacion trata la influencia de la satisfaccion laboral en
la intencion de rotacion de personal por lo que se considera de tipo

correlacional.
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Enfoque

La investigacion cuenta con un enfoque de tipo cuantitativo puesto que
pretende acudir a la recoleccion de datos con el fin de comprobar una
hipotesis, las encuestas y recoleccion de datos a utilizar serviran para formar
una base de medicibn numérica que permitira establecer patrones y un

posterior analisis estadistico con el fin de comprobar las ideas propuestas.

Es necesario recalcar que este enfoque resulta importante puesto que
presenta un conjunto de procesos que no pueden ser eludidos y son de
riguroso seguimiento, lo que permitira obtener resultados y conclusiones
reales y relevantes, ademas de contar con caracteristicas como ser
probatorio, permitir analizar una realidad objetiva, dar lugar a la generalizacion
de los resultados obtenidos, precision en los analisis y una posterior
prediccion de resultados en distintos contextos donde se presenten las
variables de forma similar (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2018).

Alcance

Como se ha mencionado previamente, la presente investigacion es
descriptiva y tiene un alcance que se define como correlacional; puesto que
pretender responder a una interrogante mediante la medicion y evaluacion de
la relacion que existe entre variables, en este caso las mencionadas

satisfaccion laboral e intencion de rotacion de personal.

Esta definicibn se da basada en lo establecido por Hernandez,
Fernandez y Baptista (2018) sobre como un alcance de tipo correlacional
permite crear predicciones mediante un patron predecible que brinda
respuesta a preguntas como la variacion que se da en una variable
dependiente al intervenir en la independiente. Este tipo de estudio tiene como
finalidad entonces conocer el grado de relacion entre las variables escogidas

en un contexto en particular, midiendo previamente cada una de estas para,
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posteriormente, poder establecer los vinculos e hipotesis que desean

probarse (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2018).

Ademas, se considera una investigacion descriptiva puesto que, dentro
de su estudio correlacional no exploratorio, incluye elementos descriptivos

sobre la poblacién, empresa y fenbmeno que se esta estudiando.

Poblacién

Puede definirse como poblacion al conjunto total de personas, u
objetos, que se toman para conocer algo particular en una investigacién (Lind,
Marchal, & Wathen, 2022). En la presente investigacion, como se ha
establecido previamente, se toma como poblacion de estudio a los empleados
en nomina de la empresa Felvenza S.A. de la ciudad de Guayaquil, Ecuador.
La organizacion elegida cuenta con una oficina matriz en la ciudad de
Guayaquil, una sucursal en Machala y una en Manta. Ademas, cuenta con
supervisores de inspectores e inspectores bajo su ndminay, al mes de octubre

del 2022, esta cuenta con 287 empleados.

Muestra

Segun Lind, Marchal y Wathen (2022), la muestra se define como una
proporciéon de la poblacién de interés y existen diferentes tipos de muestreo
para conocer cual es la parte de esta poblacion que se utilizara en la

investigacion. Para el calculo de la muestra se utilizard la siguiente féormula:

z2xpx(1—p)
eZ
z2xp*(1—p)
1+ (R

n =

Donde n es el tamano de la muestra deseado, N es el tamafio de la

poblacion, Z es el valor normal estandar correspondiente al nivel de confianza
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deseado, e es el error de estimacion maximo aceptado y p es la probabilidad

de éxito. Por lo cual se tiene, con un nivel de confianza de 95%, lo siguiente:

1.96%2 0.5 x (1 — 0.5)
0.052 _
1.962 % 0.5 * (1 — 0.5)) =165
0.052 = 287

n=
1+(

Instrumentos de medicion

Como primer punto, resulta importante definir lo que es un instrumento
de medicion; segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2018), un instrumento
de medicién es adecuado cuando registra datos observables que realmente
representan los conceptos que el investigador tiene en mente, ademas debe
ser confiable, valido y objetivo y puede ser de distintos tipos desde
cuestionarios, escalas, aparatos, indicadores y la simple observacion.

El instrumento de medicién utilizado para la recoleccion de datos en
cuanto a la variable Satisfaccion Laboral es un cuestionario adaptado por Bag,
Dhamija y Gupta en el afio 2019; que consta de una adaptacion del
Cuestionario de Satisfaccién Laboral creado por Spector en 1985. En este
cuestionario, se consideran nueve dimensiones que influyen en la satisfaccion
laboral: el salario que perciben los empleados de la organizacion, las
posibilidades de ascenso o crecimiento que les brinda la empresa, la
supervisién por parte de sus superiores, los beneficios complementarios,
recompensas contingentes, condiciones de operacién, compafieros de

trabajo, naturaleza del trabajo y comunicacién (Bag, Dhamija, & Gupta, 2019).

En lo que se refiere a la fiabilidad y validez del Cuestionario de
Satisfaccion Laboral original, se realizé un estudio donde Inoytova (2021)
establece que es un documento muy popular y modificable con una validez
ampliamente documentada al que se puede acceder de forma gratuita para
fines educativos y proporciona una puntuacion total de satisfaccion laboral

para cada individuo, asi como subescalas que demuestran componentes
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separados de la satisfaccion laboral. Tal como se observa, el instrumento
original es ampliamente aplicado y otro ejemplo de esto es la investigacion
realizada por Carhuancho, Guerrero, Maino, Manosalvas, Salvador y Silva
(2021) donde utilizaron una adaptacion del cuestionario desarrollado por
Spector con el fin de determinar la relacion entre el estilo de liderazgo y la

satisfaccion laborales.

Para la variable de Intencion de Rotacion de personal, como se
establecio previamente, se aplicara el cuestionario adaptado por Lodhi,
Masood, Shahbaz y Siddiqui en el afio 2020; que consta de un ajuste del
cuestionario original de Roodt creado en 2004 y que considera, al observar
las preguntas, la satisfaccion de las necesidades personales de los
empleados, el alcance de sus objetivos personales y el compromiso con la
organizacion. En referencia a estudios previos sobre la validez del
cuestionario original de quince preguntas reducido a seis, Bothma y Roodt
(2013) se propusieron determinar si este es valido para evaluar las intenciones
de rotacion y para predecir el indice de rotacion real de las organizaciones y
los resultados confirmaron la fiabilidad de la escala, asi como su validez a

nivel estadistico.

Por ultimo, con la finalidad de obtener resultados confiables y buscar
tener un control sobre los posibles sesgos que puedan existir en las
respuestas de los empleados al momento de responder los cuestionarios
mencionados, se aseguré el anonimato y el total permiso por parte del
representante legal de la organizacion, asi como el no requerimiento de
correos electrénicos ni datos personales al momento de acceder a Google
Forms. Ademas, se dio a conocer a los empleados los objetivos del estudio
para que puedan conocer los beneficios que la informacion vy
recomendaciones que serian obtenidas les brindaria dentro de la

organizacion.
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Escalamiento de Likert

En cuanto a la forma de analizar la informacion obtenida en los
cuestionarios elegidos, se utilizar4 una escala de Likert de cinco niveles para
gue los empleados puedan dar sus respuestas afirmativas o negativas y se
puedan obtener datos numéricos de acuerdo con el valor establecido para
cada opcion. El método de escalamiento de Likert fue desarrollado en 1932
por Rensis Likert y se trata de un enfoque vigente y popularizado que consiste
en un conjunto de items que son presentados en forma de afirmaciones o
juicios ante la cual se pide la reacciéon de los participantes eligiendo punto a
los cuales se han asignado valores numéricos, obteniendo al final una

puntuacion total (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2018).

Liberacion de los instrumentos de medicion

Previo a la aplicacion de los cuestionarios seleccionados como
instrumentos de medicion en la presente investigacion se verifico su libre
acceso otorgado por los creadores. En cuanto al cuestionario de Satisfaccion
Laboral, el autor original cuenta con una pagina web donde indica la liberacién
gratuita del cuestionario para fines académicos y de investigacion no
comerciales, ademas de brindar guias para su aplicacion (Spector, 2022). Por
otro lado, Bothma y Roodt (2013) indicaron luego de sus hallazgos, y al ser
los autores del cuestionario, que el cuestionario puede utilizarse para
aplicaciones comerciales e investigaciones académicas donde se desee

evaluar la intencién de rotacién o predecir la intencion real de los empleados.

Validacién de los instrumentos por Cronbach en estudios previos

Tal como se ha mencionado anteriormente, el instrumento utilizado
para levantar informacién sobre la variable Satisfaccion Laboral en el presente
estudio fue un cuestionario presentado originalmente por Spector en 1985, el
cual ha sido validado por diferentes autores, incluido su creador, utilizando un
analisis de fiabilidad de alfa de Cronbach en varias ocasiones. Como ejemplo,

la investigacion de los autores Chavez, Lépez, Meléndez, Pefia, Rivera y
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Salazar (2020) donde pretenden realizar un estudio comparativo del nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores de tiendas departamentales,
contribuye a la credibilidad, validez y confiablidad del cuestionario con su
investigacion titulada “Estudio comparativo de la satisfaccion laboral de una
empresa”, donde tras aplicar el cuestionario a una muestra de 133 empleados

obtuvieron una fiabilidad excelente de 0.952.

Para el instrumento de medicion utilizado en el levantamiento de
informacion de la variable Intencion de Rotacién de personal, presentado en
2004 por Roodt, se ha mencionado previamente su validacion y ajuste por el
creador en 2013. Bothma y Roodt (2013) confirmaron la fiabilidad y validez de
la escala mediante un anlisis de fiabilidad de Cronbach en un articulo titulado
“The validation of the turnover intention scale” que se centr6 en la validacion
de la version abreviada de seis items de la escala de intencion de rotacion
utilizada en la presente investigacion y donde, basandose en una muestra de
2429 empleados de una compafiia dedicada a las TICs, lograron obtener una
fiabilidad buena de 0.80.

Andlisis de fiabilidad

Con el objetivo de realizar un analisis de fiabilidad previo a la
recoleccion total de los datos, se realiz6 un andlisis de Cronbach, a ambos
instrumentos utilizados, con los datos de los 30 primeros encuestados
correspondientes a los empleados de planta de la empresa; datos que fueron
recolectados presencial e individualmente y analisis que fue realizado

mediante la herramienta de software SPSS.

Tabla 4
Alfa de Cronbach

) Alfa de
Variable Cronbach Elementos
Satisfaccion Laboral 0.87509 36
Intencion de Rotacion de 0.86340 6
personal

57



Como se puede observar en la tabla 4, el alfa de Cronbach para el
cuestionario de satisfaccion laboral, que cuenta con 36 preguntas, es de
0.87509 lo cual indica un nivel de fiabilidad bueno que llega casi al excelente.
De la misma manera el alfa para el cuestionario de intencién de rotacion de
personal tiene un valor de 0.86340 por lo cual su nivel de fiabilidad es

igualmente bueno.

Prueba de normalidad

Con el fin de verificar la eleccion de una prueba no paramétrica para
los datos obtenidos, ya que se observdé que los datos no siguen una
distribucién normal, se procedié a realizar de igual manera una prueba de
normalidad al promedio de la totalidad de las preguntas de cada instrumento
de medicion por encuestado con la prueba de bondad de Kolmogorov-
Smirnov, ya que se tienen mas de 50 datos, mediante la herramienta de
software SPSS. Con el nivel de significancia de 0.05 que se ha decidido
establecer; si el valor obtenido en el andlisis es mayor a 0.05 se acepta la
hipotesis nula (Ho) y si se obtiene un valor menor o igual al nivel de

significancia se rechaza la hip6tesis nula. Las hip6tesis son las siguientes:

Ho = Existe distribucion normal.

Hi = No existe distribuciéon normal.

Tabla 5
Prueba de bondad de Kolmogorov-Smirnov

Variable Estadistico gl Sig.
Satisfaccion Laboral 0.08590 168 0.0041417836
Intencién de Rotaciéon de

personal 0.11931 168  0.0000041420

Como se puede observar en la tabla 5, con la muestra de 168
empleados en los 36 items del cuestionario de satisfaccion laboral, se obtiene
un valor de significacién para esta variable de 0.0041417836, menor a 0.05,

por lo que se rechaza la hipoétesis nula y se concluye que no existe una
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distribucion normal en los datos de este cuestionario. Para los mismos
encuestados en los 6 items de intencion de rotacion de personal, se obtuvo
un valor de significacion de 0.0000041420, menor a 0.05, por lo que de igual
manera se rechaza la hipoétesis nula y se concluye que no existe una

distribucion normal en los datos del cuestionario.

Técnicas estadisticas

Analisis de fiabilidad de alfa de Cronbach

El analisis de fiabilidad del alfa de Cronbach, descrito por primera
ocasion por Lee Cronbach en 1951, consiste en un modelo basado en el
promedio de las correlaciones entre los items de un instrumento que mide su
consistencia interna por medio del andlisis del perfil de las respuestas
obtenidas (Duque, Mena, & Tuapanta, 2017). De forma general, se puede
decir que cuando el alfa de Cronbach es menor a 0.5 se denomina
inaceptable, de 0.5 a 0.6 se denomina una fiabilidad pobre, de 0.6 a 0.7 es
cuestionable, de 0.7 a 0.8 aceptable, de 0.8 a 0.9 es buena y un alfa mayor a

0.9 representa una fiabilidad excelente.

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov es una prueba de
bondad de ajuste utilizada con el fin de comprobar si una muestra sigue una
distribucion normal, constituye un prerrequisito para otras pruebas
estadisticas que requieren un supuesto de normalidad (Flores & Flores, 2021).
Esta prueba, a diferencia del estadistico de Shapiro-Wilk, se recomiendo

cuando se tiene una muestra con mas de 50 observaciones.

Para la obtencidén de conclusiones bajo esta prueba se establece un
nivel de significacion, o error aceptado, de 0.05; si se obtiene un valor de
significacidbn menor al propuesto se puede rechazar la hipotesis nula y afirmar

gue los datos no siguen una distribucion normal.
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Media

La media estadistica puede definirse como el promedio de un grupo de
datos segun la poblacién o muestra estudiada, es entonces la suma de los
datos para dividirlos entre la cantidad total de los mismos (Lind, Marchal, &
Wathen, 2022).

Mediana

En estadistica, si los datos contienen uno o dos valores muy grandes o
pequefios, la media aritmética no resulta representativa; es posible describir
el centro de dichos datos a partir de una medida de ubicacion denominada
mediana, considerada como el punto medio de los valores una vez que se han

ordenado de menor a mayor (Lind, Marchal, & Wathen, 2022).

Valor minimo y valor maximo

El valor minimo de un conjunto de datos puede definirse como el valor
menor que pueden tomar los datos mientras que el valor maximo se define
como el mayor valor que toma el conjunto de datos. La resta del maximo con

el minimo se define como rango (Lind, Marchal, & Wathen, 2022).

Varianza de la muestra

De acuerdo con Lind, Marchal y Wathen (2022), la varianza toma en
cuenta todos los valores de la muestra y es una medida de dispersion que
representa la variabilidad de los datos; mide que tan dispersos se encuentran

alrededor de su media.

Desviacion estandar de la muestra

Segun Lind, Marchal y Wathen (2022), la desviacion estandar de la

muestra es una medida de dispersién de los datos; demuestra que tan
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dispersos se encuentran los datos con respecto a la media. Es la raiz
cuadrada de la varianza de la muestra e indica que, mientras mayor sea, se

estima una dispersion mas alta.

Asimetria

Segun Posada (2016), si se desea analizar una distribucion de datos;
es altamente probable que exista una tendencia de estos hacia el extremo
derecho o el izquierdo, esto se denomina asimetria. Si el calculo de esta
medida es igual a 0 se considera un conjunto simétrico que sigue una
distribuciéon normal, si es mayor a 0 existe asimetria positiva hacia la derecha

y si es menor a 0 existe asimetria negativa hacia la izquierda.

Curtosis

El estadistico de la curtosis permite analizar la concentracion de los
datos de un conjunto alrededor de su media, compara la curva con la de una
distribucion normal (Posada, 2016). Entonces, cuando este valor es 0 se
define a la distribucién de los datos como normal, cuando se tiene un valor
mayor a 0 se entiende que la distribuciéon de los datos se encuentra muy
concentrada alrededor de la media y, si se obtiene un valor menor a 0, se
entiende que presenta un reducido grado de concentracion alrededor de la

media, es decir, los datos se encuentran dispersos.

Error estandar

El error estandar de estimacion es una medida de dispersion de los
datos obtenidos, es la medida de incertidumbre de la prueba estadistica (Lind,

Marchal, & Wathen, 2022). Esta medida estadistica exige normalidad de los

datos.
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Prueba de correlacion Chi-cuadrado

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2018), la prueba de
Chi-cuadrado es una herramienta estadistica que se utiliza cuando se desea
evaluar la hipotesis sobre la relacion entre dos variables. Es utilizada cuando
no se tiene una distribucion normal ni datos continuos, sin embargo, a
diferencia del coeficiente de correlacion de Spearman, el Chi-cuadrado

considera una variable como independiente y una variable como dependiente.

Para su analisis se establece un nivel de significancia o error aceptado,
mas comunmente de 0.05, y se utilizan las dos variables para medir su
correlaciéon en relacion con este valor aceptado; si se obtiene un valor de
significacidn menor al propuesto se puede asegurar que existe una relacion

estadisticamente significativa entre las variables.

Regresion lineal

De acuerdo con lo establecido por Lind, Marchal y Wathen (2022), es
un método inferencial paramétrico, dirigido a datos que siguen una
normalidad, utilizado para medir la relacion entre dos variables en el cual se
utilizan los conceptos basicos de correlaciéon, sin embargo, proporciona mas
informacion al expresar la relacién entre las dos variables, dependiente e

independiente, en forma de una ecuacion. El modelo es el siguiente:

Y=a+bX

Donde Y es la variable dependiente, X la variable independiente, a es
el coeficiente constante y b el coeficiente de variacion de la variable

independiente.

Dentro del analisis de regresion lineal se obtienen coeficientes de
correlacion (r) y coeficientes de determinacion que miden el porcentaje de
variacion de la variable dependiente explicado por la independiente (r?). En

este sentido, el coeficiente de correlacion R mide la fuerza de la relacién entre
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las variables; ademas, a medida que aumenta la fuerza de la relacion entre
ambas variables, aumenta el coeficiente de correlacion y disminuye el error

estandar de la estimacion (Lind, Marchal, & Wathen, 2022).

De acuerdo con Levin y Rubin (2010), el signo del coeficiente de
correlacion r mide la direccion de la relacion entre las variables y la fuerza de
la relacién puede interpretarse por este coeficiente de la siguiente manera: un
valor que oscila desde 0 a 0.2 se interpreta como una correlacion no
significativa, un valor de 0.2 a 0.4 es una correlacioén baja, de 0.4 a 0.7 una
correlacion significativa, de 0.7 a 0.99 una correlacién alta, 1 se interpreta
como una correlacién perfecta positiva o directa, de la misma manera se
interpretan los valores si fueran negativos; teniendo -1 como una correlacion

perfecta negativa o inversa.

Para el coeficiente de determinacién r?, es la medida de la proporcion
de variacion en la variable dependiente, que explica la recta de regresion, esto
es, la relacion de la variable dependiente con la variable independiente que
oscila entre 0 y 1 y, cuanto mas cercano se encuentre a 1, mejor sera la
correlaciéon (Levin & Rubin, 2010). De forma general, un valor menor a 0.5 se
considera bajo, puesto que lo que se desea idealmente es un valor igual a 1.

Regresién lineal multiple

De forma similar a la regresion lineal explicada previamente, es una
técnica de andlisis inferencial donde se busca predecir la relacion entre
variables con la diferencia de que se emplean varias variables independientes
para predecir de mejor manera a la dependiente (Lind, Marchal, & Wathen,

2022). El modelo de ecuacion que permite obtener es el siguiente:

Donde Y es la variable dependiente, a es el coeficiente constante, b es
la cantidad, o coeficiente de variacion, en que cambia Y cuando su X aumenta

una unidad y X son las diferentes dimensiones o variables independientes.
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Los valores de los coeficientes de correlacion y determinacion se
interpretan al igual que en la regresion lineal simple anteriormente explicada
y, con un nivel de significancia aceptado establecido de 0.05, se puede
determinar mediante pruebas de hipdtesis individuales si existe influencia de
cada variable independiente sobre la variable dependiente; si se obtiene un
valor menor a 0.05 se rechaza la hipétesis nula y se establece que si existe
relacion influencia de la variable independiente estudiada sobre la

dependiente.

Lambda

La prueba de Lambda de Goodman y Kruskal es una medida de la
fuerza de relaciéon entre dos variables, fluctia entre 0 y 1 y puede predecirse
a la variable dependiente sobre la base de la independiente (Hernandez,
Ferndndez, & Baptista, 2018). Lambda suele presentarse de forma asimétrica,

es decir, establece una variable como independiente y una como dependiente.

Para su analisis de manera general, un valor de 0 a 0.25 se puede
considerar como una intensidad de relacion escasa, de 0.25 a 0.5 se
consideraria débil, de 0.5 a 0.75 moderada y de 0.75 a 1 puede considerarse

una relacion fuerte.

Coeficiente de correlacién de Spearman

La prueba de correlacion de Spearman es una herramienta estadistica
utilizada para evaluar la correlacion entre dos variables, que no siguen
normalidad y sin considerar una como independiente y la otra como
dependiente, en un nivel de medicion ordinal (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2018). Este coeficiente puede variar de -1 a 1, donde O indica que
no existe relacion entre las variables (Lind, Marchal, & Wathen, 2022). Este
coeficiente permite medir la intensidad de la relacion, asi como su direccion,

es decir, si sigue una relacion directa o inversa.
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Para su interpretacion y analisis se puede establecer, de forma general,
gue un valor de 0 a 0.25 se considera una intensidad de relacion escasa, de
0.25 a 0.5 se considera débil, de 0.5 a 0.75 moderada y de 0.75 a 1 puede
considerarse fuerte. Ademas, si el resultado es negativo se interpretan de la
misma forma los valores y se asegura que la relacidon existente es inversa, es
decir, mientras la variable independiente aumenta la variable dependiente

disminuye.

Proceso de recoleccién de datos

Para el proceso de recoleccion de datos, puesto que ambas variables
cuentan con un instrumento de tipo cuestionario, se acudié personalmente a
la empresa Felvenza S.A. y como primera instancia se tomé la encuesta a
cada empleado de planta uno a uno. Luego, se procedid a encuestar a los
Inspectores y supervisores que acuden diariamente a la oficina matriz y, con
esto, se obtuvieron 73 encuestas de esta manera. El resto de las encuestas,
en total se lograron obtener 168, se obtuvieron enviado el enlace de Google
Forms a los inspectores que se encontraban en trabajo de campo durante un

plazo de cinco dias laborables.

Los instrumentos, como indicado en el capitulo anterior, se midieron
con un escalamiento de Likert que consta de cinco niveles. Para el instrumento
de la variable satisfaccion laboral; el nivel 1 hace referencia a encontrarse
totalmente en desacuerdo con lo que la pregunta indica, el nivel 2 a
encontrarse en desacuerdo, el nivel 3 indica que el empleado no se encuentra
ni en desacuerdo ni de acuerdo con lo estipulado, el nivel 4 indica que se
encuentra de acuerdo y el nivel 5 hace referencia a estar totalmente de
acuerdo con lo propuesto. Por otro lado, para el instrumento que planea medir
la variable intencion de rotacion de personal; el nivel 1 hace referencia a que
nunca se da lo que la pregunta indica, el nivel 2 a que casi hunca se encuentra
el empleado en la situacion presentada, el nivel 3 indica que es indefinido, el
nivel 4 indica que casi siempre se encuentra en esa situacion y el nivel 5 hace

referencia a estar siempre en la situacion propuesta.
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Capitulo IlI: Resultados

En el presente capitulo se desarrollara el analisis estadistico acerca de
la influencia de la satisfaccién laboral en la intencion de rotacion de personal
en la empresa Felvenza S.A. Se elaborara un analisis descriptivo para poder
examinar como se comportan dichas variables y posteriormente se plantea un
modelo de estadistica inferencial que permita conocer el cobmo se comportan

las variables y asi poder corroborar si los puestos planteados se cumplen.

Las variables de estudio, satisfaccion laboral e intencion de rotacion de
personal, son de tipo cuantitativas discontinuas puesto que se toman valores
numeéricos aislados que no dejan lugar a valores intermedios. Al ser de tipo
discontinuas, o discretas, se utilizardn pruebas no paramétricas para el
analisis, sin embargo, se mostrara de igual manera una prueba estadistica de
normalidad con el fin de mostrar que los datos no siguen esta tendencia y no
se aplican pruebas paramétricas. Asi mismo, al haber sido recolectados los
datos con la intervenciéon de una escala de Likert, estos siguen una secuencia

ordinal.

Se verificaré estadisticamente la influencia de la satisfaccion laboral, y
sus diferentes dimensiones, sobre la intencidén de rotacién de personal en la
empresa Felvenza S.A.; siendo la variable independiente la satisfaccion y la
variable dependiente la intencion de rotacion de personal. Las dimensiones
gue se toman en cuenta en la variable independiente para determinar su

influencia en la variable dependiente son las siguientes:

1. Salario: variable cuantitativa que se expresa con el monto o nivel de

compensacion monetaria segun su cargo y funciones asignada.
2. Ascenso: variable cuantitativa que se mide a través de la satisfaccion

que existe por la promocién de un colaborador a un cargo mas

importante o la existencia de esta posibilidad.
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3. Supervision: variable cuantitativa que mide en cuanto a la relacion y

opinion que existe con los jefes directos del empleado.

4. Beneficios Complementarios: variable cuantitativa que se mide a través
de la satisfaccion generada al otorgar al empleado un nivel de

compensacion adicional ademas de su salario.

5. Recompensas Contingentes: variable cuantitativa que se mide a traves
de la valoracion que se le da un colaborador a través de un paquete de
beneficios como seguros de salud, aportes en su formacién profesional,

almuerzos, entre otros, generandoles un mayor nivel de satisfaccion.

6. Condiciones de Operacion: variable cuantitativa que se mide a traveés
de diversas cuestiones como horas de trabajo, periodos de descansos,
asignacion de horarios, compensacion por horas extra causandoles

satisfaccion y un mejor desempefio.

7. Compafieros de Trabajo: variable cuantitativa que se mide a través de
las relaciones creadas en el trabajo con sus compaferos y jefes

inmediatos.

8. Naturaleza del Trabajo: variable cuantitativa que se mide a través de la

satisfaccion que tienen los colaboradores con sus funciones.

9. Comunicacion: variable cuantitativa que se mide a través del grado de
satisfaccion en la comunicacidn asertiva que exista entre comparieros

de trabajo.

Estadistica descriptiva

Dentro de esta seccidn, se presentan y analizan los datos obtenidos sin
extraer conclusiones inferenciales sobre la muestra, limitandose a la
observacion y lectura de los datos y sus tendencias. Para describir los datos

de forma homogénea se utilizaran cinco decimales en todas las tablas y datos
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que los ameriten, ademas; todas las tablas de estadistica descriptiva
presentadas fueron trabajadas promediando los datos de las preguntas en
lugar de suméandolas, por ejemplo, para el primer encuestado que respondi6
los 36 items del instrumento de satisfaccion laboral se obtuvo un promedio de
sus 36 respuestas con el fin de tener un solo dato por empleado que participe

en el analisis de los estadisticos descriptivos relevantes.

Andlisis demogréfico

En el siguiente apartado se presentaran los datos demograficos de la
muestra estudiada en la empresa Felvenza S.A.; estos datos fueron
recolectados con el objetivo de brindar un primer acercamiento a los
empleados que conforman la organizacidn sin realizar un analisis mas

profundo de estos datos.

Figura 2

Género del empleado

Género

Femenino

. 24.40%
Masculino

75.60%

En la figura 2, correspondiente a la pregunta: (A qué genero
pertenece?, se puede aprecias que en la empresa Felvenza S.A. un 75.60%
de los 168 encuestados son de género masculino mientras que el 24.40%

restante se identifica con el género femenino.
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Figura 3

Departamento en el que trabaja

Departamento en el que trabaja

Seguros
1.19%

Operaciones Recursos
85.71% Humanos
0.60%

S Sistemas
1.19%
Comercial Cobranzas
6.55% 0.60%

| contabilidad
4.17%

Al observar la figura 3, correspondiente a la pregunta: ¢ Departamento
en el que trabaja?, se puede apreciar, segun el levantamiento de informacion
realizado a 168 empleados, que el departamento de operaciones cuenta con
un 85.71% de las personas que laboran en la empresa, a este le sigue el
departamento comercial con un 6.55%, luego el departamento de contabilidad
con un 4.17%, tanto el departamento de sistemas como el departamento de
seguros cuentan con un 1.19% cada uno y, por ultimo, el departamento de
recursos humanos y cobranzas abarcan un 0.60% cada uno. Cabe recalcar
que el factor determinante para que el departamento de operaciones cuenta
con tanto personal es el hecho de que dentro de este se encuentran los
inspectores, cargo con mas empleados dentro de la organizacion debido a la

naturaleza de su actividad econémica.

Figura 4

Cargo que desempefia

Cargo que desempefia

= Asistente Comercial
Asistente de Cobranzas
Asistente de Contabilidad

m Asistente de Operaciones

= Asistente de Recursos Humanos

u Asistente de Seguros

H Asistente de Sistemas
Gerente Comercial

H Gerente de Contabilidad
Gerente de Seguros

= Gerente de Sistemas
Inspector

m Jefe de Operaciones

m Supervisor de inspectores
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Dentro de la figura 4 correspondiente a la pregunta: ¢Qué cargo
desempeia?, se puede apreciar que, dentro de la muestra estudiada en la
empresa Felvenza S.A., que el cargo de inspector cuenta con un 69.64%, los
asistentes comerciales, asistentes de cobranzas y asistentes de recursos
humanos ocupan un 0.59% de la organizacién cada uno, los asistentes de
contabilidad un 3.57%, los asistentes de operaciones un 14.29%, los
asistentes de seguros, asistentes de sistemas, gerentes de contabilidad,
gerentes de seguros y gerentes de sistemas ocupan un 0.60% cada uno, el
cargo de gerentes comerciales ocupa un 1.19%, los jefes de operaciones un

1.79% vy, por ultimo, los supervisores de inspectores abarcan un 4.76%.

Figura5

Antigiedad en la empresa

108 M|v||EESsEESsA 120 Antigiiedad en la empresa 180 M&SgESSA 240
1.79% 144 MESES A 168 MESES 1.79%
93 MESES A 96 MESES 2.38% 324 MESES

0.60%
3 SEMANAS A 5 MESES
11.31%

2.98%

72 MESES A 84 MESES

8.33% 7 MESES A 10 MESES

7.14%
62 MESES A 66 MESES
1.79%

54 MESES A 60 MESES

4.76% 11 MESES A 15 MESES

19.64%

36 MESES A 48 MESES
16.07%

. y,

-~ 16 MESES A 20 MESES

28 MESES A 30 MESES 5.95%

2.98% 21 MESES A 24 MESES
12.50%

En la figura 5 se puede observar, en meses y de forma agrupada, el
tiempo que tienen los empleados en la organizacion. Un 11.31% de los
empleados actuales a octubre de 2022 tienen de 3 semanas a 5 meses en la
organizaciéon, un 7.14% lleva de 7 a 10 meses perteneciendo a la
organizacion, un 19.64% de 11 a 15 meses, un 5.95% llevan perteneciendo a
la empresa de 16 a 20 meses y un 12.50% pertenecen a la empresa desde

hace 21 a 24 meses, es decir; un 56.54% de los empleados no llevan mas de
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dos afios dentro de la empresa. Ademas, un 2.98% de los empleados llevan
de 28 a 30 meses en la organizacion, un 16.07% llevan de 36 a 48 meses, un
4.76% de 54 a 60 meses, un 1.79% de 62 a 66 meses, un 8.33% de 72 a 84
meses, un 2.98% de 93 a 96 meses, un 1.79% de 108 a 120 meses, un 2.38%
de 144 a 168 meses, un 1.79% de 180 a 240 meses Yy, por ultimo, un 0.60%

ha estado en la organizacion durante 324 meses.

Figura 6

Horas que labora a la semana

Horas que labora a la semana
44 a 50 HORAS

25.60%
52 a 60 HORAS
10.71%
64 a 75 HORAS
3.57%

78 a 95 HORAS
\\\~\~. 2.98%

120 a 150 HORAS
1.19%

VARIADO
20 a 30 HORAS 2.98%
8.33%

32 a 40 HORAS
44.64%

Dentro de la figura 6 se pueden observar las horas que trabajan los
empleados a la semana, segun los datos recolectados de la muestra, de forma
agrupada. Un 8.33% de los empleados trabaja de 20 a 30 horas a la semana,
un 44.64% labora de 32 a 40 horas a la semana, un 25.60% de 44 a 50 horas
semanales, un 10.71% de 52 a 60 horas, 3.57% de 64 a 75 horas semanales,
2.98% de 78 a 95 horas, un 1.19% de 120 a 150 horas a la semanay un 2.98%

tienen horarios laborales semanales variados.
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Datos promediados

Tabla 6
Datos promediados por variable

Variable Promedio
Satisfaccion Laboral 3.22189
Intencion de Rotacion de personal 3.13690

Como se observa en la tabla 6, el promedio de todas las preguntas de
ambos cuestionarios se encuentra alrededor de 3; es decir, como medida
general se puede asegurar que los empleados presentan cierta indiferencia

hacia lo que se les pregunta.

Figura 7
Datos promediados por variable

3.30000

3.22189

3.20000

3.13690

Promedios

3.10000

3.00000

m Satisfaccion Laboral = Intencion de Rotacion de personal

En la figura 7 se pueden observar de forma grafica los datos
presentados en la tabla 5; el promedio de cada cuestionario se encuentra

alrededor del dato nimero 3 que refleja indecision o indiferencia.
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Tabla 7

Datos promediados por pregunta

Variable Pregunta Promedio
1 2.75595
2 3.70833
3 3.91071
4 3.36905
5 2.77976
6 2.92857
7 3.91071
8 2.60119
9 3.61310

10 3.86310
11 2.80357
12 2.27381
13 2.49405
Satisfaccion Laboral 14 3.23214
15 2.86905
16 3.29167
17 4.04167
18 2.66071
19 3.19048
20 2.70833
21 2.53571
22 2.65476
23 3.48214
24 3.75595
25 3.75000
26 3.11905
27 3.91667
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Variable Pregunta Promedio
28 2.67857
29 4.00595
30 3.92262
31 3.36310
Satisfaccion Laboral 32 3.67857
33 2.89881
34 2.58333
35 3.94048
36 2.69643
1 2.53571
2 3.12500
3 2.84524
Intencién de Rotacion de personal
4 3.52976
5 3.21429
6 3.57143

En la tabla 7 se pueden observar los promedios por pregunta de cada

instrumento; tanto los 36 items del cuestionario de satisfaccion laboral como

los 6 items del cuestionario de intencion de rotacion de personal incluyen a

los 168 encuestados.

Datos brutos

Tabla 8
Datos por pregunta de la variable Satisfaccién Laboral
Pregunta Totalmente en En indefinido De Totalmente
desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
1 27 50 44 31 16
2 7 12 45 63 41
3 9 7 23 80 49
4 15 22 44 60 27
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Totalmente en En De Totalmente

Pregunta jesacuerdo  desacuerdo M9EMNIAO  oiuerdo  de acuerdo
5 23 54 41 37 13
5 10 54 49 28 17
- 4 8 32 79 45
3 39 56 27 25 21
g 7 16 42 73 30
10 5 12 38 59 o4
1 45 26 35 41 21
12 38 72 39 12 7
13 51 35 38 36 8
14 12 37 41 56 22
15 25 33 54 51 5
16 10 37 39 58 24
17 5 3 25 82 53
18 24 62 44 23 15
19 12 47 39 37 33
20 41 28 47 43 9
21 16 80 a4 22 6
9o o4 63 34 41 6
23 7 25 47 58 31
24 7 16 39 55 o1
o5 4 11 35 o1 27
26 6 50 54 34 24
27 5 11 26 7 49
28 39 48 27 36 18
29 3 10 28 69 58
30 3 2 30 103 30
a1 9 30 52 45 32
2 3 19 40 73 33
33 31 39 32 48 18
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Totalmente en En De Totalmente

Pregunta  jesacuerdo  desacuerdo  M9®MMA0  acuerdo  de acuerdo
34 20 76 36 26 10
35 9 4 21 88 46
36 13 71 52 18 14

En latabla 8 se observan los datos por pregunta de satisfaccion laboral,

es decir, los empleados que respondieron en cada alternativa.

Tabla 9
Datos por pregunta variable Intencion de Rotacion de personal
Pregunta Totalmente en En Indefinido De Totalmente
desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
1 53 42 16 44 13
2 16 50 27 47 28
3 23 51 39 39 16
4 18 20 21 73 36
5 32 18 30 58 30
6 15 22 39 36 56

En la tabla 9 se pueden observar los resultados obtenidos por pregunta
del cuestionario de intencion de rotacion de personal, es decir, la cantidad de

empleados que respondié en cada una de las alternativas.

Tabla 10
Datos promediados por dimension

Variable Dimension Promedio
Salario 3.12202
Ascenso 3.02976
Supervision 3.16071

Satisfaccion Laboral
Beneficios complementarios 3.13095

Recompensas contingentes 3.29315

Condiciones de operacion 3.22917
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Variable Dimensién Promedio

Compafieros de trabajo 3.38393
Satisfaccion Laboral Naturaleza del trabajo 3.62500
Comunicacion 3.02232

De acuerdo con la tabla 10, los promedios por dimension dentro de la
variable satisfaccion laboral varian desde un valor de 3.02232 hasta 3.62500.
La interpretacion depende de cada pregunta puesto que algunas presentaban
escenarios negativos mientras que otras establecian escenarios positivos, de
igual manera se puede llegar a afirmar que las respuestas se encuentran

mayormente en el nivel 3, es decir, indiferencia.

Satisfaccion laboral

Tabla 11

Estadistica descriptiva de Satisfaccion Laboral

Descriptivos Estadisticos
Media 3.22189
Mediana 3.22222
Varianza 0.05937
Desviacion estandar 0.24366
Minimo 2
Maximo 4
Asimetria 0.26279
Curtosis 5.16796

En la tabla 11 pueden observarse las medidas de estadistica
descriptiva de la variable satisfaccion laboral, se puede contemplar que cuenta
con una media o promedio de 3.22189, una mediana o valor central de
3.22222, un minimo de 2 y un valor maximo de 4. En cuanto a su varianza, es
decir la variabilidad de sus datos alrededor de la media, se tiene un valor

relativamente bajo de 0.05937 con una desviacion estandar de 0.24366.
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Ademas, se obtuvo un valor de asimetria mayor a 0 lo que indica que existe
acumulacion de datos positivos hacia la derecha y con un valor de curtosis
mayor a 0 se demuestra que los datos se encuentran concentrados alrededor
de la media.

Intencion de rotacién de personal

Tabla 12

Estadistica descriptiva de Intencion de Rotacion de personal

Descriptivos Estadisticos
Media 3.13690
Mediana 3.16667
Varianza 0.24295
Desviacion estandar 0.49290
Minimo 2
Maximo S
Asimetria 0.11748
Curtosis 0.83879

En la tabla 12 pueden observarse las medidas de estadistica
descriptiva de la variable intencion de rotacion de personal, se puede
contemplar que cuenta con una media de 3.13690, una mediana de 3.16667,
un minimo de 2 y un valor méximo de 5. En cuanto a su varianza, se tiene un
valor bajo de 0.24295 con una desviacidon estandar de 0.49290. Ademas, se
obtuvo un valor de asimetria mayor a 0 lo que indica que existe acumulacion
de datos positivos hacia la derecha y con un valor de curtosis mayor a 0 se

demuestra que los datos se encuentran concentrados alrededor de la media.
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Dimensiones de satisfaccion laboral

Tabla 13
Estadistica descriptiva de la dimension Salario

Descriptivos Estadisticos
Media 3.12202
Mediana 3
Varianza 0.17140
Desviacion estandar 0.41400
Minimo 2
Maximo 5
Asimetria 0.38145
Curtosis 3.46863

En la tabla 13 pueden observarse las medidas de estadistica
descriptiva de la dimension salario dentro de la variable satisfaccion laboral,
se puede contemplar que cuenta con una media de 3.12202, una mediana de
3, un minimo de 2 y un valor maximo de 5. En cuanto a su varianza, se tiene
un valor de 0.17140 con una desviacion estandar de 0.41400. Ademas, se
obtuvo un valor de asimetria mayor a 0 lo que indica que existe acumulacion
de datos positivos hacia la derecha y con un valor de curtosis mayor a 0 se
demuestra que los datos obtenidos se encuentran concentrados alrededor de

la media.
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Tabla 14

Estadistica descriptiva de la dimensién Ascenso

Descriptivos Estadisticos
Media 3.02976
Mediana 3
Varianza 0.60689
Desviacion estandar 0.77903
Minimo 2
Maximo S
Asimetria 0.20640
Curtosis -0.87600

En la tabla 14 pueden observarse las medidas de estadistica
descriptiva de la dimension ascenso, se contempla que cuenta con una media
de 3.02976, una mediana de 3, un minimo de 2 y un maximo de 5. En cuanto
a su varianza, se tiene un valor de 0.60689 con una desviacion estandar de
0.77903. Ademas, se obtuvo un valor de asimetria mayor a 0 lo que indica que
existe acumulacion de datos positivos hacia la derecha y con un valor de

curtosis menor a 0 se demuestra que los datos se encuentran dispersos.

Tabla 15

Estadistica descriptiva de la dimension Supervision

Descriptivos Estadisticos
Media 3.16071
Mediana 3
Varianza 0.17911
Desviacion estandar 0.42321
Minimo 2
Maximo 4
Asimetria 0.14042
Curtosis 0.57607
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En la tabla 15 pueden observarse las medidas de estadistica
descriptiva de la dimension supervision dentro de la variable satisfaccion
laboral, se puede contemplar que cuenta con una media de 3.16071, una
mediana de 3, un minimo de 2 y un valor maximo de 4. En cuanto a su
varianza, se tiene un valor de 0.17911 con una desviacion estandar de
0.42321. Ademas, se obtuvo un valor de asimetria mayor a 0 lo que indica que
existe acumulacion de datos positivos hacia la derecha y con un valor de
curtosis mayor a 0 se demuestra que los datos se encuentran concentrados

alrededor de la media.

Tabla 16
Estadistica descriptiva dimension Beneficios Complementarios

Descriptivos Estadisticos
Media 3.13095
Mediana 3
Varianza 0.24697
Desviacion estandar 0.49696
Minimo 2
Maximo 5
Asimetria 0.11485
Curtosis 0.45746

En la tabla 16 pueden observarse las medidas de estadistica
descriptiva de la dimension beneficios complementarios dentro de la variable
satisfaccion laboral, se puede contemplar que cuenta con una media de
3.13095, una mediana de 3, un minimo de 2 y un valor maximo de 5. En cuanto
a su varianza, se tiene un valor de 0.24697 con una desviacion estandar de
0.49696. Ademas, se obtuvo un valor de asimetria mayor a 0 lo que indica que
existe acumulacién de datos positivos hacia la derecha y con un valor de
curtosis mayor a 0 se demuestra que los datos se encuentran concentrados

alrededor de la media.
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Tabla 17

Estadistica descriptiva dimensidon Recompensas Contingentes

Descriptivos Estadisticos
Media 3.29315
Mediana 3.25000
Varianza 0.28518
Desviacion estandar 0.53402
Minimo 2
Maximo S
Asimetria -0.15325
Curtosis 0.12493

En la tabla 17, las medidas de estadistica descriptiva de la dimension
recompensas contingentes, se contempla que cuenta con una media de
3.29315, una mediana de 3.25000, un minimo de 2 y un maximo de 5. En
cuanto a su varianza, se tiene un valor de 0.28518 con una desviacion
estandar de 0.53402. Ademas, un valor de asimetria menor a 0 indica que
existe acumulacién de datos negativos hacia la izquierda y un valor de curtosis

mayor a 0 demuestra que se encuentran concentrados alrededor de la media.

Tabla 18

Estadistica descriptiva dimensién Condiciones de Operacion

Descriptivos Estadisticos
Media 3.22917
Mediana 3.25000
Varianza 0.39552
Desviacion estandar 0.62890
Minimo 1
Maximo 5
Asimetria -0.49171
Curtosis -0.04234
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En la tabla 18 pueden observarse las medidas de estadistica
descriptiva de la dimensién condiciones de operacion dentro de la variable
satisfaccion laboral, se puede contemplar que cuenta con una media de
3.22917, una mediana de 3.25000, un minimo de 1 y un valor maximo de 5.
En cuanto a su varianza, se tiene un valor de 0.39552 con una desviacion
estandar de 0.62890. Ademas, se obtuvo un valor de asimetria menor a O lo
que indica que existe acumulacion de datos negativos hacia la izquierda 'y con
un valor de curtosis menor a 0 se demuestra que los datos se encuentran

dispersos.

Tabla 19
Estadistica descriptiva dimension Compafieros de Trabajo

Descriptivos Estadisticos
Media 3.38393
Mediana 3.50000
Varianza 0.28734
Desviacion estandar 0.53605
Minimo 2
Maximo 5
Asimetria -0.41666
Curtosis 0.53866

En la tabla 19 pueden observarse las medidas de estadistica
descriptiva de la dimension compafieros de trabajo dentro de la variable
satisfaccion laboral, se puede contemplar que cuenta con una media de
3.38393, una mediana de 3.50000, un minimo de 2 y un valor maximo de 5.
En cuanto a su varianza, se tiene un valor de 0.28734 con una desviacion
estandar de 0.53605. Ademas, se obtuvo un valor de asimetria menor a 0 lo
gue indica que existe acumulacion de datos negativos hacia la izquierda y con
un valor de curtosis mayor a 0 se demuestra que los datos se encuentran

concentrados alrededor de la media.
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Tabla 20

Estadistica descriptiva de la dimensidén Naturaleza del Trabajo

Descriptivos Estadisticos
Media 3.62500
Mediana 3.75000
Varianza 0.26198
Desviacion estandar 0.51184
Minimo 2
Maximo S
Asimetria -0.70971
Curtosis 1.07436

En la tabla 20, las medidas de estadistica descriptiva de la dimension
naturaleza del trabajo, se puede contemplar que cuenta con una media de
3.62500, una mediana de 3.75000, un minimo de 2 y un méaximo de 5. En
cuanto a su varianza, se tiene un valor de 0.26198 con una desviacion
estandar de 0.51184. Ademas, un valor de asimetria menor a 0 indica que
existe acumulacién de datos negativos hacia la izquierda y un valor de curtosis
mayor a 0 demuestra que se encuentran concentrados alrededor de la media.

Tabla 21
Estadistica descriptiva de la dimension Comunicacion

Descriptivos Estadisticos
Media 3.02232
Mediana 3
Varianza 0.32622
Desviacion estandar 0.57116
Minimo 1
Maximo 5
Asimetria 0.47131
Curtosis 1.08654
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En la tabla 21 pueden observarse las medidas de estadistica
descriptiva de la dimension comunicacion dentro de la variable satisfaccion
laboral, se puede contemplar que cuenta con una media de 3.02232, una
mediana de 3, un minimo de 1 y un valor maximo de 5. En cuanto a su
varianza, se tiene un valor de 0.32622 con una desviacion estandar de
0.57116. Ademas, se obtuvo un valor de asimetria mayor a 0 lo que indica que
existe acumulacion de datos positivos hacia la derecha y con un valor de
curtosis mayor a 0 se demuestra que los datos se encuentran concentrados

alrededor de la media.

Estadistica inferencial

Dentro de esta seccion, se analizan los datos y se realiza el desarrollo
del trabajo propuesto con el uso de herramientas estadisticas no
paramétricas, como el analisis de correlacion del Chi-cuadrado y el coeficiente
de correlacion de Spearman, para entender la relacién entre las variables
satisfaccion laboral e intencién de rotacion de personal y determinar la
influencia de la primera y sus dimensiones dentro de la segunda y, de esta
manera, aceptar o rechazar las hipétesis planteadas al inicio de la

investigacion.

Prueba de correlacion para la hipétesis general

Para el andlisis de la correlacién mediante la prueba del Chi-cuadrado
se debe comparar el valor de significacién asintotica obtenido en el software
estadistico SPSS, utilizando los valores promediados de la totalidad de las
preguntas de cada uno de los dos instrumentos por encuestado, con el nivel
de significancia de 0.05 que se ha decidido establecer; si el valor obtenido en
el andlisis es mayor a 0.05 se acepta la hipotesis nula (Ho) y si se obtiene un
valor menor o igual al nivel de significancia se rechaza la hip6tesis nula. Las

hipotesis son las siguientes:
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Hoa = No existe relacion estadisticamente significativa entre las
variables satisfaccion laboral e intencién de rotacién de personal.
Hi.a = Existe relacion estadisticamente significativa entre las variables

satisfaccion laboral e intencion de rotacion de personal.

Tabla 22

Chi-cuadrado para la hipétesis general

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
617.49800 555 0.03365
Casos 168
validos

Como se puede observar en la tabla 22, con la muestra de 168
empleados encuestados se obtiene un valor de significacion asintética de
0.03365, menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se concluye

que si existe una relacién estadisticamente significativa entre las variables.

Prueba de correlacion para las hipotesis especificas

Para el andlisis de la correlacion entre las dimensiones de la variable
independiente satisfaccion laboral y la variable dependiente intencion de
rotacion de personal, se utiliza nuevamente la prueba de correccién del Chi-
cuadrado y el software estadistico SPSS; en el caso de la variable
independiente se realiza con los valores promediados de las preguntas que
intervienen en cada dimension por encuestado y el promedio de la totalidad
de las preguntas en el caso de la variable dependiente. Con un nivel de

significancia de 0.05 en todos los casos, se obtuvo lo siguiente:

Las hipoétesis para la dimension Salario (hipétesis especifica Hi) son:

Hoi = No existe relacion estadisticamente significativa entre la
dimensién salario y la variable intencién de rotacién de personal.

Hi1 = Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension

salario y la variable intencion de rotacion de personal.
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Tabla 23

Chi-cuadrado para la hipoétesis especifica Hi

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
845.09000 407 7.12724E-33
Casos 168
validos

Como se observa en la tabla 23, con la muestra de 168 empleados
encuestados se obtiene un valor de significacion asintética de 7.12724E-33,
menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se concluye que si
existe una relacion estadisticamente significativa entre la dimensién salario y

la variable dependiente intencion de rotacion de personal.

Las hipétesis para la dimensién Ascenso (hipétesis especifica Hz) son:

Ho2 = No existe relacion estadisticamente significativa entre la
dimension ascenso y la variable intencion de rotacion de personal.

Hi2 = Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién

ascenso y la variable intencion de rotacion de personal.

Tabla 24
Chi-cuadrado para la hipotesis especifica Ha

Significacion asintotica
(bilateral)
678.98000 481 6.26053E-09

Valor gl

Casos

vélidos 168

Como se observa en la tabla 24, se obtiene un valor de significacién
asintotica de 6.26053E-09, menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se concluye que si existe una relacion estadisticamente significativa
entre la dimension ascenso y la variable dependiente intencion de rotacion de

personal.
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Las hipoétesis para la dimension Supervision (hipotesis especifica Hs)
son:

Hos = No existe relacion estadisticamente significativa entre la
dimension supervision y la variable intencion de rotacion de personal.

Hi.3 = Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension

supervision y la variable intencion de rotacion de personal.

Tabla 25

Chi-cuadrado para la hipoétesis especifica Hz

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
392.32700 333 0.01389
Casos 168
validos

Como se observa en la tabla 25, se obtiene un valor de significacidon
asintotica de 0.01389, menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula y
se concluye que si existe una relacion estadisticamente significativa entre la
dimensién supervision y la variable dependiente intencion de rotacion de

personal.

Las hipétesis para la dimensién Beneficios Complementarios (hipétesis
especifica Ha) son:

Hos = No existe relacion estadisticamente significativa entre la
dimension beneficios complementarios y la variable intencion de rotacion de
personal.

Hi.4 = Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension

beneficios complementarios y la variable intencién de rotacién de personal.

Tabla 26

Chi-cuadrado para la hipétesis especifica Ha

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
633.26200 407 4.25407E-12
Casos 168
validos
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Como se observa en la tabla 26, se obtiene un valor de significacion
asintotica de 4.25407E-12, menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se concluye que si existe una relacion estadisticamente significativa
entre la dimension beneficios complementarios y la variable dependiente

intencidn de rotacion de personal.

Las hipoétesis para la dimensién Recompensas Contingentes (hipotesis
especifica Hs) son:

Hos = No existe relacion estadisticamente significativa entre la
dimensién recompensas contingentes y la variable intencion de rotacion de
personal.

His = Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension

recompensas contingentes y la variable intencién de rotacion de personal.

Tabla 27

Chi-cuadrado para la hipotesis especifica Hs

Significacion asintotica
(bilateral)
725.86600 444 6.33821E-16

Valor gl

Casos

vélidos 168

Como se observa en la tabla 27, se obtiene un valor de significacién
asintotica de 6.33821E-16, menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se concluye que si existe una relacion estadisticamente significativa
entre la dimension recompensas contingentes y la variable dependiente

intencién de rotacion de personal.

Las hipétesis para la dimensién Condiciones de Operacion (hipotesis
especifica He) son:

Hos = No existe relacion estadisticamente significativa entre la
dimensién condiciones de operacién y la variable intencion de rotacién de
personal.

Hie = Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension

condiciones de operacién y la variable intencién de rotacién de personal.
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Tabla 28

Chi-cuadrado para la hipoétesis especifica He

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
832.15800 481 3.48170E-21
Casos 168
validos

Como se observa en la tabla 28, se obtiene un valor de significacion
asintotica de 3.48170E-21, menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se concluye que si existe una relacion estadisticamente significativa
entre la dimensidn condiciones de operacion y la variable dependiente

intencion de rotacién de personal.

Las hipotesis para la dimension Compafieros de Trabajo (hipétesis
especifica H7) son:

Hoz = No existe relacion estadisticamente significativa entre la
dimension comparfieros de trabajo y la variable intencién de rotacion de
personal.

Hi.7 = Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension

compafieros de trabajo y la variable intencion de rotacién de personal.

Tabla 29

Chi-cuadrado para la hipétesis especifica H7

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
580.48700 407 3.22357E-08
Casos 168
validos

Como se observa en la tabla 29, se obtiene un valor de significacion
asintotica de 3.22357E-08, menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se concluye que si existe una relacion estadisticamente significativa
entre la dimension compafieros de trabajo y la variable dependiente intencién

de rotacion de personal.
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Las hipotesis para la dimension Naturaleza del Trabajo (hipotesis
especifica Hs) son:

Hos = No existe relacion estadisticamente significativa entre la
dimension naturaleza del trabajo y la variable intenciébn de rotacion de
personal.

His = Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension

naturaleza del trabajo y la variable intencion de rotacion de personal.

Tabla 30

Chi-cuadrado para la hipétesis especifica Hg

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
657.21000 407 4.64391E-14
Casos 168
validos

Como se observa en la tabla 30, se obtiene un valor de significacion
asintética de 4.64391E-14, menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se concluye que si existe una relacion estadisticamente significativa
entre la dimension naturaleza del trabajo y la variable dependiente intencion

de rotacion de personal.

Las hipdtesis para la dimension Comunicacion (hipotesis especifica Ho)
son:

Hoo = No existe relacion estadisticamente significativa entre la
dimension comunicacion y la variable intencién de rotacién de personal.

Hi.0 = Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension

comunicacién y la variable intencidn de rotacion de personal.
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Tabla 31

Chi-cuadrado para la hipoétesis especifica Hg

Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
927.06500 518 1.36365E-25
Casos 168
validos

Como se observa en la tabla 31, se obtiene un valor de significacion
asintotica de 1.36365E-25, menor a 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se concluye que si existe una relacion estadisticamente significativa
entre la dimensién comunicacion y la variable dependiente intencion de

rotacion de personal.

Prueba de regresion lineal para la hipotesis general

Como siguiente punto se busca utilizar el analisis de regresién lineal
para evidenciar si la variable independiente Satisfaccion Laboral explica la
intencidon de Rotacion de personal en la empresa Felvenza S.A. de la ciudad
de Guayaquil; esta prueba ayuda a la prediccion de datos numeéricos
desconocidos mediante el uso de otro dato relacionado que se conoce. Por lo

cual, como primer punto, se mostrara el siguiente modelo:
Y=a+bX
Donde Y es la variable dependiente, X la variable independiente, a es

el coeficiente constante y b el coeficiente de variacion de la variable

independiente.
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Tabla 32

Coeficientes de regresion lineal para la hipotesis general

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
B Error estandar Beta
Constante 1.56385 0.49230
Satisfaccion 0.48824 0.15236 0.24135
Laboral

En la tabla 32 se pueden observar los valores que serviran para el
modelo previamente mencionado, dando como pronéstico la siguiente

ecuacion:

Y = 1.56385 + 0.48824X

Intencién de Rotacién de personal

= 1.56385 + 0.48824(Satisfaccién Laboral)

Es oportuno mencionar que, en los coeficientes previamente
conseguidos, los errores estandar pueden considerarse altos en relacién con

los coeficientes y, por tanto, este modelo pierde fiabilidad.

Al realizar un andlisis mediante el modelo de regresion lineal, se puede
medir el porcentaje de variacién en la variable dependiente que se explica por
la independiente (r?), asi como la correlacién entre ambas variables (r), esto
con el fin de determinar la intensidad de la relacidon existente. Para esto se

obtuvieron los siguientes datos con la ayuda del software estadistico SPSS:

Tabla 33

Resumen modelo de regresion lineal para la hipétesis general

r r r2 ajustado Error estandar

0.24100 0.05825 0.05258 0.47977
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Tal como se muestra en la tabla 33, se tiene un valor de correlacion r
de 0.24100, es decir 24.10%, lo que indica una correlacién directa y baja entre
las variables analizadas. Ademas, el valor de r? obtenido es de 0.05825; lo
cual indica que el porcentaje de variacion en la variable Intencion de Rotacion
de personal que se explica por la variable Satisfaccion Laboral es de 5.83%,

esto a su vez se considera un porcentaje bajo de variacion.

Prueba de regresion lineal multiple para las hipotesis especificas

Como siguiente punto se busca utilizar el analisis de regresion lineal
multiple para evidenciar si diferentes dimensiones de la variable
independiente Satisfaccion Laboral explica la intencion de Rotacion de
personal en la empresa Felvenza S.A., es decir, si varios valores conocidos
influyen en la prediccion del valor desconocido. El modelo busca medir la
variable dependiente por medio de nueve indicadores, o dimensiones, mismas
que son: (a) Salario (SA), (b) Ascenso (AS), (c) Supervision (SP), (d)
Beneficios Complementarios (BC), (e) Recompensas Contingentes (RC), (f)
Condiciones de Operacion (CO), (g) Compariieros de Trabajo (CT), (h)
Naturaleza del Trabajo (NT) y por ultimo (i) Comunicacién (CM). Como primer

punto, se mostrard el siguiente modelo de regresion lineal mdltiple:
Donde Y es la variable dependiente, a es el coeficiente constante, b es

la cantidad, o coeficiente de variacién, en que cambia Y cuando su X aumenta

una unidad y X son las diferentes dimensiones o variables independientes.
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Tabla 34

Coeficientes de regresion lineal multiple

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados Sig.
B esi'érlrr?c{ar Beta
Constante 1.24954 0.49103 0.01190
SA 0.05786 0.09708 0.04860 0.55205
AS -0.10588 0.06296 -0.16734 0.09462
SP 0.20952 0.08742 0.17989 0.01772
BC -0.01207 0.08028 -0.01217 0.88066
RC 0.07265 0.08048 0.07871 0.36806
CO 0.16518 0.06495 0.21075 0.01195
CT 0.03541 0.07279 0.03851 0.62728
NT 0.07192 0.07298 0.07469 0.32590
CM 0.08268 0.07328 0.09581 0.26089

En la tabla 34 se pueden observar los valores que serviran para el
modelo previamente mencionado, dando como prondstico la siguiente

ecuacion:

Y = 1.24954 + 0.05786X, — 0.10588X, + 0.20952X; — 0.01207X,
+0.07265Xs + 0.16518X, + 0.03541X, + 0.07192X,
+ 0.08268X,

Intencién de Rotacion de personal =
1.24954 4+ 0.05786(SA) — 0.10588(AS) + 0.20952(SP) — 0.01207(BC)
+ 0.07265(RC) + 0.16518(C0) + 0.03541(CT) + 0.07192(NT)
+ 0.08268(CM)

Cabe mencionar que, en algunos casos de los coeficientes
previamente conseguidos, los errores estandar obtenidos pueden
considerarse altos en relacion con lo bajos que son los coeficientes y, por

tanto, estos pierden fiabilidad.
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Refiriendose a la tabla 32 previamente expuesta pueden realizarse
pruebas de hipotesis sobre el efecto explicativo de cada dimension en la
variable Intencion de Rotacion de personal, esto es realizable con el analisis
del nivel de significancia.

Como hipétesis para la dimension Salario (SA) se proponen las
siguientes:

Ho.1 = No existe influencia del salario sobre la intencion de rotacion de
personal.

Hi1 = Existe influencia del salario sobre la intencion de rotacion de

personal.

Con un valor de significancia de 0.55205, mayor al 0.05 aceptado, se
acepta la hipotesis nula y se dice que no existe influencia del salario sobre la

intencion de rotacion de personal.

Como hipétesis para la dimension Ascenso (AS) se proponen las
siguientes:

Ho.2 = No existe influencia del ascenso sobre la intencién de rotacion
de personal.

Hi.2 = Existe influencia del ascenso sobre la intencién de rotacion de

personal.

Con un valor de significancia de 0.09462, mayor al 0.05 aceptado, se
acepta la hipétesis nula y se dice que no existe influencia del ascenso sobre

la intencion de rotacion de personal.

Como hipotesis para la dimension Supervision (SP) se proponen las
siguientes:

Hos = No existe influencia de la supervision sobre la intencion de
rotacién de personal.

Hi.3 = Existe influencia de la supervision sobre la intencion de rotacion

de personal.
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Con un valor de significancia de 0.01772, menor al 0.05 aceptado, se
rechaza la hipotesis nula y se dice que existe influencia de la supervision sobre

la intencion de rotacion de personal.

Como hipotesis para la dimensidn Beneficios Complementarios (BC)
se proponen las siguientes:

Ho.4« = No existe influencia de los beneficios complementarios sobre la
intencion de rotacién de personal.

Hi4 = Existe influencia de los beneficios complementarios sobre la

intencidn de rotacion de personal.

Con un valor de significancia de 0.88066, mayor al 0.05 aceptado, se
acepta la hipétesis nula y se dice que no existe influencia de los beneficios

complementarios sobre la intencidn de rotacion de personal.

Como hipétesis para la dimensién Recompensas Contingentes (RC) se
proponen las siguientes:

Hos = No existe influencia de las recompensas contingentes sobre la
intencion de rotacién de personal.

His = Existe influencia de las recompensas contingentes sobre la

intencién de rotacion de personal.

Con un valor de significancia de 0.36806, mayor al 0.05 aceptado, se
acepta la hipotesis nula y se dice que no existe influencia de las recompensas

contingentes sobre la intencion de rotacion de personal.

Como hipotesis para la dimensién Condiciones de Operacién (CO) se
proponen las siguientes:

Hos = No existe influencia de las condiciones de operacion sobre la
intencién de rotacion de personal.

His = Existe influencia de las condiciones de operacion sobre la

intencion de rotacion de personal.
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Con un valor de significancia de 0.01195, menor al 0.05 aceptado, se
rechaza la hipotesis nula y se dice que existe influencia de las condiciones de

operacion sobre la intencion de rotacion de personal.

Como hipdtesis para la dimensidon Compafieros de Trabajo (CT) se
proponen las siguientes:

Ho.z = No existe influencia de los compafieros de trabajo sobre la
intencion de rotacién de personal.

H1.7 = Existe influencia de los compafieros de trabajo sobre la intencion

de rotacion de personal.

Con un valor de significancia de 0.62728, mayor al 0.05 aceptado, se
acepta la hipotesis nula y se dice que no existe influencia de los compafieros

de trabajo sobre la intencion de rotacion de personal.

Como hipétesis para la dimension Naturaleza del Trabajo (NT) se
proponen las siguientes:

Ho.s = No existe influencia de la naturaleza del trabajo sobre la intencion
de rotacion de personal.

His = Existe influencia de la naturaleza del trabajo sobre la intencion

de rotacion de personal.

Con un valor de significancia de 0.32590, mayor al 0.05 aceptado, se
acepta la hipétesis nula y se dice que no existe influencia de la naturaleza del
trabajo sobre la intencion de rotacion de personal.

Como hipétesis para la dimensién Comunicaciéon (CM) se proponen las
siguientes:

Ho.o = No existe influencia de la comunicacion sobre la intencién de
rotacién de personal.

Hi9 = Existe influencia de la comunicacion sobre la intencién de

rotacion de personal.
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Con un valor de significancia de 0.26089, mayor al 0.05 aceptado, se
acepta la hipotesis nula y se dice que no existe influencia de la comunicacion

sobre la intencion de rotacion de personal.

Al realizar un analisis mediante el modelo de regresion lineal multiple,
se puede medir el porcentaje de variacion en la variable dependiente que se
explica por las independientes en conjunto (R?), asi como la correlacion entre
ambas variables, la dependiente y el conjunto de las independientes (R), para
esto se obtuvieron los siguientes datos con la ayuda del software estadistico
SPSS:

Tabla 35

Resumen del modelo de regresion lineal multiple

R R? R? ajustado Error estdndar

0.46500 0.21658 0.17196 0.44853

Tal como se muestra en la tabla 35, se tiene un valor de correlacion R
de 0.46500, es decir 46.50%, lo que indica una correlacion moderada entre
las variables analizadas. De igual forma, el valor de R? obtenido es de
0.21658; lo cual indica que el porcentaje de variacion en la variable Intencion
de Rotacién de personal que se explica por las dimensiones de la variable
Satisfaccion Laboral es de 21.66%, esto a su vez se considera un porcentaje
bajo de variacion. Ademas, el error estdndar obtenido es alto en comparacion
con los coeficientes presentados, razén por la cual estos pueden llegar a
perder fiabilidad.

Como se ha mencionado previamente, los modelos de regresion lineal
y regresion lineal multiple son aplicables cuando los datos a estudiar siguen
una distribucion normal y son consideras pruebas inferenciales de tipo
paramétricas. Puesto que los datos de la presente investigacién no siguen una
distribucion normal, segun lo obtenido con la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, la determinacion de la intensidad de la relacion entre

las variables no resulta correcta ni apropiada en este caso, a pesar de
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considerarse uno de los métodos mas utilizados para la relacion entre
variables y como se explican entre ellas. Posterior a la prueba de correlacion
de Chi-cuadrado, lo ideal es medir la intensidad y direccion de las relaciones
planteadas en las hip6tesis con un modelo adecuado para los datos que se

obtuvieron.

Entonces, como los datos obtenidos en las pruebas de regresion no se
lograron con el método apropiado, no serén considerados en la discusion ni
presentacion de los hallazgos y, como siguiente punto, se presentaran
pruebas de intensidad y direccion que resultan adecuadas para la obtencién

de estos datos y el correcto andlisis de la informacion.

Prueba de intensidad para la hipétesis general

En apartados anteriores se realizaron pruebas de correlacion tanto a la
hipotesis general como a las hip6tesis especificas con la ayuda del software
SPSS y la prueba Chi-cuadrado; esta ultima mide la relacion que existe entre
las variables sometidas en las hipotesis, sin embargo, no se establece la
intensidad de la relaciébn que existe entre ellas. Con el fin de medir la
intensidad, que tan fuerte o débil es la relacion que existe entre las variables
que conforman la hipotesis general, se ha decidido utilizar la prueba
estadistica Lambda de forma asimétrica, es decir, considerando la variable
Satisfaccion Laboral como independiente y la variable Intencién de Rotacién
de personal como la dependiente.

Tabla 36

Lambda para la hipotesis general

Valor Error estdndar asintético

Lambda 0.26619 0.04570

Como se observa en la tabla 36, mediante el uso del software
estadistico elegido se obtiene un valor de 0.26619 que indica que la intensidad
de la relacion, confirmada por la prueba previa de Chi-cuadrado, se considera
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debil. Por otro lado, cabe recalcar que la direccion de la relacion sera medida
individualmente para cada hipotesis especifica puesto que estas pueden
variar entre directas o inversas y afectarian el resultado final de la direccién
de la hipdtesis general en cuanto a la relacion entre las variables. Ademas,
con un error estandar asintotico de 0.04570, se puede considerar que el valor

obtenido de Lambda es confiable.

Prueba de intensidad y direccién para las hipotesis especificas

Con el fin de medir la intensidad, es decir que tan fuerte o débil es la
relacion, y la direccion, si es una relacion directa o inversa, que existe entre
las dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral y la variable Intencién de
Rotacién de personal como dependiente, se ha decidido utilizar la prueba
estadistica Spearman utilizando los valores promediados de la totalidad de las

preguntas de cada uno de los dos instrumentos por encuestado.

El valor del coeficiente de correlacion de Spearman para la dimension

Salario y la variable Intencion de Rotacién de personal es:

Tabla 37

Spearman para la dimensién Salario

Salario Intencién de Rotacion

rho de Spearman _ Coeficiente  1.00000 -0.04318
Salario
N 168 168
Intencién de Coeficiente -0.04318 1.00000
Rotacion N 168 168

Como se observa en la tabla 37, en cuanto a la direccion de la relacion
expuesta se tiene un valor de Spearman negativo lo cual indica una relacion
inversa entre las variables analizadas; es decir, mientras mas satisfecha se
encuentra la dimension Salario menor es la Intencion de Rotacién de personal.
A su vez, cuando se busca explicar la intensidad de la relacion, este valor de

-0.04318 indica una relacion escasa entre las variables.
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El valor del coeficiente de correlacion de Spearman para la dimension

Ascenso Yy la variable Intencién de Rotacion de personal es:

Tabla 38

Spearman para la dimensién Ascenso

Ascenso Intencion de Rotacion

rho de Spearman Coeficiente  1.00000 -0.30700
Ascenso
N 168 168
Intencion de Coeficiente -0.30700 1.00000
Rotacion N 168 168

Como se observa en la tabla 38, en cuanto a la direccion de la relacion
expuesta se tiene un valor de Spearman negativo lo cual indica una relacion
inversa entre las variables analizadas; es decir, mientras mas satisfecha se
encuentra la dimension Ascenso menor es la Intencién de Rotacion de
personal. A su vez, cuando se busca explicar la intensidad de la relacion, este

valor de -0.30700 indica una relaciéon débil entre las variables.

El valor del coeficiente de correlacion de Spearman para la dimension
Supervision y la variable Intencién de Rotacién de personal es:

Tabla 39
Spearman para la dimensién Supervision
Supervision Intencion de
b Rotacién
rho de Spearman Coeficiente 1.00000 0.20100
Supervision
N 168 168
Intencion de Coeficiente 0.20100 1.00000
Rotacion N 168 168

Como se observa en la tabla 39, en cuanto a la direccion de la relacion
expuesta se tiene un valor de Spearman positivo lo cual indica una relacion

directa entre las variables analizadas; es decir, mientras mas satisfecha se
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encuentra la dimensidon Supervision mayor es la Intencion de Rotacion de
personal. A su vez, cuando se busca explicar la intensidad de la relacion, este

valor de 0.20100 indica una relacién escasa entre las variables.

El valor del coeficiente de correlacion de Spearman para la dimension

Beneficios Complementarios y la variable Intencién de Rotacion de personal

es:
Tabla 40
Spearman para la dimensiéon Beneficios Complementarios
- Intencion de
Beneficios >
Rotacion
rho de Spearman Coeficiente  1.00000 -0.09801
Beneficios
N 168 168
Intencion de Coeficiente  -0.09801 1.00000
Rotacion N 168 168

Como se observa en la tabla 40, en cuanto a la direccion de la relacion
expuesta se tiene un valor de Spearman negativo lo cual indica una relacién
inversa entre las variables analizadas; es decir, mientras mas satisfecha se
encuentra la dimension Beneficios Complementarios menor es la Intencion de
Rotacién de personal. A su vez, cuando se busca explicar la intensidad de la

relacion, este valor de -0.09801 indica una relacién escasa entre las variables.
El valor del coeficiente de correlacion de Spearman para la dimensién

Recompensas Contingentes y la variable Intencion de Rotacién de personal

es:
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Tabla 41

Spearman para la dimension Recompensas Contingentes

Intencion de
Recompensas -
Rotacion
rho de Spearman Coeficiente 1.00000 0.32700
Recompensas
N 168 168
Intencion de Coeficiente 0.32700 1.00000
Rotacioén N 168 168

Como se observa en la tabla 41, en cuanto a la direccién de la relacion
expuesta se tiene un valor de Spearman positivo lo cual indica una relacion
directa entre las variables analizadas; es decir, mientras mas satisfecha se
encuentra la dimensién Recompensas Contingentes mayor es la Intenciéon de
Rotacion de personal. A su vez, cuando se busca explicar la intensidad de la
relacion, este valor de 0.32700 indica una relacién débil entre las variables.

El valor del coeficiente de correlacion de Spearman para la dimension

Condiciones de Operacion y la variable Intencién de Rotacién de personal es:

Tabla 42
Spearman para la dimensién Condiciones de Operacion
Condiciones IntenC|o.r] de
Rotacion
rho de Spearman Coeficiente 1.00000 0.35200
Condiciones
N 168 168
Intencion de  Coeficiente 0.35200 1.00000
Rotacion N 168 168

Como se observa en la tabla 42, en cuanto a la direccion de la relaciéon
expuesta se tiene un valor de Spearman positivo lo cual indica una relacion
directa entre las variables analizadas; es decir, mientras mas satisfecha se
encuentra la dimension Condiciones de Operacion mayor es la Intencién de
Rotacién de personal. A su vez, cuando se busca explicar la intensidad de la

relacion, este valor de 0.35200 indica una relacion débil entre las variables.
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El valor del coeficiente de correlacion de Spearman para la dimension

Compafieros de Trabajo y la variable Intencion de Rotacion de personal es:

Tabla 43

Spearman para la dimensién Comparieros de Trabajo

CompaReros Intencion de
P Rotacion
rho de Spearman Coeficiente  1.00000 0.16500
Comparieros
N 168 168
Intencion de Coeficiente 0.16500 1.00000
Rotacion N 168 168

Como se observa en la tabla 43, en cuanto a la direccién de la relacion
expuesta se tiene un valor de Spearman positivo lo cual indica una relacion
directa entre las variables analizadas; es decir, mientras mas satisfecha se
encuentra la dimension Compaferos de Trabajo mayor es la Intencidén de
Rotacién de personal. A su vez, cuando se busca explicar la intensidad de la

relacién, este valor de 0.16500 indica una relacion escasa entre las variables.

El valor del coeficiente de correlacion de Spearman para la dimension

Naturaleza del Trabajo y la variable Intencion de Rotacidén de personal es:

Tabla 44

Spearman para la dimensiéon Naturaleza del Trabajo

Intencion de
Naturaleza .,
Rotacion
rho de Spearman Coeficiente  1.00000 -0.04613
Naturaleza
N 168 168
Intencion de Coeficiente -0.04613 1.00000
Rotacion N 168 168

Como se observa en la tabla 44, en cuanto a la direccién de la relacion

expuesta se tiene un valor de Spearman negativo lo cual indica una relacion
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inversa entre las variables analizadas; es decir, mientras mas satisfecha se
encuentra la dimensién Naturaleza del Trabajo menor es la Intencion de
Rotacion de personal. A su vez, cuando se busca explicar la intensidad de la
relacion, este valor de -0.04613 indica una relacion escasa entre las variables.

El valor del coeficiente de correlacion de Spearman para la dimension

Comunicacion y la variable Intencién de Rotacion de personal es:

Tabla 45
Spearman para la dimensién Comunicacion
L, Intencion de
Comunicacion .,
Rotacion
rho de Spearman Coeficiente 1.00000 0.24300
Comunicacion
N 168 168
Intencién de Coeficiente 0.24300 1.00000
Rotacion N 168 168

Como se observa en la tabla 45, en cuanto a la direccion de la relacion
expuesta se tiene un valor de Spearman positivo lo cual indica una relacion
directa entre las variables analizadas; es decir, mientras mas satisfecha se
encuentra la dimension Comunicacién mayor es la Intencién de Rotacion de
personal. A su vez, cuando se busca explicar la intensidad de la relacion, este

valor de 0.24300 indica una relacion escasa entre las variables.

Principales hallazgos

Como punto de partida para la obtencion de los resultados presentados
en el capitulo anterior, se realizO una entrevista previa con el representante
legal de la empresa Felvenza S.A. que tuvo como objetivo medir la viabilidad
de la idea presentada en la organizacion. Luego de dicha entrevista, se pudo
conocer la cantidad de empleados que han salido de la empresa anualmente
desde el afio 2018; si consideramos que la empresa, a octubre de 2022,
cuenta con 287 empleados bajo su ndmina, la cantidad de salidas anuales

gue rondan desde 63 a 91 empleados resulta en un valor considerable. A partir
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de esta informacion, se procedio con la investigacion propuesta y se lograron
obtener los resultados mediante encuestas orientadas a medir la satisfaccion
laboral y la intencion de rotacién en los empleados actuales de la

organizacion.

Al momento de realizar las encuestas de forma presencial a los
empleados se pudo observar sus reacciones al momento de responder;
algunos consideraban que el salario que reciben no es el apropiado y que sus
posibilidades de ascenso son pocas, hechos que manifestaban verbalmente.
A su vez, aunque el ambiente laboral entre compafieros lo consideran bueno,
mencionaron que en su mayoria suefian con conseguir otro trabajo que
satisfaga de mejor manera sus necesidades personales y que aceptarian otro
trabajo con el mismo nivel de compensacién. Cabe recalcar que estos
resultados al momento de reflejarse en las encuestas pudieron verse
afectados por sesgos como el miedo a la divulgacion de esta informacion;
factor que se buscd controlar al obtener y expresar el total permiso de
anonimato por parte del representante legal y el no requerimiento de correos

electrénicos ni datos personales al momento de acceder a Google Forms.

Entonces, como primer hallazgo se tuvo un promedio de 3.22189 en
cuanto a todas las preguntas y encuestados en el cuestionario de satisfaccion
laboral, lo que indica que, al encontrarse alrededor de 3, los empleados se
presentan mayormente con una opinion indefinida frente a lo que se les
pregunta. De la misma manera, se obtuvo un promedio de 3.13690 en el
cuestionario de intencién de rotacion de personal que indica cierta indiferencia
a las preguntas planteadas. Es necesario notar que el hecho de presentar la
opcion de considerarse indiferente o indefinido ante lo que se pregunta en la
escala de Likert, el empleado pudo haberse sentido sesgado hacia esta
opcion.

En el cuestionario de satisfaccién laboral utilizado, expuesto a totalidad
en el Apéndice 1, las diez preguntas que demostraron una mayor
insatisfaccion de acuerdo con los valores obtenidos y la orientacion de las

preguntas en la escala de Likert fueron las preguntas 1, 5, 10, 11, 13, 20, 22,
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28, 29 y 33. A manera de resumen, los resultados de estas preguntas indican
gue los empleados no se encuentran satisfechos con su salario en relacion al
trabajo que realizan, no reciben el reconocimiento que creen merecer, los
aumentos de salario o las posibilidades de estos son muy pocas, no tienen
buenas oportunidades de ser promovidos y los beneficios no son tan buenos
ni equitativos como en otras organizaciones; es decir, preliminarmente, las
dimensiones mayormente insatisfechas son Salario, Ascenso y Beneficios

Complementarios.

En cuanto al cuestionario utilizado para medir la intencidén de rotacion
de personal, expuesto en el Apéndice 2, las dos preguntas que demostraron
encontrarse mas acertadas fueron la 4 y la 5; es decir, los empleados suefian
frecuentemente con conseguir otro trabajo que satisfaga de mejor manera sus
necesidades personales y manifiestan que aceptarian otro trabajo bajo el
mismo nivel de compensacion. Recurriendo a los datos brutos de las
encuestas obtenidas, 73 empleados aseguraron encontrarse casi siempre con
la afirmacion de sofiar frecuentemente con un trabajo que satisfaga mejor sus
necesidades personales y 36 manifestaron encontrarse siempre con dicha
afirmacién. En cuanto a los empleados que aceptarian otro trabajo bajo el
mismo nivel de compensacion, 58 empleados aseguraron que esta afirmacion
la sienten verdadera casi siempre y 30 manifestaron que esta afirmacion

siempre es verdadera.

Dentro de los promedios de las dimensiones, para el caso de la
Satisfaccion Laboral, y el promedio general del cuestionario, para el caso de
la Intencidon de Rotacién de personal, puede observarse que las preguntas se
encuentran divididas entre escenarios positivos y negativos equitativamente,
por lo cual, un andlisis por pregunta resulta relevante; sin embargo, de igual
manera los promedios de ambos cuestionarios oscilan alrededor de 3, es
decir, indiferencia u opinién indefinida y pueden tomarse como validos al

encontrarse divididos equitativamente los escenarios.

Por lo que se refiere a los hallazgos a nivel de estadistica descriptiva

de los datos obtenidos, para la variable Satisfaccion Laboral en su totalidad
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se obtuvo una media de 3.22189 con una desviacion estandar, es decir la
variacion de los datos alrededor de la media, de 0.24366 y un valor de
asimetria que prueba la acumulacién de datos hacia la derecha de la escala.
Por otro lado, la variable Intencion de Rotacién de personal presenta una
media de 3.13690 y un valor de desviacion mayor y considerable de acuerdo
con la escala de 0.49290, y un valor de asimetria que demuestra datos
agrupados hacia la derecha. Como se mencioné previamente, el andlisis de
estos valores puede considerarse factible al encontrarse escenarios positivos
y negativos equitativos, sin embargo, los hallazgos de la relacion entre las

variables se presentaran de acuerdo con el andlisis estadistico inferencial.

Los principales hallazgos recopilados con la prueba de Chi-cuadrado
para la hipétesis general con un nivel de significancia aceptado de 0.05 indican
gue si existe una relacion estadisticamente significativa entre las variables, al
presentar un valor de 0.03365. Sin embargo, este valor por si solo no indica
la fuerza de esta relacion y, por lo tanto, se aplicé la prueba de Lambda
obteniendo un valor de 0.26619 que establece que la relacion existente puede
considerarse como débil. Con la misma prueba de Chi-cuadrado para cada
una de las hipétesis especificas se obtuvo que todas las dimensiones se
encuentran relacionadas individualmente con la variable dependiente de la

investigacion.

Con el objetivo de medir la intensidad y direccion de la relacion de las
dimensiones de satisfaccion laboral con la intencion de rotacion de personal,
se realiz6 una prueba de correlacion de Spearman para cada una. En cuanto
a las dimensiones Salario, Ascenso, Beneficios Complementarios vy
Naturaleza del Trabajo; todas estas presentan una relacién con direccion
inversa, es decir, mientras la satisfaccion de estas aumenta, disminuye la
intencion de rotacion de personal. Por otro lado, las dimensiones Supervision,
Recompensas Contingentes, Condiciones de Operacién, Comparferos de
Trabajo y Comunicaciéon presenta una direccion directa; mientras aumentan,
aumenta a su vez la intencion de rotacion de personal. Con respecto a la
intensidad de las relaciones existentes; las dimensiones Salario, Supervision,

Beneficios Complementarios, Compaferos de Trabajo, Naturaleza del
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Trabajo y Comunicacion presentan una intensidad que puede considerarse
como escasa, mientras que; las variables Ascenso, Recompensas
Contingentes y Condiciones de Operacién presentan una intensidad mayor y
considerada como baja.

Luego de haber establecido la intensidad y direccion de las
correlaciones encontradas, cabe hacer un breve resumen de los hallazgos
hasta el momento; las dimensiones Salario, Ascenso Yy Beneficios
Complementarios fueron mencionadas oralmente por los empleados y estos
datos pueden ser comprobados por las preguntas encontradas como
mayormente insatisfechas y la direccién que siguen en cuanto a su relacién
con la intencién de rotacion, y, a pesar de que los datos también presentan la
intensidad de estas relaciones como escasa, estas variables pueden
probablemente considerarse como las mas relevantes observando el

panorama general.

Por otro lado, y aunque se esperaria que la totalidad de las
dimensiones de la variable independiente tengan una relacion inversa con la
variable dependiente, algunas de estas indican que mientras mas satisfechas
se encuentren mayor sera la intencién de rotacién de personal. Por lo tanto,
estas dimensiones pueden considerarse sesgados o irrelevantes para futuras
investigaciones que busquen estudiar las dimensiones que, al encontrarse
insatisfechas, ocasionen realmente un aumento en la intencion de rotacion de

personal; excluyendo todas aquellas que no sigan los paradmetros deseados.

Discusioén

Dentro de los siguientes parrafos del presente trabajo de investigacion

se procederd a realizar una comparacién de los hallazgos obtenidos a lo largo

del estudio, y resumidos previamente, junto a los autores cuyas

investigaciones fueron expuestas en el marco referencial.
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Cuando se hace referencia a las dimensiones Salario y Beneficios
Complementarios analizadas en el presente estudio, ambas presentan una
relacion inversa con la intencion de rotacién de personal; cuando estas se
encuentran mas satisfechas las intenciones de abandonar la organizacion
disminuyen. Esto concuerda con los resultados obtenidos por Belstie,
Berhanie, Berihu, Gebregziabher y Teklay (2020), que aseguran que las
personas insatisfechas con su sueldo y beneficios son en promedio 1.266
veces mas propensos a abandonar la organizacion. Sin embargo, a pesar de
gque mas de un tercio de la muestra de 148 individuos se encuentra
insatisfecha con su salario, estos autores mencionan que las limitantes
oportunidades de capacitacion y la falta de autonomia son las dimensiones
con mayor peso representando un 2.55, cada una por separado, mas de
posibilidades de abandonar la organizacibn cuando se encuentran

insatisfechas (Belstie, Berhanie, Berihu, Gebregziabher, & Teklay, 2020).

La investigacion realizada por Abbas y Igbal (2020) utiliz6 una
adaptacion del cuestionario de satisfaccion laboral de Spector con el fin de
analizar solamente tres dimensiones; los ascensos, los compafieros de
trabajo y los salarios, obteniendo como resultado que estas, y otras variables
independientes afiadidas, tienen un impacto inverso, es decir negativo, en la
intencidn de rotacion. Dentro de la presente investigacion, se obtuvieron datos
gue concuerdan con los obtenidos por Abbas y Igbal en cuento a las
dimensiones Salario y Ascenso, sin embargo, la dimension Compaferos de
Trabajo en el presente estudio indica una relacién directa, o positiva, con la
variable dependiente. Ademas, en la presente investigacibn se pueden
considerar las variables Salario, Ascenso y Beneficios Complementarios como
las mas influyentes observando un panorama general, dato que concuerda
parcialmente con la investigacion de Abbas y Igbal que encontraron que los
salarios son los mas influyentes en la intencion de rotacion de personal. Por
altimo, congruente con lo encontrado en las preguntas mas relevantes del
cuestionario de intencién de rotacion del estudio realizado, Abbas y Igbal
(2020) concluyen que un alto porcentaje de los 200 individuos estudiados
considerarian unirse a otro trabajo que presente salarios similares con

mejores beneficios.
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Dentro de la presentacién y analisis de resultados en el estudio
realizado, se menciond que la direccion de la relacion entre la Satisfaccion
Laboral y la Intencién de Rotacién de personal se analiz6 individualmente para
cada dimension de la variable independiente, puesto que la hipotesis general
pedia determinar si existia o no cualquier tipo de influencia y, ademas, la
diferencia en las direcciones de las dimensiones de la variable podian afectar
la direccion de la relacion entre la Satisfaccion Laboral y la Intencion de
Rotacidén de personal en conjunto. Pese a esto, cabe mencionar el estudio
realizado por Ekhsan (2019) donde con la ayuda de un escalamiento tipo
Likert de cinco niveles y el uso del software SPSS, iguales a los utilizados en
la presente investigacion, obtuvo como resultados que la satisfaccion laboral
si influye significativamente sobre la intencion de rotacion de personal y que
esto lo hace de forma negativa; mientras mayor es la satisfaccion laboral,

menor es la intencién de rotacion.

De forma similar a la investigacion mencionada en el parrafo anterior,
Kurniawaty y Ramlawati (2019) obtuvieron que la satisfaccion laboral tiene un
efecto negativo significativo sobre la intencién de rotacion de personal con un
coeficiente de -0.195, habiendo estudiado una muestra de 100 individuos,
confirmando la existencia de una relacion obtenida en el presente estudio.
Ademas, contribuye a la aceptacion de la dimension Beneficios
Complementarios como relacion inversa con la Intencion de Rotacion de
personal, sin embargo, contrario a la presente investigacion, presenta
variables como las recompensas, la naturaleza del trabajo y la supervision de

los empleados con una relacion negativa en cuanto a la variable dependiente.

Como punto de comparacion en cuanto a las dimensiones elegidas
para el presente estudio se tiene la investigacion de Fu y Garcia (2019),
quienes mediante el uso del cuestionario de intencién de rotacion de quince
items propuesto por Roodt y un cuestionario de satisfaccién laboral propuesto
por Cook, Wall y Warr establecieron que las variables independientes que
deben considerarse son en realidad quince, teniendo entre las mas

importantes; los salarios, los turnos laborales, las responsabilidades, libertad,
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condiciones fisicas, relaciones sociales, ascenso, seguridad vy
reconocimiento. Algunas de estas dimensiones concuerdan con las
consideradas como de mayor relevancia en el presente estudio; tales como la

dimension Salario y la dimensién Ascenso.

Por ultimo, en la presente investigacion se establecié mediante el
cuestionario de la variable dependiente que los empleados constantemente
sueflan con encontrar un trabajo que satisfaga de mejor manera sus
necesidades personales, esto puede confirmarse con la investigacion
realizada por Rodriguez (2021), quien utilizd6 una escala de Likert de cinco
niveles y el cuestionario adaptado de seis items de Boothman y Roodt para
medir esta variable. En la presente investigacion, un 64.88% de la muestra
que casi siempre o siempre se encuentran con la afirmacién presentada,
mientras que en la investigacion de Rodriguez este porcentaje es del 55.20%.
Ademas, la investigacién de Rodriguez también permite validar la segunda
pregunta con resultados mas relevantes del cuestionario de la variable
dependiente, donde se encontré que un 52.38% de los empleados afirman
qgue casi siempre o0 siempre aceptarian otro trabajo con el mismo nivel de
compensacion, similar e incluso mayor al 38.30% encontrado por Rodriguez

en su investigacion.

A manera de sintesis de las comparaciones y discusiones realizadas,
se puede asegurar que la presente investigacioén coincide en alguna medida,
no totalmente puesto que llegan a considerar variables o dimensiones no
consideradas en el presente estudio, con cada una de las investigaciones
planteadas como marco referencial; las dimensiones Salario, Ascenso y
Beneficios Complementarios son mencionadas en ellas como relevantes y con
una relacion con direccion inversa, al mismo tiempo, las dos preguntas mas
relevantes del cuestionario de intencion de rotacion de personal son

consideradas como de gran peso en algunos de estos estudios.
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Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

Después de haber finalizado cada capitulo, y cumpliendo con los

objetivos especificos establecidos en el presente trabajo de investigacion, se

concluye que:

Para el primer capitulo; se logro realizar la exploracion y revision de
la literatura existente e investigaciones previas, se pudieron
establecer diversas teorias que apoyaron a la justificacion y
definicion de las variables de estudio, tales como la teoria de la
Autodeterminacion de Deci y Ryan, la teoria de las necesidades de
Maslow y la teoria del compromiso organizacional propuesta por
Allen y Meyer; las cuales mantienen una gran relevancia para una
mejor comprension de las variables y justificacion su investigacion.
Ademas, se definieron y compararon los conceptos existentes de
ambas variables estudiadas a través de diversos autores, junto con
la definicion de conceptos relevantes para el presente estudio.

En cuanto al marco referencial, existen diversos estudios previos
que brindaron una base y aportaron como antecedentes para el
trabajo de investigacion que se llevé a cabo; de forma general, estos
estudios indican que si existe una clara y fuerte influencia de la
satisfaccion laboral sobre la intencion de rotacion de personal,
estableciendo ademas que esta relacion suele ser inversa y
definiendo las dimensiones de satisfaccion laboral que se
obtuvieron como mas influyentes. Estas dimensiones son, entre
otras, la satisfaccion con los salarios, las posibilidades de ascenso
y los beneficios que se ofrecen a los empleados, ademas de
determinar que un gran porcentaje de los empleados suefia con
conseguir un trabajo que satisfaga de mejor manera sus

necesidades personas y que aceptarian otro trabajo bajo el mismo
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nivel salarial. Se pudo notar ademas que, en cuanto al contexto
ecuatoriano, se han realizado pocos estudios sobre las variables

elegidas que puedan aportar como marco referencial.

Con lo que respecta a la metodologia utilizada, se logré presentar
las bases metodoldgicas que se utilizarian junto con las técnicas de
recoleccion de datos y estadisticas que serian aplicadas. Como
primer punto, se sefiald que la investigacion tendria un enfoque de
tipo cuantitativo y se evidencié que las fuentes de informacion
serian primarias, al mismo tiempo; se definié un alcance descriptivo
y correlacional; ademés de mostrarse claramente el proceso para la
obtencién de la muestra a partir de la poblacién observada en la
nomina de empleados de Felvenza S.A. para el mes de octubre del
afo 2022.

Posterior a lo mencionado, se realizO0 el levantamiento de
informacion en un 43.45% de forma presencial a través de
encuestas anénimas en Google Forms a los empleados de oficina
de Felvenza S.A. y a ciertos inspectores de planta que acuden a
esta. El restante de las encuestas se hizo llegar, junto con su
explicacion, mediante el departamento de Recursos Humanos a los
inspectores que no acuden a las oficinas y fueron respondidas en
un transcurso de cinco dias laborables. Se realizdé un analisis de
fiabilidad de Cronbach a los primeros 30 datos obtenidos mediante
los cuestionarios obteniendo un alfa alto. Se aplicaron técnicas
estadisticas tales como el andlisis de fiabilidad de alfa de Cronbach,
la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, medidas de
estadistica descriptiva, prueba de correlacion de Chi-cuadrado,
Lambda y el coeficiente de correlacién de Spearman. Por otro lado,
se aplico la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov a cada
una de las variables con el promedio total de los encuestados y sus
preguntas intervinientes; obteniendo asi que estos no siguen una

distribucion normal y por lo cual, al no ser datos continuos ni
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normales, se decide aplicar estadistica inferencial de tipo no

paramétrica.

Dentro del capitulo tres, logr6 demostrarse la influencia de la
satisfaccion laboral sobre la intencion de rotacion de personal en la
empresa Felvenza S.A., mediante el uso del software estadistico
SPSS para la obtencién de los estadisticos mencionados en el
apartado previo. De igual forma, se procedié a exhibir los datos
demograficos de la muestra y a presentarlos de forma bruta y
promediada con el fin de justificar el posterior andlisis estadistico

descriptivo.

Siguiendo los supuestos no paramétricos, se aplicé la prueba de
correlacion Chi-cuadrado para la totalidad de las hipotesis
planteadas, se evidencia que la hipétesis general refleja un valor de
significacion asintotica de 0.03365 mostrando que si existe una
relacion estadisticamente significativa entre las variables
satisfaccion laboral e intencién de rotacion. En lo que respecta a las
dimensiones estudiadas se identifico la relacién estadisticamente
directa, con la variable intencién de rotacion, en las dimensiones
Supervision, Recompensas Contingentes, Condiciones de
Operacion, Compafieros de Trabajo, Naturaleza de Trabajo y
Comunicacion, contrario a las dimensiones Salario, Ascenso y
Beneficios Complementarios que presentan relaciones inversas.
Posterior a esto, se buscé medir la intensidad de la relacion de la
variable independiente con la dependiente y la intensidad y
direccion de cada una de las dimensiones de Satisfaccion Laboral

con la variable Intencién de Rotacion de personal.

Luego de someter la hipotesis general a la prueba Lambda, se
confirma la existencia de una correlacion entre las variables y su
intensidad puede definirse como débil. Para el caso de las hipétesis

especificas, se utilizd la prueba estadistica de correlacién de
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Spearman lo que permitio observar que todas las dimensiones
presentan o bien una relacion escasa o0 una relacion débil,
estableciendo que solamente las dimensiones Salario, Ascenso y
Beneficios Complementarios tienen una relacion inversa con la
variable dependiente. Asi mismo, se muestran de forma concisa los
principales hallazgos obtenidos con el fin de discutirlos con las
bases referenciales establecidas en el capitulo uno; todos los
estudios mencionados en el marco referencial presentan resultados
gue son congruentes con la presente investigacion, sin embargo, es
necesario indicar que esto no se refiere a la totalidad de los
resultados obtenidos por los autores sino a ciertos resultados y
conclusiones que los autores muestran y que resultan relevantes

para el estudio realizado.

Como conclusion de las dimensiones estudiadas, a pesar de que la
hip6tesis general como las hipétesis especificas en relacion con la
existencia de influencia de la satisfaccion laboral en la intencion de
rotacion de los empleados se prueban como verdaderas, se ha
enfatizado mayormente en la influencia negativa de la variable
independiente sobre la dependiente y, por lo tanto, no todas las
dimensiones siguen el mejor patron para ser consideradas dentro

de futuras investigaciones.
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Recomendaciones

Los datos del presente trabajo de investigacion se encuentran basados
en la realidad de la empresa Felvenza S.A. de la ciudad de Guayaquil y, por
lo tanto, los resultados obtenidos se encuentran dirigidos a la misma y tienen
como finalidad constatar la influencia de la satisfaccion laboral en la intencién
de rotacion de personal. Con lo anterior mencionado, es fundamental tener en
cuenta las siguientes recomendaciones relevantes para el gerente general de
la empresa, organizaciones con una problematica similar y futuras

investigaciones:

Con base en la informacion recolectas y las teorias previamente
mencionadas, se pudo apreciar que el capital humano es el nucleo del
funcionamiento de una organizacion; esto se puede observar a través del
aporte de cada colaborador y es la razén principal por la cual se deben ver
satisfechas sus necesidades si se desea obtener resultados 6ptimos y motivar
la permanencia del personal. Dado lo antes expuesto, resulta importante que
la empresa Felvenza S.A. conozca las necesidades de sus trabajadores y
como mantenerlos comprometidos con la organizacion desde lo teorico con el
fin de aplicarlo practicamente, es importante que se inviertan recursos como
el tiempo y espacio de la organizacion para el mejor conocimiento del
trabajador y determinar qué factores insatisfechos influyen negativamente en

su intencién de rotacion.

A partir de los resultados de la presente investigacion y de estudios
previos contrastados, se recomienda a la organizacion ofrecer a los
empleados mayores incentivos y posibilidades de ascenso, mediante
programas de remuneracion por volumen de trabajo bien realizado, que los
impulsen a obtener mejores resultados y a su vez vean la posibilidad de
mejoras en sus salarios, ascenso y beneficios complementarios. En la misma
linea, se recomienda en futuros estudios tener presente la aplicacién de la
variable “estrés laboral” de tal forma que el departamento encargado de los
recursos humanos opte por incentivos recreativos, que hayan sido

comprobados previamente como positivos al ser aplicados en un ambiente
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laboral, que permitan a los empleados desarrollar su compromiso con la
organizacion; tales como actividades deportivas, al aire libre, ludicas,
espectaculos, familiares y de relajacion, esto mejoraré la salud integral de los
trabajadores vera efectos positivos en los resultados generales de la empresa.
Ademas, se recomienda revisar mejores paquetes de beneficios que se

ajusten a lo establecido por ley para cada empleado.

Dentro del plan de remuneracion extra por volumen de trabaja bien
realizado, es importante que la gerencia general, el departamento financiero
y el departamento encargado de los recursos humanos trabajen en conjunto
para definir planes, metas y objetivos claros para cada area que permitan a
los empleados observar de manera clara los beneficios a los que pueden
acceder y como alcanzarlos. Ademas, estos logros brindaran a los empleados
una mayor motivacion, sentido de pertenencia y compromiso con la empresa
Felvenza S.A.; al contar con personal verdaderamente comprometido se
logrardn metas implicitas en toda organizacion como la disminucién de uso de

recursos como el tiempo y un crecimiento y mejora en la calidad a largo plazo.

Para que los empleados puedan optar por mejores posibilidades de
ascenso, es necesario que la empresa incentive su desarrollo mediante
distintos tipos de capacitaciones, entrenamiento o planes de carrera, puesto
que el contar con un personal con amplio conocimiento y manejo de los
procesos de la organizacion beneficia tanto al crecimiento profesional y las
posibilidades del empleado como a la productividad global de la empresay a

sus niveles de rotacion de personal.

Como ultima recomendacion a la empresa Felvenza S.A. se menciona
la necesidad de medir la satisfaccion y la intencion de rotaciéon de los
empleados de forma constante; esto puede hacerse mediante encuestas
anonimas, indices o estudios bianuales por entes externos con el fin de
mantener las politicas y programas actualizados a las necesidades de los
empleados y obtener retroalimentacion de las actividades elegidas por la

empresa.
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Para futuras investigaciones o aplicaciones en distintos casos, se
aclara que existen otros instrumentos y variables para medir en el estudio de
la satisfaccion laboral y se recomienda estudiar principalmente las
dimensiones correspondientes a la remuneracion de los empleados, sus
posibilidades de ascenso y los beneficios que se les ofrecen, sin embargo; es
igualmente recomendable estudiar variables que no hayan sido analizadas en
el presente estudio con el fin de adaptar cada investigacion a las necesidades
de las empresas y de realizar estudios mas amplios que busquen incluir todas
las dimensiones de la satisfaccion laboral influyentes en la intencion de
rotacion de los empleados y asi obtener un mejor ajuste de esta relacion.
Variables como el ambiente laboral, las relaciones interpersonales, las
oportunidades de capacitacion y la flexibilidad horaria pueden ser

consideradas en futuras investigaciones.
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Apéndice 1

Apéndices

Encuesta de Satisfaccion Laboral

Totalmente
En o Totalmente
N. en Indefinido De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Siento que me estan pagando una
1 cantidad justa por el trabajo que 1 2 3 4 5
hago.
Realmente hay muy pocas
2 | posibilidades de promocién en mi 1 2 3 4 5
trabajo.
Mi supervisor es bastante
3 ) 1 2 3 4 5
competente en hacer su trabajo.
No estoy satisfecho con los
4 o ) 1 2 3 4 5
beneficios que recibo.
Cuando hago un buen trabajo,
5 | recibo el reconocimiento que debo 1 2 3 4 5
recibir.
Muchas de nuestras reglas y
6 | procedimientos dificultan hacer un 1 2 3 4 5
buen trabajo.
Me agrada la gente con la que
7 ) 1 2 3 4 5
trabajo.
A veces siento que mi trabajo no
8 ] ) 1 2 3 4 5
tiene sentido.
Las comunicaciones parecen
9 buenas dentro de esta 1 2 3 4 5
organizacion.
Los aumentos de salario son muy
10 ] i 1 2 3 4 5
pocos y distantes entre si.
Aquellos a los que les va bien en
11 el trabajo tienen una buena 1 2 3 4 5
oportunidad de ser promovidos.
12 | Mi supervisor es injusto conmigo. 1 2 3 4 5
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13

Los beneficios que recibimos son
tan buenos como los que ofrecen
la mayoria de las otras

organizaciones.

14

No siento que el trabajo que hago

sea apreciado.

15

Mis esfuerzos por hacer un buen
trabajo rara vez se ven

bloqueados por la burocracia.

16

Me doy cuenta de que tengo que
esforzarme mas en mi trabajo
debido a la incompetencia de las
personas con las que trabajo.

17

Me gusta hacer las cosas que
hago en el trabajo.

18

Los objetivos de esta
organizacion no estan claros para

mi.

19

Me siento despreciado por la
organizacion cuando pienso en lo

que me pagan.

20

La gente avanza tan rapido aqui

como en otros lugares.

21

Mi supervisor muestra muy poco
interés en los sentimientos de los

subordinados.

22

El paquete de beneficios que

tenemos es equitativo.

23

Hay pocas recompensas para los

que trabajan aqui.

24

Tengo demasiado que hacer en el

trabajo.

25

Disfruto de mis compafieros de

trabajo.

26

A menudo siento que no sé lo que

esta pasando con la organizacion.

27

Siento un sentimiento de orgullo

por hacer mi trabajo.
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28

Me siento satisfecho con mis
posibilidades de aumentos

salariales.

29

Hay beneficios que no tenemos y
que deberiamos tener.

30

Me agrada mi supervisor.

31

Tengo demasiado papeleo.

32

No siento que mis esfuerzos sean
recompensados como deberian.

33

Estoy satisfecho con mis

posibilidades de ascenso.

34

Hay demasiadas disputas y
peleas en el trabajo.

35

Mi trabajo es agradable.

36

Las asignaciones de trabajo no se
explican completamente.
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Apéndice 2

Encuesta de Intencion de Rotaciéon de personal

Casi
Nunca Casi nunca Indefinido ) Siempre
siempre
¢ Con qué frecuencia ha
) ) ] 1 2 3 4 5
considerado dejar su trabajo?
¢ Su trabajo actual satisface sus
. 1 2 3 4 5
necesidades personales?
¢ Con qué frecuencia se siente
frustrado cuando no se le da la
. ) 1 2 3 4 5
oportunidad en el trabajo de lograr
sus objetivos personales?
¢,Con qué frecuencia suefia con
conseguir otro trabajo que se
) ) 1 2 3 4 5
adapte mejor a sus necesidades
personales?
¢Aceptaria otro trabajo en el
mismo nivel de compensacién en 1 2 3 4 5
caso de que se le ofrezca?
¢Con qué frecuencia espera otro
i ) 1 2 3 4 5
dia en el trabajo?
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Apéndice 3
Carta de autorizacion de la empresa Felvenza S.A.
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RESUMEN:

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la influencia de la satisfaccion laboral
en la intencion de rotacion de personal en la empresa Felvenza S.A. de la ciudad de Guayaquil, Ecuador.
Dentro del marco tedrico se abordan las distintas teorias, conceptos y referencias a utilizar como punto de
partida. La metodologia corresponde a un estudio no experimental, correlacional y con corte transversal a
la vez de presentar un enfoque cuantitativo que seré ejecutado con la obtencion de informacion de fuentes
primarias mediante encuestas a trabajadores. Entre los resultados encontrados, se prueban como verdaderas
la totalidad de las hip6tesis especificas ademas de la hip6tesis general y se establecio que si existe relacion
de la satisfaccién laboral, y sus diferentes dimensiones individualmente, sobre la intencion de rotacion;
aclarando ademas que estas relaciones pueden considerarse como escasas 0 débiles y, dependiendo de la
dimension, la relacion sigue una direccién inversa o directa. Las dimensiones que presentan una relacion
inversa con la variable dependiente son Salario, Ascenso, Beneficios Complementarios y Naturaleza del
Trabajo; mientras cada una de estas aumenta su satisfaccion individualmente, disminuye la Intencion de
Rotacion. Ademas, se pudo conocer que un 52.38% de los empleados afirman que aceptarian otro trabajo
con el mismo nivel de compensacién y un 64.88% suefia con encontrar un empleo que satisfaga de mejor
manera sus necesidades personales. Finalmente, se realizan recomendaciones a la organizacion y a futuras
investigaciones sobre las dimensiones mas relevantes de la variable independiente para su estudio y
busqueda de posibles soluciones.
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