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RESUMEN

La presente investigaciébn tuvo como objetivo general determinar de qué
manera la satisfaccion laboral se relaciona con la rotacién de personal en la
Unidad de Gestion Educativa Local 302 - Leoncio Prado. La investigacion fue
basica y se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo y el nivel descriptivo, por lo
que se aplico un el disefio no experimental de corte transversal. La poblacion
de estudio estuvo constituida por 97 empleados y la muestra estuvo
constituida por 50 empleados seleccionados a través de un muestreo aleatorio
simple, los cuales fueron encuestados para la obtencion de datos mediante
un instrumento que estuvo conformado por 12 items respectivamente con una
amplitud de escala de cinco categorias resumiéndose en los niveles de

aceptacion.

La satisfaccion laboral, con sus dimensiones: recompensa justa y condicion
de trabajo, se relaciona directamente con la rotacion de personal en la Unidad
de Gestidn Educativa Local 302 — Leoncio Prado, demostrando que el 52%
de los empleados afirman que la institucion no les brindan la estabilidad
laboral suficiente para sentirse satisfechos y existe un 80% de los empleados
gue ultimamente ha sido rotado de su area de trabajo y le ha generado

insatisfaccion laboral.

Finalmente se concluy6 que existia una relacién directa entre la satisfaccion
laboral y la rotacion de personal en la Unidad de Gestion Educativa Local 302
— Leoncio Prado durante el afio 2018. Siendo esta relacién directa de forma
negativa para la institucion porque a mas nivel de insatisfaccion laboral el nivel
de rotacién de personal aumentara perjudicando al logro de sus objetivos

organizacionales.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, rotacion de personal, entidad publica.
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SUMMARY

The general objective of this research was to determine how job satisfaction is
related to staff turnover in the Local Educational Management Unit 302 -
Leoncio Prado. The research was basic and was developed under the
quantitative approach and the descriptive level, so a non-experimental cross-
sectional design was applied. The study population consisted of 97 employees
and the sample consisted of 50 employees selected through simple random
sampling, who were surveyed to obtain data through an instrument that
consisted of 12 items respectively with a scale of scale of five categories

summarized in acceptance levels.

Job satisfaction, with its dimensions: fair reward and working condition, is
directly related to the rotation of personnel in the Local Education Management
Unit 302 - Leoncio Prado, showing that 52% of employees say that the
institution does not provide them enough job stability to feel satisfied and there
is 80% of the employees who have been recently rotated from their work area
and have generated job dissatisfaction.

Finally, it was concluded that there was a direct relationship between job
satisfaction and staff turnover in the Local Education Management Unit 302 -
Leoncio Prado during 2018. This direct relationship being negative for the
institution because of a higher level of job dissatisfaction The level of staff
turnover will increase, harming the achievement of its organizational

objectives.

Key words: Job satisfaction, rotation of personnel, public entity.
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INTRODUCCION

En la actualidad la rotacién de personal es un factor que afecta a muchas
entidades, en especial a las que se dedican a la prestacion de servicios
publicos, ya que del recurso humano depende que sean de éxito debido a que
su trato con el cliente es directo. El destino de un pais esta en manos de sus
habitantes, de su conocimiento, de sus habilidades, de sus esfuerzos y sin
lugar a dudas la motivacion constituye un arma poderosa para lograr
importantes resultados que satisfagan a cada persona en particular, a la
organizacién a la que pertenecen y a su pais en general. El objetivo de esta
investigacion fue determinar de qué manera la satisfaccion laboral se
relaciona con la rotacion de personal en la Unidad de Gestion Educativa Local

302 - Leoncio Prado, para lo cual la tesis contiene los siguientes capitulos:

En el primer capitulo se especificé el problema de investigacion, mediante la
descripcion y la formulacion del problema general y los problemas especificos,

los objetivos, la justificacion, las limitaciones y la viabilidad de la investigacion.

En el segundo capitulo se especificaron los antecedentes de la investigacion,
las bases tedricas, las definiciones conceptuales, las variables, la hipotesis y

la operacionalizacién de variables.

En el tercer capitulo se puntualizé la metodologia de la investigacién, donde
se detall6 el tipo de investigacion, enfoque, disefio, poblacion, muestra y las

técnicas de recolecciéon y procesamiento de datos

En el cuarto capitulo se mencionaron los resultados de la investigacion,

procesamiento de datos y contrastacion de hipotesis
En el quinto capitulo se redact6 la discusion de los resultados obtenidos,

mostrandose la contrastacion de resultados. Finalmente se mencionan las

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcién del problema

La insatisfaccion laboral es una de las causas que puede generar la
rotacion de personal en la organizacion, es sobre todo si la persona
insatisfecha constituye un recurso humano altamente demandado,
estableciéndose una competencia entre oferta y demanda donde es el
trabajador quién tomara la decision final y donde la satisfaccién juega un

importante papel en dicha eleccion. Puchol (1994).

A nivel internacional, la satisfaccién laboral podria definirse como la
actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada
en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio
trabajo. Ademas es un tema que muchas organizaciones han tomado de
una forma ligera, ya que lo ven como un gasto y no como una inversion
en sus colaboradores, el tema es importante ya que si todas las
organizaciones se preocuparan por brindar oportunidades de
crecimiento, los colaboradores tendrian el deseo de desempefiar mejor
sus tareas o responsabilidades y sobre todo realizarlo con eficiencia y
eficacia, gustandole lo que hace y sintiéndose satisfecho de pertenecer
a la institucion donde labora y asi lograr una mayor satisfaccion personal.
Hodgetts (1983).

La rotacion de recursos humanos se usa para definir la fluctuacion de
personal entre una organizacion y su ambiente; en otras palabras, el
intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente es definido
por el volumen de personas que ingresan y salen de la organizacion.
Cada vez que un directivo o ejecutivo sale de la empresa, la empresa
pierde una parte de lo que representa el mayor diferencial competitivo
de cualquier empresa que quiera permanecer en el mercado: pierde
talento, pierde conocimiento, pierde cerebro. Pierde ademas mucho de
lo que invirtié en el empleado desde el proceso de integracién, retencion

y desarrollo. Esa pérdida es doble cuando es necesario capacitar a otras
9



personas para sustituir a las que salen. Chiavenato (2007). Actualmente,
el nivel de rotacién de personal en las empresas en el Perl es en
promedio de 13%, que debe reducirse a 10%. Para lograrlo, las
organizaciones utilizan dinero, mejor puesto o interés por su personal. Y
es gque solo dos de cada cinco empresas nacionales cuentan con un
sistema de retencion de talento. Es decir, tres de ellas no lo tienen, lo
cual significa un 60%, segun el Ultimo sondeo realizado por IPSOS para

American Chamber of Commerce of Peru. Amcham (2013).

En ese contexto, en la Unidad de Gestién Educativa Local 302 - Leoncio
Prado, presenta una constante rotacion de personal, lo que suponemos
se debe principalmente a la creciente insatisfaccion laboral, aspecto que
genera consecuencias negativas y que resulta extremadamente dificil
cuando se desea cubrir el puesto de trabajo vacante, sobre todo si se
trata de un puesto poco atractivo y con una baja remuneracién, lo que
provoca en muchos casos se realice una seleccion incorrecta, pues no
existen opciones, esto provoca que en un corto tiempo esa persona
fluctie hacia otra organizacién, esto puede ser por decision de la propia
entidad que descubre que el trabajador seleccionado no es el idéneo
para dicho empleo o puede ser por solicitud de la propia persona que
decide marcharse porque ha encontrado un empleo que le permite
satisfacer en mayor medida sus expectativas. Ello genera en la
organizaciéon la existencia de un desequilibrio, especificamente en el
capital humano; dando lugar asi a una alta rotacién de personal, un

problema latente en la organizacion.

Es por ello que surge la necesidad de determinar de qué manera se
relacionan la satisfaccion laboral y la rotacién de personal en la Unidad
de Gestion Educativa Local 302 - Leoncio Prado, propésito por el cual se

plantea la presente investigacion.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema principal

e ¢;De qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con la
rotacion de personal en la Unidad de Gestién Educativa Local

302 - Leoncio Prado?

1.2.2. Problemas especificos

e ¢De qué manera las recompensas justas se relacionan con la
rotacion de personal en la Unidad de Gestién Educativa Local

302 - Leoncio Prado?

e ¢De qué manera las condiciones de trabajo se relacionan con
la rotacién de personal en la Unidad de Gestion Educativa

Local 302 - Leoncio Prado?
1.3. Objetivo general
e Determinar de qué manera la satisfaccion laboral se relaciona con la
rotacién de personal en la Unidad de Gestion Educativa Local 302 -
Leoncio Prado.
1.4. Objetivos especificos
e Determinar de qué manera las recompensas justas se relacionan con
la rotacion de personal en la Unidad de Gestién Educativa Local 302
- Leoncio Prado.
e Determinar de qué manera las condiciones de trabajo se relacionan
con la rotacién de personal en la Unidad de Gestion Educativa Local

302 - Leoncio Prado.

11



1.5.

1.6.

1.7.

Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se considera de relevancia, porque
responde a la necesidad de buscar de qué manera la rotacion de
personal se relaciona con la satisfaccion laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local 302 - Leoncio Prado.

Limitaciones de la investigacion

En cuanto a las limitaciones durante el desarrollo de la investigacion

fueron las siguientes:

e El rechazo de participar en el estudio, algunos que seran

entrevistados, por no sentirse comprometidos con su opinion.

e Pudo verse afectada por el costo econémico que genero llevar a cabo

el estudio.

Viabilidad de la investigacién

La presente investigacion fue factible ya que se conté con el apoyo de
las autoridades de dicha entidad, quienes permitieron el acceso a sus
instalaciones para el levantamiento de informacién, quienes
consideraron que los resultados de esta investigacion serviran de ayuda

para mejorar o implementar medidas que lo lleve a cumplir sus objetivos.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Antecedentes internacionales

Titulo: “Estudio sobre la satisfaccion laboral y su relacion con la rotacion
de personal de auxiliares de punto de venta y de servicios
generales de las Pharmacy’s del Norte de la ciudad de

Guayaquil- Ecuador”

Autor(es): Barre Aveiga, Danni Johanna
Universidad: Universidad de Guayaquil
Ano: 2014

Conclusiones:

Metodolégicamente el disefio es no experimental de corte transversal
cualitativa- descriptiva. La muestra constituy6é de 45 trabajadores. Las
conclusiones del estudio son: el nivel de satisfaccion de los trabajadores
de la Pharmacy’s del Norte de manera general corresponde al 57.33%,
sin embargo la diferencia dividida en dos partes tales como,
insatisfaccion con el 13% y de satisfaccion con fuentes de insatisfaccion
con el 29,67% son producto de aquellos aspectos que influyen
negativamente en los colaboradores, el cual se ve evidenciado a través
de la salida de personal. Los niveles de rotacion de personal que se
evidenciaron, tomando en cuenta el histérico que tiene como informacién
registrada la empresa, nos dice que en el periodo del 2012 se presenté
un alto indice de rotacion correspondiente al 33.47%. En el presente afio
considerando las salidas solo hasta el mes de agosto hay un 21.27%, el
cual es considerado un alto indice de rotacion de personal. Y de acuerdo
a la investigacion realizada, ésta aumentara, porque como resultado se
obtuvo que la rotacion probable es del 34%, que al comparar con el afio

anterior, se considera que la rotacion esta de subida.
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Titulo: “Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad” (Estudio
realizado en la delegacion de recursos humanos del organismo

judicial en la ciudad de Quetzaltenango)

Autor(es): Fuentes Navarro, Silvia Maria
Universidad: Universidad Rafael Landivar
Afo: 2011

Conclusiones:

El estudio es descriptivo con una poblacion de 20 personas. Las
principales conclusiones del estudio fueron: se establecié que no existe
influencia entre la satisfaccion laboral y productividad. Los 20
encuestados manifestaron tener un nivel de satisfaccién laboral alto (de
67 a 100 puntos) esto se puede confirmar con los resultados obtenidos
en la pregunta 16 sobre si se siente satisfecho con el trabajo que
realizan, el 71% considera que siempre se siente satisfecho con el
trabajo que realiza el cual ayuda a alcanzar los objetivos institucionales,
mientras que el 29% respondié que generalmente se siente satisfecho.
Asimismo la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto
por el trabajo, las condiciones generales y la antigiiedad dentro de la
delegacion de recursos humanos son indicadores que influyen para que
los trabajadores estén satisfechos. Segun la evaluacidén que realizaron
los jefes inmediatos, los empleados de la delegacion son productivos y
se sienten satisfechos, debido a que el entorno de su trabajo es
agradable y el Organismo Judicial les brinda el material y la
infraestructura adecuada para llevar a cabo sus funciones de la mejor
manera, asi mismo les da los beneficios (compensaciones, permisos,
salario, prestaciones) a todos los empleados y reciben beneficios extras
por ser empleados de una institucion del estado. Ademas los empleados
de la delegacién tienen alta la satisfaccion laboral pero es conveniente
gue exista comunicacion asertiva y armonia con las diferentes unidades

gue conforma la delegacion de recursos humanos.
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Titulo: “Satisfaccion laboral de los empleados del Instituto de Prevision
Social del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad
de Oriente (IPSPUDO). Cumana. Estado Sucre. Afio 2008”

Autor(es): Arnedo Berelis, Castillo Mileidy.
Universidad: Universidad de Oriente.
Afo: 2008

Conclusiones:

En este estudio se utiliz6 un disefio de campo, nivel descriptivo. La
muestra fue 30 empleados. Las conclusiones del estudio fueron: el
factor retribucion econémica esta generando insatisfaccion entre los
empleados del IPSPUDO, debido a que las dimensiones
correspondencia entre salario y esfuerzo, superioridad del salario en
comparacion con otros cargos y capacidad del salario para cubrir
necesidades, fueron percibidas por los empleados como insatisfactorias.
Las condiciones fisicas del entorno de trabajo estdn generando
satisfaccion, ya que los empleados del IPSPUDO consideran que la
distribucion, las condiciones y la limpieza y orden del espacio de trabajo
son satisfactorias. La seguridad y estabilidad que ofrece la organizacion
esta generando en los empleados baja satisfaccién, debido a que
experimentan un bajo nivel de satisfaccion con la posibilidad de
permanencia en la organizacién si se produjeran cambios en la alta
gerencia; y consideran que la proteccién al empleado con respecto a
contingencias y la estabilidad del empleo que ofrece el IPSPUDO,
aunqgue estan generando satisfaccion estan muy cercanas a los niveles
de insatisfaccion. Las relaciones con los compafieros de trabajo estan
generando satisfaccion, puesto que los empleados se sienten
relativamente satisfechos con la cordialidad, la cooperacion y la

comunicacién en el grupo de trabajo.

15



Antecedentes nacionales

Titulo: “Relaciéon entre la rotacion de personal y la productividad y
rentabilidad de la empresa Cotton textil S.A.A - Planta Truijillo.
2013”

Autor(es): Dominguez Paulini, Renzo Herbert
Sanchez Llerena, Freddy Manuel

Universidad: Universidad Privada Antenor Orrego
Ano: 2013
Conclusiones:

En el proceso se utilizé el método descriptivo, disefio correlacional y la
muestra se constituyo de 154 trabajadores. Las principales conclusiones
del estudio fueron: se llegé a determinar que el grado de rotacion de
personal de la empresa tiene un impacto significativo en el personal
obrero, es decir que la renuncia del trabajador obrero, se ve afecta en la
productividad y rentabilidad de la empresa. Por otro lado, para el
personal empleado existen variables mas relevantes que la rotacién; es
decir, el grado de rotacién no afecta a la productividad y rentabilidad de
la empresa. Se determind en los resultados de la encuesta, que méas de
la mitad de trabajadores no esta satisfecho con su sueldo, esto puede
afectar la productividad y el clima laboral. En caso extremo podria
redundar en la disminucién del desempefio, el ausentismo, o en rotacion
voluntaria. Es por ello que nos percatamos que la empresa carece de

una politica salarial justa que mantenga motivados a los trabajadores.

Titulo: “Propuesta para reducir la rotacién de personal en la distribuidora
de productos Coca-Cola de la ciudad de Chiclayo.”

Autor(es): Pérez Aguinaga, Franklin lvan

Universidad: Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo

Ano: 2013
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2.2.

Conclusiones:

En el proceso se utilizd el método descriptivo, disefio correlacional y la
muestra se constituyé de 152 trabajadores. Al tomar como referencia
estas definiciones nos podemos dar cuenta que la rotacion de personal
gue se da en la distribuidora de productos Coca-Cola es la salida del
personal que se encuentra laborando en la misma y que dicha rotacion
se ve estimulada por diferentes motivos, ya sean estos influenciados por
motivos intrinsecos, extrinsecos o trascendentales, por la cual los
trabajadores se ven en la necesidad de tomar una decisién, que es el
retiro o salida de la empresa. Ademas en las diferentes entrevistas que
se les realizd a los colaboradores de la distribuidora, objetaban un poco
su incomodidad por el desempefio y/o funciones que vienen realizando,
dichas incomodidades se presentan en cada una de las areas en que se

realizé la encuesta, (ventas, almacén y reparto).

Bases tedricas

2.2.1. Satisfaccion laboral

Segun Hodgetts (1983), considera que la satisfaccion laboral
podria definirse como la actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que

el trabajador desarrolla de su propio trabajo.

Asimismo Gordon (1997), opina gue la satisfaccién en el empleo

designa, basicamente, un conjunto de actitudes ante el trabajo.

Al respecto Davis (1991), describe a la satisfaccion laboral como
una disposicion psicolégica del sujeto hacia su trabajo (lo que
piensa de él), y esto supone un grupo de actitudes y sentimientos.
De ahi que la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo dependa
de numerosos factores como el ambiente fisico donde trabaja, el
hecho de que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el
sentido de logro o realizacion, la posibilidad de aplicar sus
17



conocimientos, que el empleo le permita desarrollar nuevos

conocimientos y asumir retos, etc.

Segun Robbins (2004), la satisfaccion laboral presenta las
siguientes dimensiones: las recompensas justas y las condiciones

de trabajo.

2.2.1.1. Recompensas justas

Se refiere al sistema de salarios y politicas de ascensos
gue se tiene en la organizacion. Este sistema debe ser
percibido como justo por parte de los empleados para que
se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir
ambigiedades y debe estar acorde con sus expectativas.
Se piensa que en la percepcion de justicia influyen la
comparacion social, las demandas del trabajo en si y las
habilidades del individuo y los estandares de salario de la
comunidad. (Robbins, 2004).

2.2.1.1.1. Salario
Los sueldos o salarios, incentivos vy
gratificaciones son la compensacién que los
empleados reciben a cambio de su labor. La
administracion de personal a través de esta
actividad vital, garantiza la satisfaccion de los
empleados, lo que a su vez ayuda a la
organizaciéon a obtener, mantener y retener
una fuerza de trabajo productiva. Varios
estudios han demostrado que la compensacion
es la caracteristica que probablemente sea la
mayor causa de insatisfaccion de los
empleados. Las comparaciones sociales
corrientes dentro y fuera de la organizacioén son

los principales factores que permiten al
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2.2.1.1.2.

2.2.1.1.3.

empleado establecer lo que deberia ser con
respecto a su salario versus lo que percibe. Es
muy importante recalcar que es la percepcion
de justicia por parte del empleado la que

favorecera su satisfaccion. (Robbins, 2004).

Politica de ascenso

Las promociones 0 ascensos dan la
oportunidad para el crecimiento personal,
mayor responsabilidad e incrementan el
estatus social de la persona. En este rubro
también es importante la percepcion de justicia
gue se tenga con respecto a la politica que
sigue la organizacion. Tener una percepcion de
gue la politica seguida es clara, justa y libre de
ambigledades favorecera la satisfaccion. Los
resultados de la falta de satisfaccién pueden
afectar la productividad de la organizacion y
producir un deterioro en la calidad del entorno
laboral. Puede disminuir el desempefio,
incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o

el cambio de empleo. (Robbins, 2004).

Reconocimiento

El reconocimiento del trabajo aporta
autoestima y fuerza para lidiar con un entorno
enormemente complejo. Ayuda a identificar
fortalezas y a generar un estilo personal.
Diferentes estudios ponen de manifiesto que
los trabajadores expresan con claridad que el
hecho de que el trabajo sea reconocido es una
de las necesidades mas importantes en el
contexto laboral. La segunda motivaciéon para

centrar el reconocimiento profesional es su
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dimension humana. Mas alld de su valor
instrumental para mejorar el desempefo
organizativo existe una razon de base para
resaltar su importancia: las personas necesitan

ser reconocidas. (Robbins, 2004).

2.2.1.2. Condiciones de trabajo

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se
interesan en que éste les permita el bienestar personal y
les facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico
comodo y un adecuado disefio del lugar permitiran un
mejor desempefio y favorecerd la satisfaccion del
empleado. Otro aspecto a considerar es la cultura
organizacional de la empresa, todo ese sistema de
valores, metas que es percibido por el trabajador y
expresado a través del clima organizacional también
contribuye a proporcionar condiciones favorables de
trabajo, siempre que se considere que las metas
organizacionales y las personales no son opuestas.
(Robbins, 2004).

2.2.1.2.1. Seguridad
La definicibn de seguridad en el trabajo
describe a la especialidad como el conjunto de
técnicas y procedimientos que tienen por
objeto eliminar o disminuir el riesgo de que se
produzcan los accidentes de trabajo y las
enfermedades profesionales, segun el Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
(Robbins, 2004).

2.2.1.2.2. Ambiente
El ambiente de trabajo es importante para la

seguridad y la calidad de vida de los
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trabajadores. Muchos de ellos, agregando los
tiempos de desplazamientos desde sus
hogares al trabajo y viceversa, obtienen mas
del 70% de su tiempo. Asi, el medio ambiente
y las caracteristicas de los trabajos deben ser
lo mé&s agradable posible para que los

empleados se sientan bien. (Robbins, 2004).

2.2.1.2.3. Espacio

La mayoria de los trabajos se ejecutan en
locales cerrados o semicerrados, por lo que las
condiciones climéticas que se generan en ellos
son muy importantes tanto para la salud del
trabajador como para su rendimiento fisico y
productivo. Cada puesto de trabajo y cada
industria tienen sus caracteristicas particulares
ambientales pero, en términos generales, y en
base a disposiciones minimas de seguridad y
salud en los lugares de trabajo. Velasquez
(2010).

2.2.2. Rotacién de personal

Segun Chiavenato (2000), se utiliza para definir la fluctuacion de
personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que
la fluctuacion entre una organizacion y el ambiente se define por
el volumen de personas gue ingresan en la organizacién o el de
las que salen de ella. La rotacién de personal se expresa mediante
la relacion porcentual entre las admisiones y los retiros, y el
promedio de los trabajadores que pertenecen a la organizacion en

cierto periodo.

Por otra parte Paredes (2011), afirma que la rotacion de personal

es la renovacion constante de personas en una empresa debido
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a las bajas (retiros) y altas (ingresos) que haya durante un periodo
especifico de tiempo.

Rincon (2006), dice que la rotacion de personal es la fluctuacion
de personal entre una organizacion y su ambiente, esto significa
que el intercambio de personas entre la organizacion y el
ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en

la organizacion y el de las que salen de ella.

Segun Guth (1994), la rotacién del personal presenta como
dimensiones a las siguientes: el reclutamiento y seleccién del

personal; y los movimientos de personal.

2.2.2.1. Reclutamiento y seleccién de personal
Segun Guth (1994), nos dice que es el conjunto de
actividades administrativas destinadas a proveer de
manera oportuna y a un costo adecuado, de personal
calificado a una organizacion, buscando un equilibrio justo
entre las necesidades de los trabajadores y de la propia
empresa. Asimismo Werther y Davis (2000) nos dice que
el reclutamiento es el proceso de identificar e interesar a
candidatos capacitados para llenar las vacantes de la

organizacion.

2.2.2.1.1. Reclutamiento
El reclutamiento de candidatos es la etapa
inicial del proceso de obtencion de personas
gue da paso a la seleccion y posterior
contrataciéon e integracion de los individuos a
las organizaciones. Incluye, segun Barber
(1998) a todas las actividades y practicas
llevadas a cabo por la organizacion, con el
objetivo principal de identificar y atraer a

empleados potenciales. En definitiva, la
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2.2.2.1.2.

2.2.2.1.3.

finalidad del reclutamiento es cualitativa y
cuantitativa, ya que interesa no sélo el nimero

sino también la calidad del recurso.

Seleccion

El proceso de seleccion consiste en una serie
de pasos especificos que se emplean para
decidir qué solicitantes deben ser contratados.
El proceso se inicia en el momento en que una
persona solicita un empleo y termina cuando
se produce la decision de contratar a uno de
los solicitantes. La seleccién de personal ha
tenido una evolucion muy rapida, forzada por
la dificultad de acceder a recursos humanos
cualificados escasos y a la utilizacion de
modelos muy variados, buscando habilidades
actuales mas que potencial futuro, poniendo un
mayor énfasis al perfil psicografico, es decir

cdmo piensa, siente y vive. (Casado, 2003).

Contratacion

Es formalizar con apego a la ley, la futura
relacion de trabajo para garantizar los
intereses, derechos y deberes tanto del
trabajador como de la empresa. Lo anterior, se
hara mediante un contrato de trabajo en el
cual, se establecen las obligaciones,
responsabilidades y las condiciones bajo las
cuales se prestara la actividad a desempenfar;
ademas se especificaran las prestaciones a las
gue tendra derecho el nuevo colaborador como
son: sueldo, jornada laboral, vacaciones, prima

vacacional, aguinaldo, demas
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remuneraciones, beneficios, y otros. (Casado,
2003).

2.2.2.1.4. Induccion

La induccion implica la incorporacion de
nuevas personas a la organizacion y su
adaptacion al puesto de trabajo en el menor
tiempo posible. Aspectos como normas,
politicas, valores, costumbres, procedimientos,
plan de beneficios, entre otros, son factores
gue deberan de informarse al trabajador en
esta etapa con el propésito de volver
productivo a éste en un tiempo minimo. La
induccion es la etapa en la cual se busca
adaptar, socializar, integrar y orientar al
empleado que se ha resuelto incorporar. Es el
primer acercamiento, en términos de trabajo,
gue tiene el recién ingresado a la empresa.
(Casado, 2003).

2.2.2.2. Movimientos de personal
La rotacién externa se refiere a la entrada y salida de
personal de la organizacion, ésta se puede dar en casos
como son: la muerte del trabajador, jubilacién,
incapacidad permanente, renuncia del trabajador,
despido, mala seleccion e inestabilidad familiar, y la
rotacion interna se define como el nimero de trabajadores
gue cambian de puesto, sin salir de la empresa, la
rotacion interna ha demostrado ser una importante
herramienta no solo de desarrollo para el personal, sino
también se ha convertido en un elemento motivador eficaz
frente a la rutina., entonces la rotacion interna busca

enfrentar a los trabajadores a situaciones totalmente
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nuevas, como incorporarse a los nuevos proyectos.
(Taylor, 1999).

2.2.2.2.1.

22222

Bajas voluntarias

Se produce cuando un empleado decide, por
motivos personales o profesionales, finalizar la
relacion con la empresa. Esta decision puede
surgir porque el empleado haya encontrado un
trabajo mejor, quiera cambiar de profesion o
quiera tener mas tiempo para su familia o para
su propio ocio. La decisién puede deberse a
gue el empleado considera que el trabajo
actual no es satisfactorio, y esto puede ser
debido a las malas condiciones laborales,
bajos salarios, recibe pocas prestaciones, a
gue tiene una mala relacién con su jefe, etc. La
rotacion voluntaria presenta todavia otro
conjunto de situaciones, para consideracion de

la direccion de personal. (Taylor, 1999).

Bajas involuntarias

Se produce cuando la direccién decide acabar
una relacién laboral con un empleado por
necesidad econémica o un mal funcionamiento
entre el empleado y la organizacién. Las
rupturas laborales involuntarias suponen el
resultado de decisiones muy dificiles, que
tienen un profundo impacto sobre toda la
organizacioén y, sobre todo, sobre el empleado

gue pierde su puesto de trabajo. (Taylor, 1999).
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2.3.

2.4.

Definiciones conceptuales

Rotacion del personal
La rotacion de personal se expresa mediante la relacion porcentual entre
las admisiones y los retiros, y el promedio de los trabajadores que

pertenecen a la organizacién en cierto periodo. Chiavenato (2012).

Satisfaccion laboral
Se puede describirla como una disposicion psicologica del sujeto hacia
su trabajo (lo que piensa de €él), y esto supone un grupo de actitudes y

sentimientos. Davis (1991).

Condiciones laborales
Las circunstancias fisicas que rodean al empleado como ocupante de un

puesto en la organizacion. Chiavenato (2012).

Hipotesis

2.4.1. Hipotesis general
e La satisfaccion laboral se relaciona directamente con la
rotacion de personal en la Unidad de Gestién Educativa Local

302 — Leoncio Prado.

2.4.2. Hipotesis especificas
e Las recompensas justas se relacionan directamente con la
rotacion de personal en la Unidad de Gestion Educativa Local
302 - Leoncio Prado.

e Las condiciones de trabajo se relacionan directamente con la

rotacion de personal en la Unidad de Gestion Educativa Local

302 - Leoncio Prado.
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2.5. Variables
2.5.1. Variable independiente

X = Satisfaccion laboral.

2.5.2. Variable dependiente
Y = Rotacion de personal

2.6. Operacionalizacién de variables

Tabla 1. Operacionalizacién de variables

Variable

. Dimensiones
Independiente

Indicadores

Recompensas justas

Satisfaccion laboral

Salario

Politica de ascenso

Reconocimiento

Condiciones de trabajo

Seguridad

Ambiente

Espacio de trabajo

Variable Dimensiones
Dependiente

Indicadores

Reclutamiento

Movimientos de Personal

Reclutamiento y seleccion | Seleccion
B de Personal Contratacion
Rotacion de Induccion
personal

Bajas voluntarias

Bajas involuntarias
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CAPITULO 1lI

METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1 Tipo de investigacion

311

3.1.2.

313.

Enfoque

El presente estudio utilizd6 un enfoque cuantitativo, porque segun
Herndndez y otros (2006), sefiala que bajo esta perspectiva,
la recoleccion de datos es equivalente a medir y significa asignar
nameros a objetos y eventos de acuerdo a ciertas reglas; de tal
manera que en la investigacion se propuso el estudio de la
satisfaccion laboral y su relacién con la rotacion de personal en la

Unidad de Gestion Educativa Local 302 - Leoncio Prado.

Alcance o nivel

Para la presente investigacion se considerd el nivel descriptivo,
porque segun Hernandez y otros (2006), se buscé especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier
fenomeno que se analiz6. También se seleccion6é una serie de
cuestiones y se midio o recolectd informacion sobre cada una de

ellas, para describir lo que se investigo.

Disefio

El disefio que se utilizé en el presente estudio fue no experimental
porque como sefiala Hernandez y otros (2006), la investigacién no
experimental o expost-facto es cualquier investigacion en la que
resulta imposible manipular variables o asignar aleatoriamente a
los sujetos o a las condiciones. Las variables no fueron
manipuladas y a la vez fueron estudiadas en su modalidad
transversal porque segun Hernandez y otros (2006), se

recolectaron los datos en un s6lo momento o tiempo unico.
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3.2. Poblacion y muestra

3.2.1.

3.2.2.

Poblacion

La poblacion de nuestra investigacion estuvo referida al niumero
total de colaboradores de la UGEL - 302, los cuales equivalen a
97 colaboradores, los cuales estan distribuidos entre contratados

y hombrados.

Tabla 2. Distribucion de la poblacion

Tipo de personal Cantidad
Personal nombrado 36
Personal contratado 61

Total 97

Fuente: Oficina de recursos humanos.

Muestra

Asumiendo que “n” es el tamafio de la muestra; “N” es el nimero
de colaboradores, la probabilidad de éxito (p) es del 90% vy la
probabilidad de fracaso (q) de 10%, con un margen de error (e)
de 5% y un nivel de significancia del 95% (Z=1.96), entonces,

remplazando valores en la férmula:

(2% (P) (Q) (N)
n=
(E)? (N-1)+ (2)* (P) (Q)
(1.96)2 (0.90) (0.10) (97)
N = e

(0.05)2 (97) + (1.96)2 (0.90) (0.10)

n = 50 colaboradores
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3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.3.1.

3.3.2.

Técnicas para la recoleccion de datos

La técnica para recolectar datos fue la encuesta. Segun Hernandez
y otros (2006), la encuesta es un procedimiento que permite
explorar cuestiones que hacen a la subjetividad y al mismo tiempo
obtener esa informacion de un nimero considerable de personas.
De manera que la recoleccion de datos se llevé a cabo mediante la
técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual fue

aplicado al personal nombrado y contratado.

Técnicas para el analisis e interpretacion de los datos

Una vez recolectados los datos proporcionados por el instrumento,
se procedi6 al andlisis estadistico respectivo en el Programa Excel
2016.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

4.1.1. Recompensa justa

4.1.1.1. Salario
Tabla 3.
El salario en la UGEL - 302.

Alternativas Frecuencia  Porcentaje
Definitivamente no 6 12%
Probablemente no 18 36%

Indeciso 3 6%
Probablemente si 20 40%
Definitivamente si 3 6%

Total 50 100%

Fuente: Encuesta anénima / Elaboracion: Propia

45% -
40%
40% -

36%

35% -

30% -

25% -

20% -

%1 12%
10% -
6% 6%
5% _ . .
O% T T T T 1
Definitivamente Probablemente Indeciso Probablemente Definitivamente
no no si si

Figura 1. El salario en la entidad.

Fuente: Tabla 3 / Elaboracién: Propia

Analisis:

En la figura 1 se observa que el 40% menciona que probablemente si las
remuneraciones estan acorde con las actividades que realiza, el 36%
indica que probablemente no, el 12% menciona que definitivamente no,
el 6% indica que definitivamente si y el 6% se muestra indeciso ante la

interrogante.
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4.1.1.2. Politica de ascenso
Tabla 4.
La politica de ascenso en la UGEL - 320.

Alternativas Frecuencia  Porcentaje
Definitivamente no 5 10%
Probablemente no 12 24%

Indeciso 4 8%
Probablemente si 22 44%
Definitivamente si 7 14%

Total 50 100%

Fuente: Encuesta anénima / Elaboracion: Propia

50% -
459% - 44%
40% -
35% -

30% -
25% 24%
6 -
20% -
0,
159% - 14%
10%
8%

10% -
5% _ l .
0% T T

Definitivamente Probablemente Indeciso Probablemente Definitivamente
no no si si

Figura 2. La politica de ascenso en la entidad.

Fuente: Tabla 4 / Elaboracién: Propia

Analisis:

En la figura 2, se observa que el 44% de los encuestados considera que
probablemente si la politica de ascensos es justa, por otro lado el 24%
menciona que probablemente no lo es, el 14% indica que definitivamente
si, el 10% menciona que definitivamente no es justa y el 8% se muestra

indeciso ante la interrogante.
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4.1.1.3. Reconocimiento
Tabla 5.

El reconocimiento en la UGEL — 320.

Alternativas Frecuencia  Porcentaje
Definitivamente no 3 6%
Probablemente no 19 38%

Indeciso 3 6%
Probablemente si 21 42%
Definitivamente si 4 8%

Total 50 100%

Fuente: Encuesta anénima / Elaboracion: Propia

45% - 42%

40% - 38%

35% -

30% -

25% -

20% -

15% -

10% - 8%
6% 6%

- . .

0% T T T T 1

Definitivamente Probablemente Indeciso Probablemente Definitivamente

no no si si

Figura 3. El reconocimiento en la entidad.

Fuente: Tabla 5 / Elaboracion: Propia

Analisis:

En la figura 3, se observa que el 42% de los encuestados manifiestan
que probablemente si le reconocen el trabajo que realiza, el 38%
menciona que probablemente no, el 8% manifiesta que definitivamente
si, el 6% se muestra indeciso ante la interrogante y el 6% menciona que

definitivamente no le reconocen.
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4.1.2. Condicion de trabajo
4.1.2.1. Seguridad

Tabla 6.
La seguridad en el empleo en la UGEL - 320.

Alternativas Frecuencia  Porcentaje
Definitivamente no 4 8%
Probablemente no 22 44%

Indeciso 3 6%
Probablemente si 16 32%
Definitivamente si 5 10%

Total 50 100%

Fuente: Encuesta anénima / Elaboracion: Propia

50% -
44%
45% -
40% -
35% - 32%
30% A
25% -
20% -

15% A
10%

10% A 8% 6%
“1_ [l
0%

Definitivamente Probablemente Indeciso Probablemente si Definitivamente
no no si

Figura 4. La seguridad en el empleo de la entidad.

Fuente: Tabla 6 / Elaboracion: Propia

Andlisis:

En la figura 4, se observa que el 44% de los encuestados consideran
gue probablemente no la empresa les brinda seguridad de empleo, el
32% menciona que probablemente si, el 10% indica que definitivamente
si cuenta con seguridad de empleo, el 8% indica que definitivamente no

y el 6% se muestra indeciso ante la interrogante.

34



4.1.2.2. Ambiente

Tabla 7.
El ambiente de trabajo en la UGEL — 320.
Alternativas Frecuencia  Porcentaje
Definitivamente no 7 14%
Probablemente no 11 22%
Indeciso 2 4%
Probablemente si 17 34%
Definitivamente si 13 26%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta anénima / Elaboracion: Propia

40% -

359 - 34%

30% -
26%

25% - 22%
20% -
15% 14%
10% -

0,
59 4%
O% T T T 1

Definitivamente Probablemente Indeciso Probablemente Definitivamente
no no si si

Figura 5. El ambiente de trabajo de la entidad.

Fuente: Tabla 7 / Elaboracion: Propia

Analisis:

En la figura 5, se observa que el 34% de los encuestados considera que
probablemente si se siente a gusto con su equipo de trabajo, el 26%
afirma que definitivamente si estd a gusto, el 22% menciona que
probablemente no esta a gusto, el 14% indica que definitivamente no se

encuentra a gusto y el 4% se muestra indeciso ante la interrogante.
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4.1.2.3. Espacio de trabajo

Tabla 8.
Los espacios de trabajo en la UGEL - 320.
Alternativas Frecuencia  Porcentaje
Definitivamente no 6 12%
Probablemente no 12 24%
Indeciso 0 0%
Probablemente si 21 42%
Definitivamente si 11 22%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta anénima / Elaboracion: Propia

45%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

12%

24%

0%

42%

22%

no

Definitivamente Probablemente

no

Indeciso

Probablemente Definitivamente

si

Figura 6. Los espacios de trabajo en la entidad.

Fuente: Tabla 8 / Elaboracién: Propia

Analisis:

si

En lafigura 6, se observa que el 42% de los encuestados (as) consideran

gue probablemente si

los espacios de trabajo son

Optimos para

desempeiiar sus funciones, el 24% menciona que probablemente no lo

son, el 22% afirma que definitivamente si lo son y el 12% indica que

definitivamente no lo son.
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4.1.3. Reclutamiento y seleccién de personal
4.1.3.1. Reclutamiento
Tabla 9.

El reclutamiento de personal en la UGEL - 320.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 5 10%
Probablemente no 13 26%

Indeciso 25 50%
Probablemente si 5 10%
Definitivamente si 2 4%

Total 50 100%

Fuente: Tabla 8 / Elaboracién: Propia

50% - 50%
45% A
40% A
35% A
30% A
26%
25% A
20% A
15% A
10% 10%

10% A
N I 2

-
0% T T T T -

Definitivamente Probablemente no Indeciso Probablemente si Definitivamente si

no

Figura 7. El reclutamiento del personal en la entidad.

Fuente: Tabla 9 / Elaboracion: Propia

Analisis:

En la figura 7, se observa que el 50% de los encuestados mencionaron
que estan indecisos con respecto a que si la institucion precisa
exactamente el perfil del puesto a la plaza en concurso en su proceso de
reclutamiento, a diferencia de un 4% que opinaron que definitivamente

si la entidad lo ha precisado.
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4.1.3.2. Selecciéon
Tabla 10.

La seleccion de personal en la UGEL - 320.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 27 54%
Indeciso 8 16%
Probablemente si 10 20%
Definitivamente si 5 10%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta anénima / Elaboracion: Propia

60% A
559 54%
50% A
45% A
40% A
35% A
30% A
25% A

20%

0, .
20% 16%

15% A
10%
10% A
5% | l
0%
0% T T T 1

Definitivamente Probablemente no Indeciso Probablemente si Definitivamente si
no

Figura 8. La seleccion del personal en la entidad.

Fuente: Tabla 9 / Elaboracion: Propia

Andlisis:

En la figura 8, se muestra que el 54% de los encuestados mencionaron
gue en el proceso de seleccién de personal la entidad probablemente no
ha considerado el perfil del puesto a la plaza en concurso, mientras que
el 20% mencionan que probablemente si lo hicieron, pero el 16% de los

trabajadores estan indecisos con respecto a esta situacion.
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4.1.3.3. Contratacioén
Tabla 11.

La contrataciéon de personal en la UGEL - 320.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 33 66%
Probablemente no 16%

Indeciso 8%
Probablemente si 10%
Definitivamente si 0%

Total 50 100%

Fuente: Encuesta anénima / Elaboracion: Propia

70% A
65% A
60% -
55% A
50% A
45% A
40% A
35% A
30% A
25% A
20% A
15% A
10% A
5% A

66%

16%

10%
8% °

0% T
Definitivamente Probablemente no
no

Indeciso

Probablemente si Definitivamente si

Figura 9. La seleccion del personal en la entidad.

Fuente: Tabla 11 / Elaboracién: Propia

Analisis:

En la figura 9, se puede apreciar que solo el 10% de los encuestados
mencionaron que probablemente si se les explica las clausulas de su
contrato, también se observa que el 66% de los trabajadores de la
institucion dicen que definitivamente no hay una explicacion de las

clausulas de su respectivo contrato laboral y ningin empleado lo puede

confirmar definitivamente.
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4.1.3.4.Induccién
Tabla 12.

La induccidn del personal en la UGEL — 320.

Alternativas Frecuencia  Porcentaje
Definitivamente no 42 84%
Probablemente no 5 10%

Indeciso 0 0%
Probablemente si 3 6%
Definitivamente si 0 0%

Total 50 100%

Fuente: Encuesta anénima / Elaboracion: Propia
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no

Figura 10. La induccion del personal en la entidad.

Fuente: Tabla 12 / Elaboracién: Propia

Analisis:

En la figura 10, podemos apreciar que la mayoria de los empleados de
la institucion, reflejada en un 84%, opinan que definitivamente no existe
un programa de induccion para el personal que ingresa a laborar dentro
de ella, mientras que un 16% del personal cree que probablemente siy

probablemente no existe dicho programa.
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4.1.4. Movimiento de personal
4.1.4.1. Bajas voluntarias
Tabla 13.

Las bajas voluntarias en la UGEL - 320.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 8 16%
Probablemente no 7 14%

Indeciso 5 10%
Probablemente si 12 24%
Definitivamente si 18 36%

Total 50 100%

Fuente: Encuesta anénima / Elaboracion: Propia

40% A
36%

35% A

30% A

25% 24%
-

20% A
16%
14%

15% A
10%
10% A
5% | I
0% T T T

Definitivamente Probablemente Indeciso Probablemente si Definitivamente si
no no

Figura 11. Las bajas voluntarias en la entidad.

Fuente: Tabla 12 / Elaboracién: Propia

Andlisis:

En la figura 11, se aprecia que la mayoria de los empleados de la
entidad, es decir del 60% de los encuestados, el 36% opina que
definitivamente si existe rotacion de personal por retiro voluntario y
mejores oportunidades, asi mismo, el 24% del personal probablemente
si afirma lo mismo; a diferencia de un 16% que opina lo contrario,

mientras que el 10% esté indeciso con respecto a esta realidad.
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4.1.4.2. Bajas involuntarias
Tabla 13.

Las bajas involuntarias en la UGEL - 320.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Definitivamente no 3 6%
Probablemente no 5 10%

Indeciso 2 4%
Probablemente si 17 34%
Definitivamente si 23 46%

Total 50 100%

Fuente: Encuesta anénima / Elaboracion: Propia

20% 1 46%
45% -
40% -
3505 34%
30% o
25% -
20% o

15% A
10%

% -
10% 6%
59 4%
-
0% N _n

Definitivamente no Probablemente no Indeciso Probablemente si Definitivamente si

Figura 12. Las bajas involuntarias en la entidad.

Fuente: Tabla 12 / Elaboracién: Propia

Analisis:

En la figura 12, el 46% de los encuestados mencionaron que
definitivamente si han rotado de su area de trabajo y quedaron
insatisfechos, a diferencia de un 6%, que opinan todo lo contrario, es
decir, afirmaron que definitivamente no han quedado insatisfechos por la
rotacion de su area de trabajo y un 34% y 10%, dice que probablemente
si y probablemente no, respectivamente, ha sido rotado y quedo

insatisfecho con ello.
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4.2.

Contrastacion de hipoétesis

Para la contrastacion de la hipétesis planteada, la satisfaccion laboral se
relaciona directamente con la rotacion de personal en la Unidad de
Gestion Educativa Local 302 — Leoncio Prado, se ha tomado de la
variable independiente satisfaccion laboral, la dimension condicion de
trabajo, el indicador seguridad, es decir, la figura 4, la cual hace
referencia a la interrogante: ¢ La institucion le brinda estabilidad laboral?;
y de la variable dependiente rotacion de personal, la dimension
movimiento de personal, el indicador baja involuntaria, es decir, la figura
12, la cual hace referencia a la interrogante: ¢ En la entidad, tltimamente
usted ha sido rotado de su éarea de trabajo y le ha generado
insatisfaccion?. Lo anteriormente mencionado se muestra en la siguiente

figura:

Seguridad Laboral

50% A
45%
40% A
35% A
30% o
25% -
20% o

44%

32%

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%

Bajas Involuntarias
46%

34%

10%

15% -+
10% -~

5%—.
0% -

10%

Figura 13. Contrastacion de hipotesis.
Fuente: Figura 4 y Figura 12 / Elaboracion: Propia

Analisis:

Con respecto a la satisfaccion laboral, se pudo tomar como referencia su

dimensién condicion de trabajo para su indicador seguridad, el cual

refleja que la mayoria de los empleados, es decir el 52%, afirma que la

institucion probablemente y definitivamente no les brindan la estabilidad

laboral suficiente para sentirse satisfechos; en contraste, para la rotacion
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del personal, se tom6 a su dimension movimiento de personal, con su
indicador bajas involuntarias, en cual nos muestra que existe un 80% de
los empleados que ultimamente ha sido rotado de su area de trabajo y
le ha generado probablemente y definitivamente si insatisfaccion
laboral; entonces se acepta la hipotesis planteada, la satisfaccion laboral
se relaciona directamente con la rotacion de personal en la Unidad de

Gestion Educativa Local 302 — Leoncio Prado.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS

Segun lo hallado en la presente investigacion, se ha demostrado que la
satisfaccion laboral se relaciona directamente con la rotacién de personal
en la Unidad de Gestién Educativa Local 302 — Leoncio Prado, porque el
52% de los empleados afirman que la institucion probablemente y
definitivamente no les brindan la estabilidad laboral suficiente para
sentirse satisfechos y existe un 80% de los empleados que ultimamente
ha sido rotado de su &rea de trabajo y le ha generado probablemente y
definitivamente si insatisfaccion laboral, contrastando con la investigacion
de Fuentes (2011), quien afirma que el 71% considera que siempre se
siente satisfecho con el trabajo que realiza el cual ayuda a alcanzar los
objetivos institucionales, mientras que el 29% respondi6 que
generalmente se siente satisfecho. Asimismo la estabilidad laboral, las
relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo, las condiciones
generales y la antigledad dentro de la delegacion de recursos humanos

son indicadores que influyen para que los trabajadores estén satisfechos.

En cuanto a las recompensas justas se coincide con Robbins (2004),
quien afirma que las recompensas justas se refieren al sistema de salarios
y politicas de ascensos que se tiene en la organizacion. Este sistema debe
ser percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan
satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigtiedades y debe estar
acorde con sus expectativas. Se piensa que en la percepcién de justicia
influyen la comparaciéon social, las demandas del trabajo en si y las
habilidades del individuo y los estandares de salario de la comunidad. De
esta manera se sostiene que para la mayoria de los empleados, es decir,
el 58% de los encuestados definitivamente y probablemente si la politica
de ascensos es justa, asimismo para el 50% de los encuestados
definitivamente y probablemente si le reconocen el trabajo que realiza en

la Unidad de Gestion Educativa Local 302 — Leoncio Prado, pero para el
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48% de los encuestados definitivamente y probablemente las
remuneraciones no estan acorde con las actividades que realiza, por ende
el personal de esta institucion no muestra un buen nivel de satisfaccion
laboral, ya que se aprecia que la mayoria de los empleados, es decir del
60% de los encuestados, el 36% opina que definitivamente si existe
rotacion de personal por retiro voluntario y mejores oportunidades, asi
mismo, el 24% del personal probablemente si afirma lo mismo, por lo tanto
se puede suponer que gue si el personal no es recompensado justamente,
buscara su rotacion a otras empresas que si lo hagan por estara
insatisfecho.

Con respecto a las condiciones de trabajo, podemos afirmar que el 80%
del personal ha rotado de su area de trabajo y quedaron insatisfechos, a
diferencia de un 16% que afirmaron que no han quedado insatisfechos por
la rotacion de su area de trabajo, esto se puede relacionar con el hecho
de que el 52% de los empleados consideran que la institucion no les
brinda seguridad de empleo, a diferencia del 42% que afirma que si cuenta
con seguridad de empleo, con respecto al equipo de trabajo, el 60% se
siente a gusto con sus equipos, mientras que el 36% no esta a gusto y
para el 64% de éstos los espacios de trabajo son 6ptimos y para el 36%
no lo son para desempefiar sus funciones cotidianas, contrastando con la
investigacion de Arnedo (2008), quien sostiene que las condiciones fisicas
del entorno de trabajo estan generando satisfaccién, ya que los
empleados del Instituto de Prevision Social del Personal Docente y de
Investigacion de la Universidad de Oriente - IPSPUDO consideran que la
distribucion, las condiciones, la limpieza y orden del espacio de trabajo
son satisfactorias. La seguridad y estabilidad que ofrece la organizacion
estd generando en los empleados baja satisfaccion, debido a que
experimentan un bajo nivel de satisfaccion con la posibilidad de
permanencia en la organizacién si se produjeran cambios en la alta
gerencia; y consideran que la proteccion al empleado con respecto a
contingencias y la estabilidad del empleo que ofrece el IPSPUDO, aunque
estdn generando satisfaccion estdn muy cercanas a los niveles de

insatisfaccion.
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CONCLUSIONES

En la Unidad de Gestion Educativa Local 302 — Leoncio Prado, la
satisfaccion laboral se relaciona directamente con la rotacion de personal,
porque la mayoria de los empleados, es decir el 52% de ellos afirman que
la institucion no les brindan la estabilidad laboral suficiente para sentirse
satisfechos y existe un 80% de los empleados que uUltimamente ha sido
rotado de su area de trabajo y esta situacion les ha generado

insatisfaccion laboral.

En la Unidad de Gestién Educativa Local 302 - Leoncio Prado, la politica
de ascensos es justa para la mayoria de los empleados, es decir, el 58%,
asimismo, al 50% de empleados le reconocen el trabajo que realiza, pero,
para el 48% de los empleados las remuneraciones no estan acorde con
las actividades que realiza, por ende el personal de esta institucién no
muestra un buen nivel de satisfaccion laboral, ya que se aprecia que el
60% de los empleados opina que existe rotaciéon de personal por retiro
voluntario y mejores oportunidades, por lo tanto si el personal no es
recompensado justamente, busca su rotacidbn a otras empresas que

logren satisfacerlos laboralmente.

En la Unidad de Gestion Educativa Local 302 - Leoncio Prado, el 52% de
los empleados consideran que la institucién no les brinda seguridad de
empleo, a diferencia del 42% que afirma que si cuenta con seguridad de
empleo, con respecto al equipo de trabajo, el 60% se siente a gusto con
Sus equipos, mientras que el 36% no esta a gusto y para el 64% de éstos
los espacios de trabajo son Optimos y para el 36% no lo son para
desempefar sus funciones cotidianas, es decir, que las buenas
condiciones de trabajo son necesarias para la satisfaccion laboral,
guedando demostrado que esta dimension se relaciona directamente con
la rotacion del personal en esta entidad, porque el 80% del personal ha
rotado de su area de trabajo y quedaron insatisfechos, a diferencia de un
16% que afirmaron que no han quedado insatisfechos por la rotacion de

su area de trabajo.
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RECOMENDACIONES

1. En la Unidad de Gestion Educativa Local 302 — Leoncio Prado, el
encargado de la gestion de recursos humanos debe velar constantemente
porque el personal tenga la satisfaccion laboral suficiente para que ellos no
busquen constantemente su rotacion voluntaria a otras entidades, porque

ello trae consigo el incumplimiento de objetivos organizacionales.

2. En la Unidad de Gestion Educativa Local 302 - Leoncio Prado, se debe
mejorar el sistema remunerativo, porque para la mayoria de los empleados
no estan acorde con las actividades que realizan, entonces disminuira el

nivel de rotacion de personal por retiro voluntario y mejores oportunidades

3. En la Unidad de Gestion Educativa Local 302 - Leoncio Prado, se debe
optimizar las condiciones de trabajo, especificamente la seguridad de
empleo y los espacios de trabajo, porque para la mayoria de los empleados
estos dos aspectos no son O6ptimos para desempefiar sus funciones
cotidianas y asi se pueda evitar la insatisfaccion al ser rotado

involuntariamente dentro de la institucion.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

Proyecto de investigacion: “Satisfaccion laboral y rotacién de personal en la Unidad de Gestidn

Educativa Local 302 - Leoncio Prado”

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

General

¢De qué manera la satisfaccion
laboral se relaciona con la rotacion
de personal en la Unidad de Gestion
Educativa Local 302 - Leoncio
Prado?

Especificos

¢De qué manera la recompensa
justa se relaciona con la rotacion de
personal en la Unidad de Gestion
Educativa Local 302 - Leoncio
Prado?

¢De qué manera la condicién de
trabajo se relaciona con la rotacion
de personal en la Unidad de Gestion
Educativa Local 302 - Leoncio
Prado?

General

Determinar de qué manera la
satisfaccion laboral se relaciona con la
rotacion de personal de la Unidad de
Gestién Educativa Local 302 - Leoncio
Prado, 2016.

Especificos

Determinar de qué manera Ila
recompensa justa se relaciona con la
rotacion de personal en la Unidad de
Gestion Educativa Local 302 - Leoncio
Prado.

Determinar de qué manera la
condicion de trabajo se relacionan
con la rotacion de personal en la
Unidad de Gestion Educativa Local
302 - Leoncio Prado.

General

La satisfacciéon laboral se relaciona
directamente con la rotacion de
personal en la Unidad de Gestién
Educativa Local 302 — Leoncio Prado.

Especificas

La recompensa justa se relaciona
directamente con la rotacién de
personal en la Unidad de Gestion
Educativa Local 302 - Leoncio Prado.

La condicion de trabajo se relaciona
directamente con la rotacion de
personal en la Unidad de Gestion
Educativa Local 302 - Leoncio Prado.

Variable independiente
X= Satisfaccion laboral
X1:Recompensa justa
Xz : Condicidn de trabajo

Variable dependiente
Y= Rotacion del personal
Y1: Reclutamiento y seleccion

del personal
Y2: Movimiento del personal

Tipo de Investigacion:

Enfoque:

Cuantitativo

Nivel de Investigacion
Descriptivo

Disefio :

No experimental

Poblacion y Muestra
Poblacion

97 empleados
Muestra

50 empleados

Técnica e Instrumento
Técnica

Encuesta

Instrumento
Cuestionario

Procesamiento de la
informacién
Programa Excel 2016




UNIVERSIDAD DE HUANUCO

FILIAL LEONCIO PRADO
e b FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUCCIONES:

Estimado colaborador (ra):

Le expreso un cordial saludo, y se le solicita su colaboracién para completar este cuestionario. Nos
interesa conocer su apreciacion respecto a la satisfaccidon laboral y la rotacién del personal en la
UGEL 302 - Leoncio Prado, para una investigacién, por el cual le solicitamos responder las
siguientes preguntas de la forma mas veraz posible.

1. ¢Laremuneracion que recibe esta acorde con las actividades que realiza?
a) Definitivamente no b) Probablemente no c) Indeciso d) Probablemente si
e) Definitivamente si

2. ¢Considera que la politica de ascensos de la entidad es justa?
a) Definitivamente no b) Probablemente no c) Indeciso d) Probablemente si
e) Definitivamente si

3. ¢éLereconocen el trabajo que realiza?
a) Definitivamente no b) Probablemente no c) Indeciso d) Probablemente si

e) Definitivamente si

4. ¢lainstitucion le brinda estabilidad laboral?
a) Definitivamente no b) Probablemente no c) Indeciso d) Probablemente si
e) Definitivamente si

5. ¢éSe siente a gusto con su equipo de trabajo?
a) Definitivamente no b) Probablemente no c) Indeciso d) Probablemente si
e) Definitivamente si

6. éConsidera que los espacios de trabajo: infraestructura, iluminacién, materiales y equipos
son Optimos para desempeiar sus funciones?
a) Definitivamente no b) Probablemente no c) Indeciso d) Probablemente si
e) Definitivamente si

7. ¢En su proceso de reclutamiento, se precisé con exactitud el perfil del puesto a la plaza en
concurso?
a) Definitivamente no b) Probablemente no c) Indeciso d) Probablemente si
e) Definitivamente si

8. ¢En su proceso de seleccion, se considero el perfil del puesto a la plaza en concurso?
a) Definitivamente no b) Probablemente no c) Indeciso d) Probablemente si
e) Definitivamente si



10.

11.

12.

¢En su proceso de contratacidn, se le explico las cldusulas de su contrato?
a) Definitivamente no b) Probablemente no c) Indeciso d) Probablemente si
e) Definitivamente si

éExiste un proceso de induccion al personal en la entidad?
a) Definitivamente no b) Probablemente no c) Indeciso d) Probablemente si
e) Definitivamente si

¢En la entidad, hubo rotacion de personal por retiro voluntario y mejores oportunidades?
a) Definitivamente no b) Probablemente no c) Indeciso d) Probablemente si
e) Definitivamente si

¢En la entidad, dltimamente usted ha sido rotado de su area de trabajo y le ha generado
insatisfaccion?

a) Definitivamente no b) Probablemente no c) Indeciso d) Probablemente si

e) Definitivamente si

“Muchas Gracias por su valioso tiempo prestado...”



