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RESUMEN

La presente investigacion se realizé con el objetivo de determinar la relacion entre
la retencion y la rotacion del personal en una empresa Industrial del sector minero
en Arequipa en el 2023, para tal objetivo se plantedé una metodologia cuantitativa,
de tipo aplicada y alcance descriptivo correlacional, aplicando cuestionarios en
escala de Likert de cinco valores adaptados de los instrumentos propuestos por
Chen (2020) y Jacobs y Roodt (2008) a una muestra de 182 trabajadores de una
empresa del sector industrial minero con labores activas en la regidén Arequipa. Los
principales resultados muestran que los trabajadores poseen un nivel de retencién
positivo con una intencion de rotacion baja (12.2%) pero no inexistente y que pone
en riesgo a la empresa al representar nominalmente un alto numero de
trabajadores, identificando una correlacion inversa y de intensidad fuerte entre las
variables retencion y rotacién laboral, concluyendo que las caracteristicas propias
del sector tuvieron mayor influencia que la satisfaccion y compromiso laboral en la
determinacion de la rotacion.

Palabras clave: Satisfaccién laboral, rotaciéon de personal, compromiso laboral,

retencién del personal.



ABSTRACT

The present investigation was carried out with the objective of determining the
relationship between retention and staff turnover in an Industrial company in the
mining sector in Arequipa in the 2023, for this objective a quantitative methodology,
of applied type and correlational descriptive scope, was proposed. , applying
guestionnaires on a five-value Likert scale adapted from the instruments proposed
by Chen (2020) and Jacobs and Roodt (2008) to a sample of 182 workers from a
company in the mining industrial sector with active work in the Arequipa region. The
main results show that workers have a positive level of retention with a low turnover
intention (12.2%) but not non-existent and that puts the company at risk by nominally
representing a high number of workers, identifying an inverse correlation and
intensity. strong relationship between the retention and job rotation variables,
concluding that the characteristics of the sector had a greater influence than job
satisfaction and commitment in determining rotation.

Keywords: Job satisfaction, staff turnover, work commitment, staff retention.
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INTRODUCCION

La retencion de personal es uno de los principales problemas de las empresas en
general debido a muchos factores entre ellos el econémico, social entre otros, y ello
contribuye a que las empresas tienen que fijar estrategias para retener a sus
mejores talentos y también al personal operativo, en este sentido las empresas del
sector minero, no es ajeno a esta problematica, siendo los factores de mayor
incidencia de las bajas las condiciones de trabajo, las cuales suelen ser muy duras
y de alto riesgo; la falta de oportunidades de desarrollo profesional, pues
dificilmente se ofrecen oportunidades de crecimiento en las empresas debido a su
esquema de negocio en el que los obreros son contratados por campafia o por
periodos definidos de operacion; ademas, suelen existir ambientes laborales
negativos a causa de remuneraciones no adecuadas o demoradas, asi como de
rotacién constante que mantiene en alerta de despido a los trabajadores (Naidoo y
Martins, 2020; Castro, et al, 2018)

La retencion del personal es un tema importante para cualquier empresa, ya que
afecta directamente la productividad, la continuidad de los procesos y la calidad de
los productos o servicios ofrecidos. La problematica de la retencion del personal
recae en los costos de reemplazo, la pérdida de productividad, asi como el deterioro
de la cultura empresarial 0 ambiente laboral que provoca un efecto de bola de nieve
(Society for human Resource Management, 2017).

Es en este escenario que existe una realidad probleméatica para empresas en el
Peru, donde las contratistas mineras han adquirido caracteristicas laborales que las
llevan a reducir su atractivo para la constancia del personal, poseyendo en muchos

casos otros problemas como la falta de organizacion o de sistemas de organizacion

_——



per se. La presente investigacion se lleva a cabo en una empresa que tiene un
factor reconocido por la literatura como adverso, el cual es la caracteristica de
empresa familiar, que si bien se caracteriza por representar uno de los nucleos de
crecimiento en el Pert que contribuye hasta un 40% del PIB, existen dificultades
como la falta de profesionalizacion, conflictos internos, sucesion emocional y falta
de alineacion de la vision familiar y los requerimientos empresariales (Asociacion
de Empresas Familiares del Peru AEF, 2018)
En la empresa que se esta investigando se puede observar que el personal en
promedio dura 30 dias, en muchos casos no terminando su proceso de induccion
el impacta en la disminucion de la productividad y una rotaciéon del personal de 50%
mensual; no obstante, la empresa al no poseer un sistema de organizacion y
analisis de datos bien establecido desconoce de las razones y factores que llevan
a la baja permanencia del personal en la empresa, es por ello que se plantean los
siguientes problemas:
Problema general
e (COmo se relacionan la retencion y la rotacion de personal de una empresa
Industrial del sector minero en Arequipa en el 2023?
Problemas especificos
e ¢CbOmo se relaciona la satisfaccion laboral y la rotacién de personal de una
empresa Industrial del sector minero en Arequipa en el 2023?
e ¢ CoOmo se relaciona el compromiso organizacional y la rotacion de personal
de una empresa Industrial del sector minero en Arequipa en el 20237
e ;CoOmo se relacionan las caracteristicas propias del sector y la rotacion de
personal de una empresa Industrial del sector minero en Arequipa en el

20237
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Asimismo, se fij0 los siguientes objetivos:
Objetivo general:
e Determinar la relacion entre la retencidn y la rotacion del personal en una
empresa Industrial del sector minero en Arequipa en el 2023
Objetivos especificos:
¢ Identificar como se relaciona la satisfaccion laboral y la rotacién de personal
de una empresa Industrial del sector minero en Arequipa en el 2023.
¢ |dentificar como se relaciona el compromiso organizacional y la rotacion de
personal de una empresa Industrial del sector minero en Arequipa en el
2023.
e Identificar como se relacionan las caracteristicas propias del sector y la
rotacion de personal de una empresa Industrial del sector minero en

Arequipa en el 2023.

La presente investigacion cuenta con justificacién teorica, ya que se desarrolla para
aportar al conocimiento sobre la relacion de los factores de la retencion del personal
y la rotacién de este en empresas del sector industrial relacionado a la mineria,
siendo este un sector de gran importancia para la economia nacional peruana y
gue debe ser mas eficiente para poder mejorar otros aspectos como el impacto
social y ambiental de forma efectiva y eficiente.

La justificacion metodologia se plantea segun instrumentos y modelos de
evaluacion prevalidados por autores alrededor del mundo sobre la evaluacion de
las variables, agregando un factor de relevancia, el cual es la especificidad de los
factores de la empresa objeto de estudio en base a las caracteristicas propias del

sector.
13



Finalmente, la justificacion a nivel practico se basa en que las empresas del sector
industrial relacionado a la mineria podran tomar la informacion planteada en la
presente investigacion como resultados e implementar mejoras y modificaciones en
su modelo de trabajo a fin de mejorar sus indicadores de factores de retencion y
reducir su rotacion de personal

Se considera suficiente de recursos humanos, tecnologia y economia, el
investigador concluye que la realizacion del presente trabajo es viable, ya que esta
en la capacidad de realizar informacion de busqueda y apoyo que responda
preguntas de investigacion, asi como el acceso a medios tecnoldgicos para el
analisis y desarrollo final de la investigacion. Los recursos financieros necesarios
para esta investigacion han sido provistos por el investigador.

Respecto a la metodologia utilizada, esta es de enfoque cuantitativa, tipo aplicada,
no experimental y de alcance descriptiva correlacional, con una muestra no
probabilistica de 182 unidades muestrales.

La investigacion se presenta bajo la siguiente estructura.

El primer capitulo presenta el marco teodrico, en el segundo capitulo se presentan
las hipotesis y variables, el capitulo tres muestra la metodologia, capitulo cuatro se
presentan los resultados, en el quinto capitulo la discusion de resultados, luego se
presentan las conclusiones, finalmente, las recomendaciones, fuentes de

informacion y anexos.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacion

Antecedentes Nacionales

Escalante y Olascuaga (2021), en su tesis “La retencién y rotacion de personal en
una empresa industrial dedicada a la fabricacion de colchones del distrito de
Carmen de la Legua, Callao - Peru, 2020” investigaron con el objetivo de identificar
la relacion entre las variables retencion y rotacion del personal. El disefio
metodoldgico fue correlacional no experimental, de caracteristicas transversal y
cuantitativa. La muestra evaluada fue de 60 empleados a los cuales se les aplico
un cuestionario de 40 preguntas basadas en las variables de investigacién, el cual
alcanzo un alfa de Cronbach de 0.942. Los principales resultados muestran que la
retencion y la rotacion tienen una correlacién fuerte y significativa (rho 0.730,
p<0.001), siendo el clima laboral la componente principal por sobre las
bonificaciones y las remuneraciones. El estudio concluye que la alta rotacién de la
empresa objeto de estudio esta basada principalmente en problematicas de clima
laboral, sin embargo, también presenta fuerte influencia de las deficiencias en la
presentacion de remuneraciones y bonificaciones para los trabajadores.

Aliaga (2019) de la ciudad de Huancayo presento su investigacion de tesis titulada
“Factores que influyen en la rotacién del personal caso empresa Avecitas”, con el
objetivo de determinar los factores que influyen en una empresa de Lima
metropolitana, basandose siempre en la percepcion del personal debido a un alto
nivel de rotacion de personal de hasta 60% mensual de su planilla total. La
investigacion fue de tipo descriptiva no experimental y conto con la colaboracion de

13 unidades muestrales a las que se les aplico un cuestionario de 10 preguntas. El
15



resultado final demuestra que los factores mas relevantes para la rotacion de
personal son la baja remuneracion, carencia de politicas de seleccion de personal,
falta de progreso profesional y oportunidades de apoyo al progreso personal, y
finalmente ausencia de programas de capacitacion y entrenamiento para las
labores exigidas.

Acufia y Arista (2020) investigaron sobre la satisfaccion laboral su relacién con la
rotacion en una empresa de seguridad del norte del Perl. Para lograr el objetivo de
relacionar dichas variables aplicaron una metodologia de tipo cuantitativa y no
experimental, de enfoque correlacional y disefiaron encuestas aplicadas a un total
de 60 trabajadores en base a la escala SL-SPC vy la escala de Jacobs y Roodt,
ambas con coeficientes Alfa de Cronbach superiores a 0.900. Sus principales
resultados muestran que existe una baja percepcién de satisfaccion laboral (40%
baja) y la rotacion del personal se calific6 como alta en el 36.7% de los casos,
obteniendo una correlacion negativa Rho de Spearman de -0.642. El estudio
concluye que la satisfaccion laboral influye de forma negativa y significativa en la

rotacion del personal de la empresa de seguridad objeto de estudio en el afio 2019.

Collantes (2021) investigo sobre las estrategias de retencion de talento y la rotacion
del personal de la empresa Cartones del Pacifico S.A.C. de Lima en el 2021,
aplicando para ello una metodologia cuantitativa de tipo explicativa, llevada a cabo
con la aplicacion de encuestas en escala de Likert a una muestra no especificada,
estableciendo instrumentos de recopilacion de datos con una confiabilidad Alfa de
Cronbach de 0.706. El resultado de la investigacion indica que las estrategias para
retener al talento humano estan relacionadas con la rotacion de personal. Sin

embargo, a diferencia de los aspectos administrativos y las obligaciones del
16



empleador, son las técnicas centradas en el factor humano y la capacidad de
conectar con los trabajadores las que influyen en la decision de los colaboradores
de quedarse en la organizacion. Por lo tanto, se deduce que la estrategia
empresarial de retencién de talento debe centrarse en tres elementos clave: una
compensacion justa, una comunicacion interna efectiva y, lo mas importante, el
desarrollo de habilidades interpersonales y la estrategia de identidad corporativa de
los empleados.

Chipana, Escobar y Malca (2023) investigaron sobre la relacién ente el compromiso
organizacional y la rotacion laboral en organizaciones privadas, con el objetivo de
analizar la relacidon entre estas variables. Su investigacion fue de tipo revision
bibliografica y analizaron 11 investigaciones bajo la metodologia Prisma. Sus
resultados evidenciaron que existe relacion significativa entre las variables, sin
embargo, esta es negativa, lo que quiere decir que mejores valoraciones en el
compromiso laboral tienden a ejercer una fuerza negativa en la tendencia de
rotacion. Su analisis permite concluir que es necesario realizar intervenciones de
enfoque integral y preventivo en las condiciones laborales para obtener resultados

sostenibles en el incremento del compromiso organizacional.

Antecedentes Internacionales.

A nivel internacional, Londofio y Pérez (2020) de la ciudad de Medellin en
Colombia, investigaron en su tesis “Factores determinantes en la retencion de
personal, para los conductores de una empresa del sector logistico de la ciudad de
Medellin” sobre los factores determinantes en la retencion del personal para los

conductores de una empresa del sector logistico en Medellin, esta investigacion fue
17



de metodologia cualitativa que involucro la aplicacion de entrevistas telefonicas a
10 participantes para la determinacion de detalles y calificativos sobre el tema. Los
resultados permitieron identificar que los factores mas relevantes para la retencion
del personal fueron la motivacion del empleado de forma externa al aspecto salarial,
sin embargo, se debe tomar en cuenta al referido como salario emocional.
Finalmente, el estudio concluye que la estabilidad laboral, clima laboral y beneficios
extralegales son los principales factores que inciden en la retencion del personal.
Chiemeke, Sang y Ashari (2018) presentaron un articulo titulado “Investigacion del
impacto de la politica organizacional hacia la calidad de vida laboral en el
compromiso de los empleados en una empresa manufacturera de Nigeria”, para su
analisis realizé un estudio de tipo cuantitativo correlacional en el que examino a un
total de 117 empleados de cierta empresa mediante cuestionarios para las variables
mencionadas y analizadas mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, es
decir, con resultados normales. Los principales resultados de su investigacion
fueron la identificacion de la relacion de la satisfaccién y compromiso organizacional
tienen correlacidn negativa y significativa con la intensién de cambio laboral.
Adicionalmente, el compromiso organizacional obtuvo una influencia superior que
la satisfaccion laboral en la intension de rotacion laboral.

Quansah (2021) presento una investigacion titulada “Determinantes de la rotacion
del empleado y practicas de retencion: Caso Ghana”, en la cual planteo identificar
los factores que son relevantes para la determinar el grado de rotacion del personal
y la influencia que reciben de las préacticas de retencion del personal. El estudio fue
cuantitativo con la aplicacion de encuestas a 125 unidades muestrales de
empleados del pais africano; ademas, incluyé 22 entrevistas semiestructuradas a

gestores de recursos humanos. Los resultados revelaron que, en el caso de la
18



rotacion de empleados en Ghana, factores como la adaptacion a la organizacion,
la satisfaccion con las oportunidades de promocion, el impacto de las fuerzas
motivacionales, la satisfaccion con el salario, el efecto de las fuerzas
motivacionales, la satisfaccion laboral y la presencia de alternativas motivacionales,
en ese orden, desempefian un papel fundamental en la generacion de la rotacion
de empleados. Por otro lado, las practicas de retencion, tales como ofrecer salarios
y beneficios competitivos, fomentar un sdélido compromiso de los empleados,
proporcionar capacitacion y desarrollo, recompensar el desempefio y fomentar
relaciones positivas entre empleados y gerentes, son esenciales para retener a los
empleados.

Hernandez, Jaramillo y Hernandez (2021) presentaron su articulo titulado “La
relacion entre el compromiso organizacional de personal obrero. Siendo su objetivo
el analisis de la relacion entre dichas variables en una empresa industrial mexicana.
La metodologia fue cuantitativa y se aplicé a un total de 108 trabajadores. Los
resultados obtenidos respaldan la relacion que existe entre el compromiso
organizacional y la rotacién de personal al mostrar una correlacion moderada y
significativa. Ademas, identifican que la atencion de los factores de riesgo laboral
es fundamental para mejorar la retencion del personal obrero. A partir de los
hallazgos del estudio, se concluye que, para reducir la rotaciébn de personal, los
profesionales de recursos humanos deben promover el desarrollo de un vinculo
afectivo con los empleados. Sin embargo, es importante sefialar que esta
investigacion tiene una limitacion, ya que se centra en un sector especifico y esta
delimitada a un territorio particular.

Rodriguez-Rojas (2019) presentd su articulo “Estrategias de atraccion y Retencion

del talento humano para disminuir la rotacién de personal”. El cual fue presentado
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en método de articulo de revision, en el cual se identificaron experiencias de
empresas analizadas en los afios 2013 a 2019. Sus resultados muestran que cOmo
primera medida, se considera fundamental llevar a cabo un proceso de
reclutamiento que permita identificar las distintas motivaciones y expectativas que
los trabajadores tienen al postularse para las diversas vacantes disponibles. El
propésito de este enfoque es determinar si los objetivos personales de los
candidatos se alinean con los objetivos y metas de la organizacién. En el mismo
contexto, es esencial revisar la cuestion salarial y garantizar que los niveles de
remuneracion sean proporcionales a las habilidades intelectuales y las
responsabilidades individuales de cada empleado. Esto aseguraria que se ofrezca
una compensacion justa que motive a los empleados y contribuya a la retencién del
personal adecuado. Este articulo tiene como objetivo analizar, describir y proponer
soluciones efectivas para reducir la rotacion de personal en cualquier estructura

organizativa.

1.2Bases teodricas

1.2.1 Laretencion del personal

1.2.1.1 Definicién

Armstrong (2019) menciona que esta implica crear un entorno de trabajo que motive
a los empleados a quedarse y contribuir de manera efectiva a la organizacion. Esto
implica ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, programas de capacitacion
y desarrollo, reconocimiento y recompensas adecuadas, asi como un equilibrio
entre la vida laboral y personal.

Por otro lado, Jackson y Schuler (2020) mencionan que la retencion del personal

como parte integral de la estrategia de recursos humanos. Subrayan la necesidad
20



de una gestion efectiva del desemperio, la creacion de un entorno inclusivo y
diverso, y la alineacion de los valores y objetivos personales de los empleados con
los de la organizacion para aumentar la retencion.

Segun Saks y Gruman (2014) la retencion del personal se refiere a la capacidad de
una organizacion para mantener a sus empleados en el tiempo, evitando su salida
o rotacién, y fomentando su compromiso y lealtad hacia la organizacion. Por otra
parte, puede definirse como las acciones y estrategias implementadas por una
organizacion para mantener a sus empleados motivados y comprometidos,
reduciendo la rotacién y promoviendo su permanencia a largo plazo (Ahmady Igbal,
2017)

Estas definiciones son completadas por De Silva y Samaratunge (2017) al
mencionar que la retencioén del personal se define como el conjunto de practicas y
politicas implementadas por una organizacion para mantener a sus empleados
satisfechos, comprometidos y motivados, evitando su salida y fomentando su
permanencia y contribucion a la organizacion.

Meyer y Allen (1991) por su parte mencionan que el compromiso es la suma del
compromiso afectivo, el compromiso continuo y el compromiso normativo. El
compromiso afectivo se refiere a la conexion emocional del empleado con la
organizacion, el continuo se relaciona con la percepcion de que es costoso
abandonar la organizacion y el normativo implica un sentido de obligacion moral
para quedarse. Estos componentes influyen en la decision del empleado de

permanecer en la organizacion.
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1.2.1.2 Modelos de evaluacion de la retencion del personal

La evaluacion de la retencion del personal es un tema muy abordado debido a las
implicancias que tiene en las empresas, siendo esta evaluacion modificada y
mejorada a lo largo de los afios, con modelos de evaluacion como el de Meyer y
Allen (1991) que solo consideraba al compromiso organizacional como un factor
que define la retencion. Ademas, otras investigaciones mas modernas han
planteado modelos de evaluacién que evaltuan tanto la satisfaccion en el trabajo
como el compromiso organizacional, tal es el caso de Loiola, et al (2019).

Luego, el autor Chen (2020) recoge los avances propuestos y agrega como una
dimensién adicional las caracteristicas propias del sector, en cuyo caso evalua las
caracteristicas del sector hotelero, sin embargo, se enfatiza la necesidad de evaluar
las caracteristicas propias de cada sector al diferir unas de otras, quedando de esta
manera un modelo que evalla tres dimensiones las cuales son la satisfaccion
laboral, el compromiso organizacional y las caracteristicas propias de cada sector,
al ser estas ultimas un factor el diferenciador de resultados entre investigaciones
segun el uso intensivo de mano de obra.

1.2.1.2.1 Satisfaccion laboral

Segun Robbins y Judge (2017), la satisfaccion laboral se refiere a "los sentimientos
positivos y negativos que las personas

tienen acerca de su trabajo” (p. 108). Esto incluye aspectos como el salario, las
condiciones laborales, la relacion con los compaferos y superiores, la realizacion
personal y la satisfaccion de necesidades personales.

Por otro lado, segun Locke (1976), la satisfaccion laboral es "un estado emocional
positivo o de placer resultante de la percepcion de que el trabajo satisface o permite

la satisfaccion de las necesidades importantes del individuo" (p. 1304). Locke
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destaca que la satisfaccion laboral puede ser influenciada por las del sector y
caracteristicas de la empresa, como la personalidad, la cultura organizacional, la
compensacion y la seguridad en el empleo

Algunos de los indicadores planteados por los autores son el salario, ambiente
laboral, oportunidades de desarrollo, el reconocimiento brindado y la supervision.
El salario es una remuneracion justa y adecuada a sus funciones es un factor
importante de satisfaccion laboral para los obreros (Kreitner y Kinicki, 2017).
Respecto al ambiente laboral, este debe ser un ambiente laboral agradable, con
relaciones laborales cordiales y respetuosas, puede aumentar la satisfaccion
laboral de los obreros (Robbins y Judge, 2019).

Oportunidades de crecimiento y desarrollo: la posibilidad de crecer y desarrollarse
dentro de la empresa, ya sea a través de capacitaciones 0 ascensos, puede
aumentar la satisfaccién laboral de los obreros (Spector, 2017).

Reconocimiento: el reconocimiento por parte de los superiores y compafieros de
trabajo puede aumentar la satisfaccion laboral de los obreros (Hellriegel y Slocum,
2017)

1.2.1.2.2 Compromiso organizacional

Segun Meyer y Allen (1991) la medida en que los empleados se sienten
conectados, identificados y comprometidos con su lugar de trabajo y la organizacion
en la que trabajan. Es un estado psicologico en el que los empleados muestran una
dedicacion y una voluntad de esforzarse mas alla de lo esperado para contribuir al
éxito de la organizacion.

En otras palabras, el compromiso organizacional se refiere a la disposicion activa y
voluntaria de los empleados para participar en su trabajo y en las metas de la

organizacion. Se caracteriza por una actitud positiva hacia el trabajo, una fuerte
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creencia en los valores y objetivos de la organizacion, y una conexion emocional y
cognitiva con el lugar de trabajo.

Compromiso Afectivo: Este componente se refiere a la conexion emocional que los
empleados tienen con la organizacion. Los empleados con un alto compromiso
afectivo sienten un fuerte vinculo emocional con su trabajo y su lugar de trabajo.
Estan emocionalmente involucrados, se preocupan por su trabajo y tienen un
sentimiento positivo hacia la organizacion. Experimentan satisfaccion y felicidad en
su trabajo.

Compromiso Continuo: EI compromiso continuo se refiere a la percepcion de los
empleados sobre los costos asociados con dejar su trabajo y encontrar alternativas.
Los empleados con un alto compromiso continuo pueden sentir que han invertido
mucho en su organizacion en términos de tiempo, esfuerzo y desarrollo profesional.
Ademas, pueden creer que dejar el trabajo seria costoso en términos de pérdida de
beneficios, oportunidades y estabilidad.

Compromiso Normativo: Este componente implica un sentido de obligacién moral o
de responsabilidad para quedarse en la organizacion. Los empleados con un alto
compromiso normativo se sienten obligados a permanecer en su trabajo debido a
normas sociales, valores personales o presiones sociales. Pueden sentir una

responsabilidad moral hacia la organizacion y su equipo.

Caracteristicas propias del sector
Las caracteristicas propias del sector, al estar evaluadas en la presente
investigacion en una empresa del sector industrial minero, se desarrolla segun los

conceptos planteados por el autor Moran (2017) en su investigacion del estrés
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laboral desde la perspectiva de los trabajadores mineros en la cual desarrolla las
caracteristicas propias del sector minero.

Moran (2017) identifica que existen caracteristicas relacionadas al desarrollo de las
actividades industriales relacionadas al sector minero, siendo que estas pueden
estar relacionadas a la carga de trabajo o a la falta de este, teniendo componentes
fisicos, ambientales, psicologicos, etc.

La exposicion a estas caracteristicas esta relacionadas a la generacion de
problemas de salud fisica, emocional y psicologica, por lo que deben ser
monitoreadas para evitar la generacion de problemas de rotacion en el personal.
Segun el manual de Salud y Seguridad en trabajos del sector minero de Diaz
(2009), los riesgos del sector industrial minero pueden estar relacionados a los
accidentes y enfermedades, a los contaminantes fisicos (como iluminacion,
temperatura, altura, ruido, vibraciones y/o radiaciones), contaminantes quimicos
(Polvos minerales, gases y vapores) y a los contaminantes biologicos (Virus,
bacterias, parasitos y hongos). Estos contaminantes son la causa principal del
desarrollo de problemas de salud como los determinados por Moran (2017) en las
causas de rotacion del personal del sector, que muchas veces no es evaluado en
analisis a otros sectores productivos, por las caracteristicas propias de la actividad
econOmica y porque son dejados de lado como un factor especifico de la salud y

seguridad en el trabajo.

1.2.2 Rotacion del personal.

Definiciones.
Segun Robbins y Coulter (2014), la rotacion de personal se refiere a la partida

permanente o la renuncia de los empleados a sus puestos de trabajo, ya sea por
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decision propia o por la decision de la empresa, independientemente de la posicion
que ocupen.

Chiavenato (2011), por su parte, sefiala que la rotacion de personal no siempre es
la causa, sino mas bien el resultado de ciertos fenomenos internos o externos de la
empresa que influyen en la actitud y el comportamiento de los trabajadores.
Fernandez y Junquera (2013) definen la rotacion de personal como los movimientos
de entrada y salida de empleados en una organizacién. La salida de trabajadores
no solo implica la pérdida de talento humano, sino que también puede proporcionar
a los competidores empleados capacitados y con diversas habilidades. Por lo tanto,
la rotacion de personal puede ser riesgosa, ya que puede llevarse consigo un
valioso conocimiento. Sin embargo, es importante reconocer que un cierto nivel de
rotacidon es necesario y este puede variar segun el tipo de empresa.

La rotacion del personal puede tener impactos significativos en una organizacion,
tanto positivos como negativos. Algunas de las causas comunes de la rotaciéon del
personal incluyen insatisfaccién laboral, falta de oportunidades de desarrollo
profesional, falta de reconocimiento o recompensas, mal ambiente laboral, falta de
equilibrio entre el trabajo y la vida personal, entre otros factores.

Impactos de la rotacion de personal

Los efectos de la rotacion del personal segun Reyes-Heroles (2007) pueden variar
de acuerdo con el contexto y las caracteristicas de la organizacion, pero algunos
impactos comunes incluyen:

Costos: Larotacion del personal puede resultar en costos directos e indirectos para
la organizacion, como gastos de reclutamiento y seleccion, costos de capacitacion

de nuevos empleados y pérdida de productividad durante la transicion.
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Moral y clima laboral: La rotacién del personal puede afectar el clima laboral y la
moral de los empleados restantes. Si los empleados perciben que la rotacion es
alta y no se toman medidas para abordar las causas subyacentes, puede generar
desmotivacion y disminuir la moral de los empleados.

Productividad y conocimiento organizacional: La rotacion del personal puede
afectar la productividad de la organizacion, especialmente si se pierde conocimiento
valioso y experiencia con la salida de empleados clave. Ademas, la llegada de
nuevos empleados puede requerir tiempo para adaptarse y aprender, lo que puede
impactar inicialmente en la productividad.

Reputacién y atracciéon de talento: Una alta rotacion del personal puede tener un
impacto negativo en la reputacién de la organizacién, tanto entre los empleados
actuales como en el mercado laboral en general. Esto puede dificultar la atraccion
de talento y la retencién de empleados de calidad.

Es importante que las organizaciones monitoreen y analicen la rotacién del personal
para identificar las causas subyacentes y tomar medidas para mitigar sus efectos
negativos. Esto puede incluir la mejora de las practicas de recursos humanos, la
promocién de un ambiente laboral positivo, la atenciébn a las necesidades y
expectativas de los empleados, y el fomento del desarrollo y crecimiento

profesional.

Rotacion del personal evaluada desde la intension del personal.

La evaluacion de la intencion de rotacion del personal se refiere a la medicion o
analisis de la probabilidad de que los empleados de una organizacion tengan la
intencion de abandonar sus puestos de trabajo en el futuro cercano. Esta

evaluacion es crucial para que las empresas identifiquen posibles problemas de
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retencion y tomen medidas proactivas para retener a su talento humano
(Chiavenato, 2007). Planteando también que la intension de rotacion se identifica
mediante la consideracion de busqueda de otros empleos y principales motivos que

inclinarian a buscar un nuevo empleo.

1.3 Definiciéon de términos béasicos

Retencion del personal. Condiciones que el personal considera al momento de
decidir la permanencia en un trabajo.

Rotacion del personal. Intension o acto de busqueda y elecciébn de un centro
laboral distinto al actual.

Satisfaccion laboral. Balance entre los sentimientos negativos y positivos del
empleado respecto a su posicion laboral

Compromiso organizacional. Medida en que los empleados estan conectados,
comprometidos e identificados con la empresa.

Caracteristicas del sector. Factores propios a un sector productivo que difieren
de la evaluacion habitual sobre la satisfaccion laboral y caracteristicas
organizacionales.

Riesgos laborales. Posibilidades negativas que afectan la seguridad e integridad
de los trabajadores producto de la actividad realizada.

Sector Minero. Sector que engloba las actividad industriales y extractivas de

minerales.
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacién de hipotesis principal y derivadas
Hipotesis Principal:

e La retencion de personal se relaciona de forma directa y significativa con la

rotacion en una empresa Industrial del sector minero en Arequipa en el 2023
Hipotesis Derivadas:

e La satisfaccion laboral se relaciona de forma directa y significativa con la
rotacion de personal de una empresa Industrial del sector minero en
Arequipa en el 2023

e El compromiso organizacional se relaciona de forma directa y significativa
con la rotacién de personal de una empresa Industrial del sector minero en
Arequipa en el 2023

e Las caracteristicas del sector se relacionan de forma directa y significativa
con la rotacién de personal de una empresa Industrial del sector minero en

Arequipa en el 2023

2.2 Variables y definicion operacional

Se presenta a continuacion las variables de la presente investigacion, siendo la
primera variable la rotacién y la segunda variable estudiada la retencion del
personal; el siguiente cuadro muestra la definicién operacional de las variables, las
dimensiones que las componen y los indicadores utilizados para medirlas, dejando

las matrices de operacionalizacion de las variables en el Anexo 2.
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Variables  Definicion Dimensiones Indicadores Escala
operacional
Retencion  Evalua los Satisfaccion Pagos Ordinal
del principales Laboral. Promocion 5 valores
personal  mecanismosy ~ Sentimiento Trabajo en si Tipo escala de Likert
factores que fre”;? alas Supervision L. Totaimente en
: condiciones o esacuerdo
permlter; ?l laborales Compafierismo 2. en desacuerdo
ersonal tomar : : i
P L Compromiso Afectivo 8. Indiferente
ladecisionde 5 0o ioacional L 4. De Acuerdo
DEMANECEr 0 rganizacional  Continuidad 5. Totalmente de acuerdo.
Evaliala - Normativo
rotar orientacion hacia
laboralmente.  |a organizacion
Chen (2020)
Caracteristicas  Riesgos Fisicos
propias del Riesgos
sector Bioquimicos
Evalla
caracteristicas
asociadas al
sector minero
que afectan al
trabajador.
Rotacién Identifica la Intension de Busqueda de otras  Ordinal
intencion de rotacion de ofertas laborales 5 valores
retencion del personal Tipo escala de Likert
E’efsona' o Evalia la Motivo de L Totalmente en
permanencia) o - . esacuerdo
de rotacidn frgcuenma de busqueda 2 en desacuerdo
busqueda de 3. Indiferente
(Jacobs
y tros trabai 4. De Acuerdo
_ otros trabajos.
Roodt, 2008; 5. Totalmente de acuerdo.
Chiavenato)
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA
3.1 Disefio metodoldgico
La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, se basa en la recopilacion y analisis
de datos numéricos para obtener resultados objetivos y medibles. Este método es
planteado para responder a los objetivos y probar hipétesis mediante métodos
estadisticos
El tipo de la investigacion es aplicada porgue se centra en la aplicacion practica de
los resultados de la investigacion para resolver problemas concretos en la realidad.
Busca proporcionar soluciones efectivas y Utiles para las empresas del sector
minero con amplia rotacion de personal operativo
La investigacion posee alcance descriptivo-correlacional. El alcance descriptivo se
refiere a la caracterizacion detallada de un fenémeno, mientras que el correlacional
busca identificar relaciones entre variables sin establecer causalidad. En conjunto,
indican que la investigacion busca describir y analizar posibles correlaciones entre
las variables planteadas.
Disefio no experimental, ya que se limitara a la observacion y recopilacién de datos
sin la manipulacion de variables.
3.2 Disefio muestral
3.2.1 Poblacion
Se plantea como poblacién objetivo la cantidad de 493 empleados ubicados en la
ciudad de Arequipa los cuales pertenecen al area de operaciones de una empresa
minera.
3.1.1 Muestra
La determinacion de la muestra se realiza mediante el método probabilistico

aleatorio simple, donde la poblacion asignada es de 493 trabajadores de la empresa
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objeto de estudio que estan asignados a las operaciones de Arequipa, para los
cuales se plantea una evaluacion bajo un nivel de confianza del 95% y una
probabilidad de éxito de la investigacion para identificar a la muestra del 75%,
esperando una aceptacion de participacion en el trabajo de campo de dicha
magnitud.

Sea la férmula de determinacion de la muestra

N ZZ2 . XPxQxN
E*X(N-1)+2Z/ _,,xPxQ

Donde Z es la inversa del normal estandar bilateral de un nivel de confianza de
95%, P es la probabilidad de éxito en identificacion de la muestra 'y Q la probabilidad
de fracaso, siendo N un valor de 493 trabajadores y el valor E representa el Error
admisible en la investigacion del 5%.

Entonces, se plantean los siguientes datos:

Z(0.975)= 1.95996
7% = 3.84146
N = 493
N-1= 492
= 0.75
= 0.25
= 0.05
E2= 0.0025
Reemplazando valores en la formula:
n= 355.095 = 182
1.95027

Finalmente, se obtiene una muestra aleatoria de 182 trabajadores, los cuales
deberan completar los cuestionarios para obtener los datos suficientes en pro del

cumplimiento de los objetivos y solucion al problema de investigacion.
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3.2 Técnicas de recoleccion de datos
Segun Vara, A. (2012) la encuesta es un método de recoleccion de informacion que
involucra la captacion de data a partir de las personas, lo cual permite captar
informacion cuantitativa de la variable estudiada. La encuesta, utiliza un
instrumento de recoleccion de datos el cual puede variar segun sea la necesidad
del investigador y las caracteristicas de la variable objeto de estudio. A
continuacion, se presenta la descripcion de los instrumentos aplicados:
Instrumento de Retencidn de personal.
La presente investigacion utiliza dos instrumentos de recoleccion, el primero es un
cuestionario de evaluacion de retencion del personal de Chen (2020) quien lo aplico
al sector hotelero, adaptado al sector industrial minero. Este primer cuestionario
estd compuesto por 24 preguntas, las cuales evaltan a la retencion del personal
segun la satisfaccion laboral, compromiso organizacional segun el modelo de
Meyer y Allen (2014), y caracteristicas propias del sector segun la descripcion del
sector minero de Moran (2017).
Instrumento de Rotacién de personal.
La segunda parte evalla la rotacion de personal en una adaptaciéon del modelo
propuesto por Jacobs y Roodt (2008), rescatando cuatro items que no se
sobreponen con conceptos evaluados en el primer instrumento, adicionando una
pregunta nominal sobre los motivos de rotacion basado en las recomendaciones
recogidas en la teoria de Chiavenato (2007).

3.2.1 Confiabilidad del instrumento

El coeficiente Alfa de Cronbach es un modelo de consistencia interna, basado en

el promedio de las correlaciones entre los items. Entre las ventajas de esta medida
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se encuentra la posibilidad de evaluar cuanto mejoraria (0 empeoraria) la fiabilidad
de la prueba si se excluyera un determinado item (Universidad de Valencia, 2021).
Segun Hernandez Sampieri (2016) la confiabilidad de un instrumento segun el Alfa
de Cronbach, el cual otorga resultados de valores [0;1], debe obtener un valor
superior a 0.700 para ser aceptable como instrumento para una investigacion
confiable.

Figura 1 Valores de fiabilidad

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados

[0:0.5] Inaceptable

[0,5:0.6] Pobre

[0,6 ; 0,7] De¢bil

[0,7 : 0.8] Aceptable

[0,8 :0.9] Bueno

[0,9:1] Excelente

Fuente: Chavez y Rodriguez, 2019.

La evaluacién del instrumento mediante el software SPSS 29 arroj6 una valoracion
para la variable retencion del personal, compuesta por 24 preguntas, de 0.923 como
resultados de alfa de Cronbach, siendo un resultado excelente. Por otro lado, el
resultado de la evaluacion del segundo instrumento obtuvo una calificacion de

0.715 que es aceptable para la recoleccion de datos en la presente investigacion.

3.2.2 Validez del instrumento
La validez del instrumento ha sido evaluada por expertos del rubro de
administracion y recursos humanos de la Universidad de San Martin de Porres,

mediante un formato de validacion de suficiencia, coherencia, claridad y relevancia.
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Tabla 1 Validacion de expertos

Docente Validador Veredicto

1. RITA OLGA, OSNAYO Aprobado
DELGADO

2. SONIA RUTH, SUAREZ Aprobado
ROJAS

3. BRICENO MILLER, JORGE Aprobado
LUIS

3.3 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién

Para el proceso de la informacion se empleara el Excel 2018 y el SPSS version 29,
los resultados seran presentados en tablas y figuras estadisticos.

Dada las caracteristicas de las variables cuantitativas de informacién, para el caso
de los resultados obtenidos de la recoleccion de informacion mediante encuestas
se desarrolla presentando tablas de distribucion de frecuencia y gréficas de barra.
(Vara, A. 2012).

Para la evaluacion de correlacion se disefiard un baremo para la transformacion de
las dimensiones de retencion de personal cuyos resultados serdn cuantitativos
hacia resultados en categorias cualitativas, de tal forma que permita contrastar
mediante la prueba Chi Cuadrado de Pearson la intension de rotacion y su relacién
con la intension de rotacion de personal. La prueba de Chi Cuadrado de Pearson
permite la evaluacion de la relacion de dos variables cualitativas mediante la prueba

de significancia estadistica.
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3.4 Aspectos éticos

Para el desarrollo de la presente investigacion no se utilizara el trabajo de otros
investigadores o autores como si fueran suyos. Se citaran, adecuadamente, las
fuentes que se hayan incluido en el estudio. Para ello se reconoceran
apropiadamente las contribuciones de todos los participantes en la investigacion.
Se revelaran adecuadamente los conflictos de intereses que puedan presentarse
en los distintos roles como autor, asesor y evaluador.

Los resultados presentados se basan en la honestidad y la objetividad, presentando
la data real y suficiente para cumplir con los objetivos. Se tratara con la debida
reserva la informacion obtenida y no se utilizara para propésitos distintos a los de
los objetivos de la investigacion. Se mantendra la libertad de conocimiento como
un valor esencial en la presente investigacion, sin interferir en la libertad de
pensamiento de otras personas ni permitir que otros intereses influyan en el manejo
de la informacion.

Finalmente, se mantendra la dignidad académica y profesional que corresponde al

prestigio institucional de la Universidad de San Martin de Porres.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1. Resultados de la investigacion
4.1.1. Descripcién de la muestra

Figura 2 Edad

m20a30afios ®31la35afios = 35afosamas

La edad predominante en la muestra estudiada fue de 20 a 30 afos, con un 59.3%
del total, con un 25.3% de 31 a 35 afios y solo el 15.4% con mas de 35 afios; siendo
esta caracterizada como una poblacion adulta joven.

Figura 3 Género

12.10%

= Hombre = Mujer
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Respecto al género de la muestra, esta fue mayoritariamente masculina (87.9%).

Figura 4 Grado de estudios

11.00%

-

m Secundaria completa = Técnico = Universitario = Postgrado

2.20%

El grupo encuestado tuvo una mayoria de trabajadores con estudios técnicos, con
un porcentaje de 65.9%, con una alta presencia de universitarios con un 20.9% y
un 11% de personas con secundaria completa, con una minoria de postgraduados.

Figura 5 Ciudad de origen.

9.90%

12.10%

= Lima = Arequipa = Ayacucho = Otros

El 50% de los encuestados provenian de la ciudad de Lima, seguido por aquellos

de origen Arequipefio y Ayacuchano.
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4.1.2. Analisis exploratorio
El andlisis exploratorio de datos para la presente investigacion constdé de la
identificacion de la cualidad de normalidad de los resultados, pues esta
caracteristica determina el método estadistico para evaluar la correlacion de los
items en el siguiente acapite.
Los resultados de normalidad muestran (tabla 2) que existe una no normalidad de
datos segun la prueba de Kolmogorov-Smirnov al tener una muestra superior a 50

unidades.

Tabla 2 Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral 0.182 182  <0.001
Compromiso Laboral 0.263 182 <0.001
Caracteristicas propias del sector 0.193 182 <0.001
Retencion del personal 0.196 182 <0.001
Rotacién del personal. 0.261 182 <0.001

Al tener no normalidad de datos (Sig.<0.05) se plantea el uso del coeficiente de
correlacion de Spearman al ser una prueba no paramétrica para la determinacion

de la relaciéon entre las variables.

Tabla 3 Estadisticos descriptivos

Desuv.
Minimo  Mé&ximo Media estandar

Satisfaccion laboral 1.90 5.00 4.0165 0.72672
Compromiso Laboral 2.30 5.00 4.0016 0.65143
Caracteristicas propias 2.40 5.00 4.1505 0.73310
del sector

Retencion del personal 2.30 4.80 4.0681 0.67829
Rotacién del personal. 1.00 4.50 2.2335 0.88519

N valido (por lista)

39



Se pudo identificar que la calificacion de la retencién del personal fue favorable al
presentar una media superior al valor 3.00, mientras que también se identifico una
rotacion de personal baja con una baja intencion de rotacion.

Figura 6. Rotacion del personal.

60

40

Frecuencia

20

.00 1.00 200 3.00 4.00 5.00

V2

Nota: Promedios obtenidos de la intencion de rotacion del personal, se observan dos
grupos claramente diferenciados.

Los resultados de la rotacion del personal pese a ser muy positivos presentan una
agrupacion del 12.2% de los encuestados quienes si tienen una intencién de buscar

otro empleo (Figura 6).
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4.1.3. Verificacion de los objetivos o contrastacion de las hipoétesis
4.1.3.1. Relacion de la satisfaccion laboral y la rotacion del personal
Sean los siguientes resultados estadisticos:

Tabla 4 Prueba de correlacion de Spearman del objetivo especifico 1

Satisfaccion Laboral

Rotacién del personal Coeficiente de -0.558
correlacion de Spearman
Significancia 0.001

Donde se plante6 la hipotesis especifica 1: La satisfaccion laboral se relaciona de
forma inversa y significativa con la rotacion de personal de una empresa Industrial
del sector minero en Arequipa en el 2023

Se observa una correlacién de tipo negativa y de intensidad media (R= -0.558), lo
que implica que la mayor satisfaccion laboral reduce los indices de rotacion del
personal en la muestra encuestada, y que con una significancia de la prueba de
0.001, inferior al nivel 0.05 de error admisible en la investigacion, permite aceptar
la hipétesis de que la satisfaccion laboral se relaciona de forma inversa y
significativa con la rotacién de personal de una empresa Industrial del sector minero

en Arequipa en el 2023.

4.1.3.2. Relacién del compromiso laboral y la rotaciéon del personal

Tabla 5 Prueba de correlacion de Spearman del objetivo especifico 2

Compromiso Laboral

Rotacién del personal Coeficiente de -0.570
correlacion de Spearman
Significancia 0.001
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Donde se planted la hipotesis especifica 2: El compromiso organizacional de forma
inversa y significativa con la rotacion de personal de una empresa Industrial del
sector minero en Arequipa en el 2023

Se observa una correlacion de tipo negativa y de intensidad media (R= -0.570), lo
que implica que la mayor compromiso organizacional se reducen los indices de
rotacion del personal en la muestra encuestada, y que con una significancia de la
prueba de 0.001, inferior al nivel 0.05 de error admisible en la investigacion, permite
aceptar la hipotesis de que el compromiso organizacional se relaciona de forma
inversa y significativa con la rotacion de personal de una empresa Industrial del

sector minero en Arequipa en el 2023.

4.1.3.3. Relacién de las caracteristicas propias del sector y la
rotaciéon del personal.

Tabla 5 Prueba de correlacién de Spearman del objetivo especifico 3

Caracteristicas propias del sector.

Rotacién del personal Coeficiente de -0.647
correlacion de Spearman
Significancia 0.001

Donde se planteé la hipotesis especifica 3: Las caracteristicas propias del sector
se relacionan de forma inversa y significativa con la rotacion de personal de una
empresa Industrial del sector minero en Arequipa en el 2023

Se observa una correlacion de tipo negativa y de intensidad media (R= -0.647), lo
que implica que la mejor percepcion de las caracteristicas propias del sector,
evaluadas mediante los riesgos a los que se expone a los trabajadores reduce los

indices de rotacion del personal en la muestra encuestada, y que con una
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significancia de la prueba de 0.001, inferior al nivel 0.05 de error admisible en la
investigacion, permite aceptar la hipotesis de que la satisfaccion laboral se
relaciona de forma inversa y significativa con la rotacion de personal de una

empresa Industrial del sector minero en Arequipa en el 2023.

4.1.3.4. Relacion de la retencién del personal y la rotacion del
personal.

Tabla 7 Prueba de correlacion de Spearman del objetivo general.

Retencién del personal.

Rotacién del personal Coeficiente de -0.634
correlacion de Spearman
Significancia 0.001

Donde se planted la hipdtesis general: La retencion de personal se relaciona de
forma inversa y significativa con la rotacién en una empresa Industrial del sector
minero en Arequipa en el 2023

Se observa una correlacién de tipo negativa y de intensidad media (R= -0.634), lo
que implica que la calificacién en la evaluacion de los factores que promueven la
retencion del personal se identifica una reduccién de la intencién de rotacién del
personal en la muestra encuestada, y que con una significancia de la prueba de
0.001, inferior al nivel 0.05 de error admisible en la investigacién, permite aceptar
la hipétesis de que la retencion de personal se relaciona de forma inversa y
significativa con la rotacion de personal de una empresa Industrial del sector minero
en Arequipa en el 2023.

Ademas, dentro de los factores que componen a la retencién del personal, se

plantea que las caracteristicas propias del sector, es decir, los indicadores de
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riesgos bioquimicos y fisicos a los que se ven expuestos los trabajadores en el
sector minero tienen la relacion de mayor intensidad con la rotacién del personal,
siendo aquellos que deberan ser de mayor relevancia en las politicas que plante la

empresa objeto de estudio para reducir su rotacion de personal.
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CAPITULO V: DISCUSION
5.1. Discusion de resultados
5.1.1. Satisfaccion laboral y Rotacion del personal

Escalante y Olascoaga (2021) tienen resultados de una magnitud similar en
cuestion de la fuerza de la correlacién, sin embargo presentan una correlacion
positiva o directa, esta diferencia se debe a la orientacion de las preguntas
aplicadas en la investigacion de los autores que a diferencia de la presente evaltan
la rotacion en base a indicadores de igual orientacion que las de la retencion,
mostrando que el clima laboral es mas relevante dentro de sus dimensiones
evaluadas conjuntamente con las remuneraciones, las cuales componen parte de
la evaluacion de la satisfaccion laboral planteada en la presente investigacion.

Segun los indicadores planteados por Aliaga (2019) los cuales fueron
evaluados en la satisfaccion del personal, este factor es altamente relevante en
base a la remuneracion, politicas de desarrollo de recursos humanos y falta de
capacitacién, siendo que la evaluacion de dichos factores fue relativamente alta en
la muestra encuestada en la presente investigacion y se planted también una baja
percepcion de la rotacion de personal, no obstante, este resultado en especifico es
contrario a lo reportado en la problemética. Por su parte Acufia y Arista (2020)
identificaron una correlacion similar con un Rho de Spearman de -0.642, de
intensidad y orientacion similar a lo identificado en la presente investigacion, con
una rotacion de personal relativamente alta de 36%, siendo que los encuestados
de la presente investigacion solo presentaron un 12.2% de intencion de rotacion.

5.1.2. Compromiso laboral y Rotacion del personal
Chipana, et al. (2023) presentaron en sus resultados una tendencia similar a

la identificada en la presente investigacion, pues confirma la relacion negativa que
45



el compromiso laboral tiene con la intencion de rotaciéon del personal.
Chiemeke, et al. (2018) presentan un resultado similar con correlacion
negativa y de intensidad media, siendo este factor el mas relevante para el autor
en su investigacion frente a los resultados que obtuvo respecto al analisis de la
satisfaccion laboral.
Otros autores presentan también resultados similares, siendo que el compromiso
laboral, al igual que la satisfaccion laboral posee un amplio estudio y esta
confirmado que el compromiso con la organizacion funcionara como un agente que
aplaque las posibles carencias presenciadas en otros factores como la

insatisfaccion salarial o la exposicion a riesgos de trabajo.

5.1.3. Caracteristicas propias del sector y Rotacion del personal

Londofio y Pérez (2020) no identificaron problematicas respecto a las
caracteristicas propias del sector, sin embargo, su observacion es relevante ya que
en su investigacion se evalla las condiciones de trabajo de los operadores de una
empresa logistica en la ciudad de Medellin en Colombia, la cual cuenta con un
amplio desarrollo de las condiciones de trabajo, tanto ambientales como legales.
Por otro lado, los resultados de Hernandez et al. (2021) son congruentes con los
resultados de la presente investigacion, pues en su analisis sobre el personal
obrero se busco la identificacion de la relacion de la rotacion y el compromiso
organizacional, sin embargo, incluyo consultas sobre la atencion a los riesgos
laborales que fueron un factor fundamental en la diferenciacion de aquellos que
poseian baja intencion de rotacion y alta intencion de rotacion.

Ademas, la teoria de Chen (2020) explica que al incluir el analisis de las

caracteristicas propias del sector se identifica una variacion del comportamiento de
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las otras variables, pasando en muchos casos a un segundo nivel de atencion, pues
la evaluacion clasica de la satisfaccion laboral y compromiso laboral suele no tomar
en consideracion la variabilidad de los sectores en que se pueden presentar
problematicas de rotacion de personal y los diversos impactos econémicos que

puede tener esa problematica.

5.1.4. La Retencién y Rotacion del personal.

Escalante y Olascoaga (2021) en sus resultados presentan una similitud con
los obtenidos en la presente si se interpretan sus resultados de correlacion de la
forma correcta, pues sus resultados de correlacién positivos no implican que a una
mejor retencion incrementa la rotacion, sino que se evalu6 de forma inversa con
premisas positivas en lugar de negativas respecto a la rotacion del personal.

De forma similar Londofio y Pérez (2020) tuvieron resultados similares en los
cuales la rotacién debe ser una prioridad para reducir la rotacion del personal,
haciendo énfasis en la satisfaccion laboral en lugar de las caracteristicas propias
del sector como se identific6 en la presente investigacion. Los resultados
especificos distintos se deben a que el sector evaluado y la ciudad evaluada fueron
distintos, siendo que el sector logistico en la ciudad de Medellin en Colombia es
uno de factores muy favorables, con condiciones laborales muy positivas por lo que
guardan menor relevancia en la problematica afrontada.

Finalmente, se puede afirmar que se logré identificar que la retencion del
personal tiene una relacion inversa con la rotacioén del personal, donde en el sector
minero debemos prestar una mayor relevancia a la mejora de la percepcion de los
factores de riesgo, tanto fisicos como bioquimicos, que los trabajadores afrontan

para mantener una reducida rotacion.
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CONCLUSIONES

1. Una mayor satisfaccion laboral, tomando en cuenta los factores de
remuneracion y desarrollo profesional, tendran relacion con una menor
intencion del personal de buscar otras ofertas laborales.

2. La generacion de compromiso laboral en los trabajadores, mediante un
incremento de actividades que generen un compromiso afectivo y un
compromiso de continuidad en respuesta a las mejores condiciones
laborales y capacidad de desarrollo (realizadas para mejorar la satisfaccion)
tienen relacién con una menor tendencia de los trabajadores a buscar otras
ofertas laborales, es decir, reduciran la rotacién de personal.

3. El sector minero cuenta con caracteristicas laborales especiales, con
periodos de trabajo de 20 dias sin descansos fuera de la zona de trabajo,
condiciones ambientales adversas y riesgos de alta peligrosidad, los cuales
tienen relacion con el incremento de la rotacion del personal, siendo
caracterizado por el personal proveniente de la ciudad de Lima.

4. La variable retencién del personal, evaluada a partir de las dimensiones de
satisfaccion laboral, compromiso laboral y las caracteristicas del sector

minero, tuvo una relacién inversa y significativa con la rotacién del personal.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la empresa objeto de estudio que evalué la conformidad
salarial en base a otras ofertas de mercado tomando en consideracion los
factores como distancia, plan de trabajo y riesgos, con el objetivo de elevar
la satisfaccion de sus trabajadores.

2. Incentivar la formacion de lazos afectivos y de continuidad por sobre el
compromiso normativo para lograr mejorar el compromiso que tienen los
trabajadores del sector minero, con lineas de carrera y actividades de
confraternidad.

3. Frente a la alta relevancia de los factores propios del sector, se recomienda
dar una amplia informacién y capacitacion sobre los mecanismos de
reduccion de riesgos para que los trabajadores tengan una mejor percepcion
del trabajo realizado en el sector minero, asi como plantear planes de
descanso en periodos de 14 dias en lugar de los 21 habituales.

4. Finalmente, se evalle que factores de la retencion del personal son los mas
relevantes en una empresa especifica para poder tomar decisiones respecto
a la mejora de dichos factores haciendo un uso eficiente de los recursos
disponibles, logrando un buen efecto en la reduccion de la rotacion del

personal, ya que cada sector tendra factores intrinsecos distintos o Unicos.
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TiTULO DE LA TESIS:

LINEA DE INVESTIGACION

AUTOR(ES):

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

RELACION ENTRE LA RETENCION Y ROTACION DEL PERSONAL DE UNA EMPRESA DEL SECTOR MINERO - 2023
MYPE Y EMPRENDIMIENTO

GABRIEL ELIAS ALCALA LUYO

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Problema general

iComo se relacionan la
retencion y la rotacion de
personal de una empresa
Industrial del sector minero en
Arequipa en el 20237

Problemas especificos

iComo se relaciona la
satisfaccion laboral y la rotacion
de personal de una empresa
Industrial del sector minero en
Arequipa en el 2023?

Objetivo general

Identificar como se
relacionan la retencion
y la rotaciébn de
personal de una
empresa Industrial del
sector minero  en
Arequipa en el 2023

Objetivos especificos

Identificar como se
relaciona la satisfaccion
laboral y la rotacion de
personal de una
empresa Industrial del
sector minero  en
Arequipa en el 2023

Hipétesis general

La retencion  de
personal se relaciona
de forma inversa vy
significativa con la
rotacibn  en  una
empresa Industrial del
sector  minero en
Arequipa en el 2023

Hipotesis especificas

La satisfaccion laboral
se relaciona de forma
inversa y significativa
con la rotacion de
personal de una
empresa Industrial del
sector minero en
Arequipa en el 2023
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VARIABLES

Retencion del personal

Rotacion del personal

Satisfaccion Laboral

Rotacion del personal

DIMENSIONES

Satisfaccion Laboral

Compromiso
Organizacional

Caracteristicas
propias del sector

Rotacion del
personal.

Indicadores

Pagos
Promocion
Trabajo en si
Supervisién
Comparierismo

Rotacion del
personal.

METODOLOGIA

Enfoque: cuantitativo.

e Tipo: aplicada.

e Alcance: descriptiva
Correlacional

e Diseiio: No
experimental.

e Unidad de

investigacion:

Fuente de Informacion
Encuestas

Tesis, publicaciones

académicas, libros y

revistas cientificas en
version escrita y virtual.



iComo se relaciona el
compromiso organizacional y la
rotacién de personal de una
empresa Industrial del sector
minero en Arequipa en el
20237

iComo se relacionan las
caracteristicas  propias  del
sector y la rotacién de personal
de una empresa Industrial del
sector minero en Arequipa en
20237

[dentificar como se
relaciona el
compromiso

organizacional y la
rotacion de personal de
una empresa Industrial
del sector minero en
Arequipa en el 2023

Identificar como se
relacionan las
caracteristicas propias
del sector y la rotacién
de personal de una
empresa Industrial del
sector minero  en
Arequipa en el 2023

El compromiso
organizacional de
forma  inversa vy
significativa con la
rotacion de personal de
una empresa Industrial
del sector minero en
Arequipa en el 2023

LAs caracteristicas
propias del sector se
relacionan de forma
inversa y significativa
con la rotacién de
personal de una
empresa Industrial del
sector  minero  en
Arequipa en el 2023

Compromiso
Organizacional

Rotacion del personal

Caracteristicas propias del
sector

Rotacion del personal

Afectivo
De continuidad
Normativo

Rotacion del
personal.

Riesgos Fisicos
Riesgos Bioquimicos

Rotacion del personal.
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Operacionalizacion de la variable 1

Variable: Retencion del personal

Definicion conceptual: Condiciones que motivan al personal a mantenerse dentro de la empresa.
Instrumento: Cuestionario disefiado para aplicacion en escala de Likert, recopilado y adaptado de

Cheng (2020), Meyer (2014) y Moran (2017)

Dimensiones Indicadores

(Definiciéon Operacional)

items del instrumento

Satisfaccion Laboral ~ Pagos

Promocion

Trabajo en si

Supervision

Compafierismo
Compromiso Afectivo
Organizacional

Continuidad

58

Se encuentra satisfecho con la
estructura de pagos y beneficios
de la empresa

Considera que los pagos recibidos
reflejan  su  desempefio y
contribucién

Los procesos de promocién en la
empresa son claros y equitativos

Cuenta con oportunidades de
desarrollo profesional en la
organizacion

Estd satisfecho con la naturaleza
de su trabajo.

Considera que las
responsabilidades de su puesto
son adecuadas a su habilidad

Su supervisor inmediato es
comunicativo y apoya al personal.
Es facil expresar sus
preocupaciones al supervisor
inmediato

La calidad de la relacién con sus
compafieros es buena en la
empresa.

Se logra identificar un equipo
cohesionado en el ambiente de
trabajo

Siente un  fuerte  vinculo
emocional con la empresa

Se siente conectado con los
valores y cultura organizacional
de la empresa

Disfruta  trabajando en |la
organizacion

Se ve a si mismo a corto plazo en
la organizacion

Considera que se lograra
desarrollar profesionalmente en
la organizacion



Caracteristicas
propias del sector

Normativo

Riesgos fisicos

Riesgos Bioquimicos

Tiene intenciones de permanencia
en esta empresa por mucho
tiempo

Siente la responsabilidad moral de
trabajar en la empresa por la
inversién en su capacitacion
Considera importante la
estabilidad laboral

La organizacion le impulsa a
generar lealtad

Estda de acuerdo con trabajar en
zonas de gran altitud

Considera que la temperatura de
la zona de trabajo es aceptable
Considera que el nivel de ruido en
el ambiente laboral es aceptable
Se siente seguro con las medidas
de protecciéon contra agentes
quimicos

Se siente seguro con las medidas
de proteccidn contra agentes
bioldgicos
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Operacionalizacion de la variable 2
Variable: Rotacion de personal

Definicion conceptual: refiere a la intension de rotacion por parte de los empleados de la empresa.
Instrumento: Cuestionario Jacobs y Roodt (2008).

Dimensiones Indicadores

(Definicién Operacional) items del instrumento
Considera que piensa en renunciar al trabajo
actual frecuentemente.
Busca otras oportunidades laborales con
frecuencia.

Con qué frecuencia suefia con un mejor
trabajo acorde a sus necesidades.
Considera que de no tener responsabilidades
familiares renunciaria.

Intenciébn de rotacion del

Intensién de rotacion personal
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ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOPILACION DE DATOS

La presente encuesta tiene como objetivo recopilar informacion para evaluar la relacion entre la retencion del
personal con la rotacion de este, el presente trabajo tiene un objetivo académico y es de caracter andnimo, por lo
que se le solicita su mayor sinceridad y colaboracion al completarlo. Responda a continuacion las preguntas de
descripcion de la poblacion.

Edad:

Género: () Masculino (_) Femenino

Nivel de estudios: (_) Secundaria Completa (_)Técnico (_) Universitario (_)Magister/Doctorado.
Ciudad de Origen:

Ahora, Marcar segun la escala (1-5) donde 1 refleja que estad en desacuerdo con la premisa presentada y 5 de
acuerdo con esta.

Indicador N*| premisa 123 |4

1 |Se encuentra satisfecho con la estructura de pagos y beneficios de la

empresa

pago Considera que los pagos recibidos reflejan su desempefio y contribucion

Los procesos de promocion en la empresa son claros y equitativos

promocién Cuenta con oportunidades de desarrollo profesional en la organizacién

Estd satisfecho con la naturaleza de su trabajo.

|l | | W N

Considera que las responsabilidades de su puesto son adecuadas a su

trabajo habilidad

7 | Su supervisor inmediato es comunicativo y apoya al personal.

supervisién |8 | Es facil expresar sus preocupaciones al supervisor inmediato

9 |La calidad de la relacién con sus companieros es buena en la empresa.

companerismo | 10 | Se logra identificar un equipo cohesionado en el ambiente de trabajo

11 | Siente un fuerte vinculo emocional con la empresa

12 | Se siente conectado con los valores y cultura organizacional de la

empresa

afectivo 13 | Disfruta trabajando en la organizacién

14 | Se ve a si mismo a corto plazo en la organizacion

15 | Considera que se lograra desarrollar profesionalmente en la organizacién

continuo 16 | Tiene intenciones de permanencia en esta empresa por mucho tiempo
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17 | Siente la responsabilidad moral de trabajar en la empresa por la inversién

en su capacitacion

18 | Considera importante la estabilidad laboral

normativo |19 | La organizacidn le impulsa a generar lealtad

20 | Esta de acuerdo con trabajar en zonas de gran altitud

21| Considera que la temperatura de la zona de trabajo es aceptable

Riesgos Fisicos | 22 | Considera que el nivel de ruido en el ambiente laboral es aceptable

Riesgos 23 | Se siente seguro con las medidas de proteccidn contra agentes quimicos

bioquimicos 24 | Se siente seguro con las medidas de proteccidn contra agentes bioldgicos

Considera que piensa en renunciar al trabajo actual frecuentemente

Intencién de Busca otras oportunidades laborales con frecuencia.

rotacion Con qué frecuencia suefia con un mejor trabajo acorde a sus necesidades.

1
2
3
4

Considera que de no tener responsabilidades familiares renunciaria.
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ANEXO 4: VALIDACION DE EXPERTOS

Validador 1:
INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO
Validado por:
, . Interno ( x) Externo( )
Tipo de validador:
ipe de validador [Docente USMP]
Apellidos y nombres: BRICENO MILLER JORGE LUIS
Sexo: Hombre ( ) Mujer( )
Profesion: Mag. Derecho v Comercio Exterior
Grado académico Licenciado ( ) Maestro{ x)  Doctor( )
Afios de experiencia DeZal0( ) Dellals( ) Deléoa2l{=x)
laboral De2lamas( )

Solamente para validadores externos

Organizacion donde
labora:

Cargo actual:

Area de especializacién

N? telefonico de contacto

Correo electrinico de

Correo institucional:

contacto

Nota: Informacion requerida exclusivamente para
) . seguimiento académico del alumno.
Medio de preferencia ;
tactar] Por teléfono ( )]
ara contactarlo

P Por correo electrdnico ([ jbricenom@usmp pe

)

Firma Validader Experto
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FORMATO DE VALIDACION
Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad,
coherencia v relevancia, el nimero gue segin su evaluacion corresponda de acuerdo a la mibrica.

TABLAN."1
Variable 1
Nombre del Instrumento | ¢ o4 ario de retencién del personal en el sector industrial minero.
motivo de evaluacidn:
Autor del Instrumento adaptado de Cheng (2020, Meyer (2014) v Moran (2017}
Variable 1: Retencion del personal.
Definicion Conceptual: Condiciones que motivan al personal a mantenerse dentro de la empresa.
Poblacion: Empleados de mma empresa dal sector mdustrial minero.
21z |9|¢ |
Dimension / Indicador Items - 'E L | e Observaciones
g |8 | & | = vio
@ |~ | S | g | recomendaciones
Salsfaccion Laboral
Pagos Z= encusntra satisfecho con |z estructura de | 4 4 4 4
pagos y bansficios de |z empresa
Considera que los pagos recibidos reflejan su | 4 4 4 4
desempefio y contribucion
Promocisn Los procesos de promocion en |z empresa | 4 4 4 4
son Claros y equitativas
Cuentz con oportunidades de desarrollo | 4 4 4 4
profeszional en la organizacidn
Trabajo en =i Estd satisfecho con la maturaleza de su | 4 4 4 4
trabajo.
Considera que las responsabilidades de su | 4 4 4 4
puesto son adecuadas 3 su habilidad
Supervizidn. Su supervisor inmediato es comunicativo v | 4 4 4 4
spoya al personal.
Es facil expresar sus preocupsciones al | 4 4 4 4
supervizor inmedizto
Compafierizmo. La calidad de la relacidn con sus compafieros | 4 4 4 4
:I es buenz en la empresa.
Z= logra identificar un equipo cohesionado | 4 4 4 4
en el ambiente de trabsjo
Compromizo organizacional
Compromizo Afectivo Siente un fuerte vinculo emocionzl con Iz | 4 4 4 4
empresa
Z= siente conectade con los valores y cultura | 4 4 4 4
arganizacional d= |z empresa
Disfruta trabsjando en |z organizacién 4 4 4 4
Compromizo de continuidad | 52 we 2 si mismo 2 corte plazo 2n Iz | 4 4 4 4
arganizacion
Considera que se lograra desarrollar | 4 4 4 4
profesicnalmente 2n |3 organizacion
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Tiene intenciones de permanencia en esta | 4 4 4 4
empresa por mucho tiempo

Compromizo normativo. Sients la responsabilidad moral de trabajar | 4 4 4 4
en lz empresa por la inversidn en su
capacitacion
Considera impertants |z estabilidad lzboral | 4 4 4 4
La organizacion le impulsa a generar lealtad | 4 4 4 4
Caracterizticas propiaz del
zector
Riezgos fizicos. Esté de zcuerdo con trabajar en zonas de | 4 4 4 4
gran sltitud
Considera que la temperatura de la zona de | 4 4 4 4
trabajo =5 aceptable
Considera gue el nivel de ruido en el | 4 4 4 4
ambiente laboral es aceptable
Riesgoz Bioguimicos. %2 ziermmte seguro con las medidas de | 4 4 4 4
proteccidn contra agentes guimicos
Sz siente seguro con las medidas de | 4 4 4 4
proteccidn contra agentes bicldgicos
TABLAN."2
Variable 2
Nombre del Instnumanto .. ..
motive de svahmicn: Fraluacion de Rotacion del parsonal
Awtor del Instnomento Adaptacion de Jacobs v Roodt (2008) , segin Chizvenate (2011}
Variakle 2: Rotacian de personal
Diafinicidn Conceptual: refiers 3 la infension d2 rotacion por parte de los empleados de la empresa segln |3 teoria de Chiavenato (2011).
Poblacion: Empleados de 1ma empre=a dal sector mdustrial minere.
Dimenzién / Indicador Ttems

Obzervaciones y'o recomendaciones

Suficiencia
Claridad
Coherencia
Relevancia

Busca otras oportunidades
laborales con frecuencia.

4
4
4
4

Intension de rotacion Considera gue de no tener
responsabilidades familiares

renunciaria. a | o a | e
Razones dz blsqueda. #Cudl es & principal incentivo que
usted poses para cambiar de centro

dz labores? a | = o | =t
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Validador 2:

INFORMACION DEL VALIDADOR. EXPERTO

Validado por:

Tipoe de validador: ;Etl:e i;ﬁn o ()

Apellidos y nombres: OSNAYODELGADO RITA OLGA

Sexo: Hombre { ) Mujer (X))

Profesion: Economista

Grado académico Licenciada ( ) Maestro(x ) Doctor({ )

Afios de experiencia DeZall( ) Dellals{ ) Deléz20( )
laboral De 21 amas (x )

Solamente para validadores externos

Organizacién donde
labora:

Cargo actual:

Area de especializacion

N? telefonico de contacto

Correo electronico de

Correo instineional:
contacto
Nota: Informacion requerida exclusivamente para
Medio de preferencia zeguimients académico del alomno.
para contactarle Por teléfono ( j]
Por correo electrénico ( }
e

"Jf'*\'uf{.t /: N .'.: : ~

Firma Validador Experto
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TABLAN."1

WVariable 1
Norpbre del I“"“’.”?E'_m Cuestionario de retencicn del perzonal en el sector industrial minero.
motivo de evaluacion:
Aortor del Instumento adaptado de Cheng (2020, Meyer (2014) v Moran (2017)
Wariable 1: Retencion del personal
Definicion Conceptual: Condiciones que motivan al personzl a mantenerse dentro de la empresa.
Poblacicn: Empleados de 1ma empraza dal sector mdustrial minero.
IFEEE:
_ = L. | = = .
Dimensién / Indicador Ttems 2 |B | & | g | Observaciones
g |8 | & | & vio
& |~ | &S | g | recomendaciones
Safisfaccion Laboral
Pagoz L& encuentra sstisfecho con la estructura de | 4 4 4 4
pagos y bensficios de |z empresa
Considera que los pagos recibidos reflejansu | 4 4 4 4
desempefio y contribucion
Promocion Los procesos de promocion en |z empresa | 4 4 4 4
son claros y eguitativos
Cuentz con oportunidades de desarrollo | 4 4 4 4
profesiconal en la organizacion
Trabajo en =i Est: satisfecho con |z naturaleza de su | 4 4 4 4
trabajo.
Considera que las responsabilidades de su 4 3 4 4 R.Bd.ag:mn a s
puesto son adecuadas 3 su habilidad habilidades
Supervizion. Zu supervisor inmedizto es comunicativo v | 4 4 4 4
spoya a3l personzal.
Es facil expresar sus preocupaciones al | 4 4 4 4
supervizor inmediato
Compafierizmo. La calidad de la relacién con sus compafieros | 4 4 4 4
es buena en la empresa.
%2 logra identificar un equipo cohesionado 3 4 4 Fedactar mejor
en el ambients de trabajo
Compromizo organizacional
Compromizo Afective Siente un fuerte winculo emocionzl con la | 4 4 4 4
empresa
Za siente conectado con los valores y culturs | 4 4 4 4
organizacionsl de |z empresa
Disfruta trabajanda en |z organizacién 4 4 4 4
Compromizo de continuidad | 32 we 2 si mismo 2 corto plsze en Iz | 4 4 4 4

organizacion
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Considers gue sa logrard  desarraollar | 4 4 4 4
profesionalmente en |3 organizacion
Tiene intenciones de permanenciz en estz | 4 4 4 4
empresa por mucha tiempo
Compromizo normativo. Siente la responsabilidad moral de trabajar | 4 4 4 4
en lz empresa por la imversion en su
capacitacion
Considera importante |z estabilidad Isborsl 4 4 4 4
La organizacion le impulsa a generar lesitad 4 4 4 4
Caracterizticas propiaz del
sector
Riezgos fizicos, Estd de scuerdo con trabajar en zonas de | 4 4 4 4
gran zsltitud
Considera que la temperatura de la zona de | 4 4 4 4
trabajo es aceptable
Considera que el nivel de ruido en el | 4 4 4 4
ambiente laboral es aceptable
Riesgos Bioguimicos. Zz ziente seguro con lzs medidas de | 4 4 4 4
proteccion contra agentes quimicos
Zz ziente seguro con lzs medidas de | 4 4 4 4
proteccion contra agentes bicldgicos
TABLAN."2
WVariable 2
HNombre del Instnumento .. ..
0 de svalmasicn: Evaluacicn de Fotacicn del parsonal.
Autor del Instinmento Adaptacicén de Jacobs ¥ Eoodt (2008) , segin Chizvenato (2011)
Variable 2: Rotacicn de personal
Dafinicion Concaptual: refisre a |a intension de rotacion por parte de los empleados de la empresa segun |a teoria de Chigvenato (2011).
Poblacion: Empleados de 1ma empre=a dal sector mdustrial minere.
R - 8 | .=
L : g5 | 8|4
Dimenzion  Indicador Items . £ z 5
5 ,E i Ohbzervaciones y/o recomendaciones
wh 4] Iﬁ
Considera que piensa en 40 4] 4] 4
renunciar al trabajo actual
frecuentemente
Busca otras oportunidades 4 4 4 4
laborales con frecusnca.
Intensidn de rotacian Con qué frecuenciasuefiacon | 4 | 4 | 4 | 4
un mejor trabajo acorde a sus
necesidades.
Considera que de no tener 4 ) 4 4
responsabilidades familiares
renunciaria.
Razones de bizqueds. i Cud ez &l principal incentivo que 4 4 4 4
usted poses para cambiar de centro
dz labores?
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Validador 3:

INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:

Tipo de validador:

Interno { X } Externo( )

[Docente USMP]

Apellidos y nombres:

SUAREZ ROJAS SONIA RUTH

Sexo: Hombre () Mujer( X}
Profesion: Licenciado en administracion

Girado académico

Licenciado { ) Maestro [ ) Doctor { X )

Afios de expericncia
laboral

Defaldf ) Dellali{ )} Deltald({ )
De2l amas{ X

Solamente para validadores externos

Organizacion donde
labora:

Cargo actual:

Area de especializacion

N2 pelefonico de contacte

Correo electrinico de
contacto

Correo institucional:

Medio de preferencia
para contactarle

Mota: Informacion requenda exclusivamente para
seguimiento académico del alumno.
Por telefono i i

Por correo electronico [ ]

Firma Validador Experto
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TABLA N1
Varable 1

MNombre del Instrumenio
miotivo de evaluacion:

Cuestionano de retencidn del personal en el sector industrial minero.

Autor del Instrumento

adapiado de Cheng (2020), Meyer (2014) v Moran (2017}

Variable 1:

Retencion del personal.

Definickin Conceptual:

Condiciones que mativan al personal a mantenerse dentro de la empresa.

Pablacion: Empleados de uma emprisa del sector mdustrial minemo.
_ HERERE .
Dimensién / Indicador items E |2 |z | § | Observaciones
2|5 |2 |2 yio
F |~ |S | € |recomendaciones
Satisfaccidn Laborel
Pagos Se encuentra satisfecho con la estructura de | 4 4 4 4
| pagos y beneficios de la empresa
Considera gue los pages recibidos reflejan su | 4 4 4 4
desempedio y contribuwtidn
Promacitn Los procesas de promocidn en la empresa | 4 4 4 4
san elaros y eguitativas
Cuenla con oportunidades de desarrolla | 4 4 4 4
profesional en la arganizacion
Trabajo en si. Estd satislecho con la naturalexa de su | 4 4 - -
trabajo.
Considera que las responsabilidades de su | 4 4 4 4
puesto son decuadas a su habilidad
Supervisin. Su supervisor inmediato es cormunicative v | 4 4 4 4
apaya al persanal, 4
Es ficil empresar sus preocupaciones al 4 4 4
supendsor inmediato
Compafierisni. La calidad de la relacidn con sus compaieros | 4 4 4 4
£5 Buena en la empresa.
Se lagra identificar un equipo cohesionada | 4 4 4 4
en el ambiente de trabajo
Camipromiso organizacional
Compromiso Alective Siente wn fuerte vinculo ermocional con la | 4 4 4 4
Ermpresa
Se siente conectado con los valores y cultura | 4 4 4 4
| erganizacional de la empresa
Disfruta trabajande en la erganizacian 4 4 4 4
Compromise de conlinuidad | 5 ve a s mismo 8 corto plaza en la | 4 4 4 4
organizacitn
Considera que se logrard  desarrollar | 4 4 4 4

profesianalmente en la arganizacion
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Tiene intenciones de permanenda en esta | 4 4 4 +
ermpresa por mscho tiempo
Compromiss nirmatiyvae. Siente la responsabilidad moral de trabajar | 4 4 4 4
en la ermpresa por la inversidn en su
CEpaCitacin
Candidera imporntante la estabilidad laboral | 4 4 4 4
La organizacion le impulsa a generar lealiad | 4 4 4 4
Caracleristicas propaas del 4 4 4 4
secior
Riesgos Nnicos Estd de acuerda con trabajar en zonas de | 4 4 4 4
gran altitud
Considera que la ternperatura de la zona de | 4 4 4 4
trabajo es aceptable
Considera que el nivel de fuido en el | 4 4 4 4
armbiente laboral es aceptable
Riesgos Bioguimicos. Se siente seguro ©on  las medidas de | 4 4 4 +
proteccidn contra agentes guimicos
Se dienle seguio con s medidas de | 4 4 4 4
proteccidn contra agentes bioldgicos

TABLA N." 2
Yarable 2

MNombre del Inslrumento

molive de evaluacaom:

Evaluacion de Rotaciom deel personal.

Autor del Instrumento

Adaplacion de Jacobs ¥ Roodl (2008 . segun Choavenato (200.1)

Varable 2:

Rlofantn de persongl

Diefinpcion Conceplual:

rediere a la intensitn de rotacidn por parie da los empleados de la ampress segin |a tearia de Chisvenato (2011).

Pusblacatm:

Empleados die una empresa diel sector mdustnal mimera.

Dhimensatn ¢ Indicador

Iesms

Suficiencia
Clavidad

Coherencia

el evamnc ia

Urbservaciones y/'o reco mendaciones

.
=

Considera que piensa en
remunciar al trabajo actual
frecuentemente

4=

F

Busca otras oportunidades
laborales con frecuencia.

Intensidn de rotecin

Con gué frecuencia suefiacon | 4 4
un mejor trabajo acorde a sus
necesidades.

Considera gue de no tener 4 4
responsabilidades familiares

renumnciaria.

Razones de blisqueda.

#Cual es el principal incendvo que 4 4
usted poeee pare cambier da centro
de lekbares?
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7

SECCION DE BASE DE DATOS

ANEXO 5

|AD| AE | AF |AG|AH| Al

C

X | Y| Z|AA|AB|A

IR

=
o)
o

M| N |

LE]F 1) K[L

ciudadPl P2 P3 P4

D

P8 P9 P10P11P12P13P14P15P16P17 P18 P19 P20P21P22P23P24b1 b2 D1 D2 D3 V1 W2

P5 P& P7

edad genero nivel

4 3 3 2 45 335 5 455 4 43 355 44344 2 33728839725

333 2 45 4443 3 444543434444 42 385058038
4 4 3 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 2 2817017041

2 lca

40

2.5

2
a4
1.5
2.5

2
2
15

r
r
r
r
r
r
r
r

3 Lima

48

3 Lima
4 Lima

29

133 2 2 1 3 4 4 a19RsR423

3 2 2 2 2 2 3 3 3 3

12 2 3 1

1

33

17,3474 44

1 3 4 2 376275638

3 45 5 4 5 45 5 5 5 5 4 4 2 238047543
34 2 2 4 4 4 45 5 4 4 4 4 3 435 355 345 2 287580440

4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 45 35 442

3 Ayacuc
3 Lima 3

2

26

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

1

4Huanec 4 5 4 3 5 5 3 3 5 1

3 Lima

38

30

17.4%.0%5.0 4.8

3 3 4 45 5 5 55555 555 55 5 55 5 5 5 5 2

3 3 445 55 5 35 5 35 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 3

1 Arequi
3 Lima

2

36

1
15
2.5

2
2
2
15

r
r
r
r
r
r
r

17.4%.0%5.0 4.8

1

17.3%7.9%8 47

4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 443 4 4 2 389%3%837
4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 3 5 4 4 2 203437243
5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 45 5 5 4 4 4 2 203047444
4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 45 5 43 4 4 2 203017041

3 3 4 45 45 5 35 5 35 5 5 5 45 35 35 5 5 5 45 35 2

4 Arequi
3 Lima

2

2 Lima

29

3 Lima

33

2 Lima

26

_ 0

17.47.2"4 43

4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 2 202067243
2hrequii 2 2 4 3 2 2 4 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 4 2 4 526262425

4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 45 3 5 4 4 45 45 2

2 Ayacuc
2 Lima

1

_ I~

2
4.3
2.5
2.5

2
25

r
r
r
r
r
r

1

3 2 4 4 2 2 2 3B203%828

15355 144112 2 31
5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 2 36007644

2 lca 3 3 3 3

26

2 Lima

3 2 4 5 45 45 4 4 2 211%20430

3 4 3 1

1

5 5 3 5 3 5 4 5 5

2 Lima

38

1 3 4 2 37387153240

55 4 5 4 5 5 5 5 5 44 45 4 3 5 5 3 3 5

4 Lima

17.9%.6%.4 40" 15

5 55 55 5 5 5 55 5 5 33 44555555 5 5 2 350035048
5 55 5 5 5 5 5 55 5 5 33 445555555 5 2 250435048
5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 3 4 4545555 5 5 2 28025047
BArequii 2 4 3 2 2 4 3 2 2 4 3 2 2 4 3 2 2 3 2 3 2 2 3 4 5 42872670827

4 4 3 4 3 5 3 5 5 3 4 5 3 4 2 2 4 4 4 4 5 5 4 42

1 Ayacuc
2 Lima

2

36

2.3

2
2

4.5

1
15
2.5

r
r
r
r
r
r
r

30

2 Huanc
2 Lima

29

2

29

1737274 43

5 4 5 4 4 4 4 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 51

2 Lima

33

1757274 44

4 4 5 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 45 45 445 444 32 302027041

4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 45 4 4 4 5 45 42

1 Arequi
1 Lima

1

31
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ANEXO 6: RESULTADOS ESTADISTICOS EXPORTADOS DEL IBM SPSS 19

Prueba de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

[ de
elementos

827

26

Prueba de normalidad

Pruabas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
o1 182 182 =00 ard 182 =001
2 263 182 =001 822 182 =001
03 183 182 =00 858 182 =001
W1 146 182 =001 816 182 =001
W2 261 182 =00 802 182 =001
a. Correccidn de significacidn de Lilliefors
Pruebas de correlaciéon
Correlacicnes no paramétricas
Correlaciones
D1 D2 D3 W1 V2

Rho de Spearman D1 Coeficients de correlacidn 1.000 6207 J95" a0 -558"

Sig. (bilateral) . <001 <001 <.001 =001

N 182 182 182 182 182

D2 Coeficiente de correlacidn 6207 1.000 698" 824" 570"

Sig. (hilateral) =001 . =001 =001 =001

N 182 182 182 182 182

D3 Coeficients de correlacidn J95" 698" 1.000 .7 647"

Sig. (bilateral) <.001 <001 _ <001 =001

N 182 182 182 182 182

Vi Coeficients de correlacidn a0 824" 817" 1.000 6347

Sig. (hilateral) =.001 <001 =001 . =001

N 182 182 182 182 182

V2 Coeficients de correlacidn -558" -570° T -B531” 1.000

Sig. (hilateral) <.001 <001 <001 <.001 .

N 182 182 182 182 182

** |acorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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