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RESUMEN EJECUTIVO 

Este trabajo de investigación titulada “La Relación de la Satisfacción Laboral 

en la Intención de rotación en los trabajadores de una empresa de ingeniería en una zona 

remota de la selva del Perú” cuyo objetivo fue: Determinar cuál es la relación de la 

Satisfacción Laboral, en la Intención de Rotación de los trabajadores de una empresa 

de ingeniería en una zona remota de la selva del Perú.  La metodología utilizada fue de 

enfoque cuantitativo, Tipo, Aplicada. Nivel, Descriptiva y correlacional. Diseño No 

experimental. Método; Hipotético-Deductivo. Muestra 218 trabajadores. Se expone que 

la prueba piloto que ha sido empleada, está compuesta por 30 unidades de estudio y, los 

resultados se analizan a partir de los 188 elementos recopilados. El estudio empleó la 

técnica denominada encuesta, y, utilizó como instrumentos dos cuestionarios, 

compuestos por 67 ítems entre ambas variables en la escala de Likert. los resultados 

estadísticos de la parte inferencial del coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

arrojaron un valor negativo y reducido el cual fue de -0.401 y la significancia bilateral 

fue de 0,027 (para que exista significancia los parámetros tiene que ser entre ,000 a 

,005) ante estas evidencias se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna 

que dice:  La satisfacción laboral SI tiene relación en la intención de rotación en los 

trabajadores de una empresa de ingeniería en una zona remota de la selva del Perú. La 

correlación negativa que ha sido encontrada en los resultados, permite establecer que, 

en contextos distintos, con una situación dificultosa: la satisfacción laboral se relaciona 

negativamente con la intención de rotación. 

Tras los resultados que han sido identificados en este estudio, se muestra cómo 

se contrastan con otras investigaciones, tomando en consideración los estudios que han 

sido analizados como parte del desarrollo de este. En estos, se logran identificar el 

contraste, debido a las diferentes características, circunstancias en que los colaboradores 

desempeñan sus actividades.  

Se tiene un estudio correlacional compuesto por siete capítulos. El primer 

capítulo está compuesto por introducción, en este se detalla la realidad problemática, y 

cómo se analizan las preguntas, objetivos e hipótesis, además de los tipos de 

justificación y alcance que cubre el estudio, como también, las limitaciones. El segundo 

capítulo aborda el marco contextual; en este se aborda las características y cómo el 

fenómeno se desarrolla en la ubicación en que se ha analizado. El tercer capítulo aborda 

el marco teórico, tomando en consideración cada una de las variables estudiadas, las 
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cuales son la satisfacción laboral e intención de rotación. En este capítulo se presentan 

los estudios que relacionan las dos variables, como también, los estudios que estructuran 

a las dimensiones. El cuarto capítulo contiene el modelo y las hipótesis de la 

investigación, el cual, describe las relaciones que se presuponen existirán entre las 

variables, como también, respecto de la dimensión de la variable satisfacción con 

respecto de la intención de rotación. El capítulo 5 presenta el diseño, la población y la 

muestra que se utilizará en el presente estudio, como también, expone las variables a 

analizar, la recopilación de los datos y la ética investigativa. En el sexto capítulo se 

exponen los resultados, los cuales se diferencian por ser descriptivos y cuantitativos. 

Finalmente, el séptimo capítulo expone la discusión de los resultados que se han 

encontrado en el presente estudio, junto con las conclusiones y recomendaciones que se 

logran identificar respecto del fenómeno analizado. 

 

Palabra clave: Satisfacción Laboral, Intención de Rotación. 
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CAPITULO I. INTRODUCCIÓN  

El presente trabajo de investigación se centra en abordar aspectos asociados con 

las variables satisfacción laboral e intención de rotación, en el contexto de una empresa 

de ingeniería en la selva del Perú. La satisfacción laboral y la intención de rotación de 

empleados, según Mora et al. (2022), son temas de suma importancia en el ámbito 

empresarial, ya que influyen directamente en el rendimiento, la productividad y el éxito 

general de una organización. Más aún, en entornos de trabajo desafiantes, como una 

empresa de ingeniería ubicada en una zona remota de la selva del Perú, estos factores 

adquieren una relevancia aún mayor debido a los desafíos únicos que enfrentan los 

trabajadores en este entorno. 

Las empresas de ingeniería, que operan en esta región a menudo se enfrentan a 

una serie de dificultades, como el acceso limitado a infraestructuras, servicios básicos 

y recursos humanos calificados. Estas condiciones pueden generar un entorno de trabajo 

complejo, lo que tiene implicaciones directas en la satisfacción laboral y, a su vez, en 

la intención de rotación de los trabajadores.  

Ariani (2023) señala que la satisfacción laboral se refiere a la actitud general 

que un individuo tiene hacia su trabajo y la satisfacción que experimenta en relación 

con su rol, sus condiciones laborales y la organización en la que trabaja. Por lo tanto, se 

infiere que, en el contexto de una empresa de ingeniería en una zona remota de la selva 

del Perú, es fundamental comprender cómo la satisfacción laboral de los trabajadores 

afecta su intención de rotación. 

En el sector de la ingeniería, la gestión de talentos y la rotación de personal son 

aspectos clave para lograr una satisfacción laboral adecuada. En este sentido, el presente 

trabajo tiene como objetivo explorar el tema de la satisfacción laboral en empresas de 

ingeniería, con el fin de identificar los factores que influyen en la satisfacción laboral 

de los empleados y su relación en la intención de rotación. 

A nivel internacional, la satisfacción laboral es un tema de gran interés para las 

organizaciones. Según el informe del Foro Económico Mundial (2018), la satisfacción 

laboral es un factor clave para atraer y retener talentos. El informe destaca que la 

satisfacción laboral está fuertemente relacionada con el compromiso de los empleados, 

la productividad y el desempeño organizacional. Además, en este documento se señala 

que la satisfacción laboral está influenciada por una serie de factores, como el equilibrio 
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entre la vida laboral y personal, la seguridad laboral y las oportunidades de crecimiento 

y desarrollo. 

En América Latina y el Caribe, la satisfacción laboral es un tema de gran 

importancia para las organizaciones. Según un estudio del Banco Interamericano de 

Desarrollo (Banco Interamericano del Desarrollo, 2013), la satisfacción laboral es un 

predictor clave de la rotación de personal en la región. El estudio encontró que los 

empleados que están insatisfechos con su trabajo son más propensos a abandonar sus 

organizaciones, lo que puede generar costos adicionales y reducir la productividad. El 

estudio también destaca que la satisfacción laboral está influenciada por una serie de 

factores, como la remuneración, los beneficios y las oportunidades de crecimiento y 

desarrollo. 

En el Perú, la satisfacción laboral es un tema crítico para las empresas de 

ingeniería. Según un informe del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo 

(2018), la satisfacción laboral está fuertemente relacionada con la retención de 

empleados y el desempeño organizacional. El informe destaca que la satisfacción 

laboral se ve afectado por características propias de la organización, generando en los 

trabajadores intenciones de mantenerse o retirarse del desarrollo de sus labores. Estos 

postulados, dejan notar la importancia y los beneficios del equilibrio entre la vida 

laboral y personal, y las oportunidades de crecimiento y desarrollo. 

En síntesis, a partir del desarrollo que exponen Vargas et al. (2022), se 

comprende la necesidad de entender la disposición de un empleado a dejar su trabajo 

actual en busca de oportunidades laborales en otra organización. Por ello, en un entorno 

desafiante como la selva del Perú, donde las condiciones pueden ser difíciles y los 

recursos limitados, es común que los trabajadores experimenten frustraciones y 

dificultades adicionales. Estas circunstancias pueden generar una mayor inclinación a 

buscar nuevas oportunidades en lugares más accesibles o con mejores condiciones 

laborales. 

Además, la relación de la satisfacción laboral en la intención de rotación de los 

trabajadores de una empresa de ingeniería en la selva del Perú, es un tema relevante y 

de interés tanto para quien realiza esta investigación como para los líderes y gerentes 

de la organización objeto de estudio. Analizar cómo la satisfacción laboral influye en la 

intención de rotación de empleados, puede permitir a la empresa implementar 

estrategias y políticas que promuevan un entorno de trabajo positivo y satisfactorio, con 
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el fin de reducir la rotación de personal y garantizar la estabilidad y el crecimiento 

sostenible de la organización. 

La satisfacción laboral tiene importancia en el contexto de las coyunturas 

empresariales debido a su demostrada correlación positiva con la retención de 

empleados y la productividad general de la organización. El nivel de satisfacción laboral 

de los profesionales altamente calificados y especializados en las empresas de ingeniería 

repercute significativamente en su capacidad de retención. No obstante, la introducción 

de estrategias encaminadas a aumentar la satisfacción laboral de los empleados podría 

tener un impacto negativo en los costos del personal, en particular si estas 

intervenciones son insuficientes o mal aplicadas. 

Finalmente, varios factores pueden influir en la satisfacción laboral de los 

trabajadores en una empresa de ingeniería en la selva del Perú. A través de esta 

investigación, se espera obtener un conocimiento más profundo sobre la relación de la 

satisfacción laboral en la intención de rotación de los trabajadores de este tipo de 

empresas en este sector. Este estudio puede servir como base para el diseño e 

implementación de estrategias efectivas de gestión de recursos humanos que 

disminuyan la intención de rotación en este entorno desafiante. Además, gracias a los 

resultados de esta investigación se busca contribuir al cuerpo existente de 

conocimientos sobre la gestión del talento en contextos geográficamente remotos y 

proporcionar ideas prácticas para otras organizaciones que enfrentan desafíos similares. 

1.1 Preguntas de investigación 

1.1.1 Pregunta general 

¿Cuál es la relación de la satisfacción laboral en la intención de rotación en los 

trabajadores de una empresa de ingeniería en una zona remota de la selva del Perú? 

1.1.2 Preguntas Específicas:  

• ¿Cuál es la relación de la dimensión “compensación y prestaciones sociales” de 

la satisfacción laboral con la intención de rotación de los trabajadores de una empresa 

de ingeniería en una zona remota de la selva del Perú? 

• ¿Cuál es la relación de la dimensión “entorno de trabajo” de la satisfacción 

laboral con la intención de rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en 

una zona remota de la selva del Perú? 
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• ¿Cuál es la relación de la dimensión “las oportunidades de carrera y promoción” 

con la satisfacción laboral en la intención de rotación de los trabajadores de una empresa 

de ingeniería en una zona remota de la selva del Perú? 

• ¿Cuál es la relación de la dimensión del “estilo de liderazgo” de la satisfacción 

laboral con la intención de rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en 

una zona remota de la selva del Perú? 

• ¿Cuál es la relación de la dimensión de la “comunicación y claridad en el 

trabajo” de la satisfacción laboral con la intención de rotación de los trabajadores de 

una empresa de ingeniería en una zona remota de la selva del Perú? 

• ¿Cuál es la relación de la dimensión de la “conciliación de la vida laboral y 

familiar” de la satisfacción laboral con la intención de rotación de los trabajadores de 

una empresa de ingeniería en una zona remota de la selva del Perú? 

• ¿Cuál es la relación de la dimensión de la “formación y desarrollo” de la 

satisfacción laboral con la intención de rotación de los trabajadores de una empresa de 

ingeniería en una zona remota de la selva del Perú? 

• ¿Cuál es la relación de la dimensión del “trabajo en equipo y seguridad laboral” 

de la satisfacción laboral con la intención de rotación de los trabajadores de una empresa 

de ingeniería en una zona remota de la selva del Perú? 

1.2 Objetivos de la Tesis 

 

1.2.1 Objetivo General 

Determinar cuál es la relación entre la satisfacción laboral y la intención de 

rotación en los trabajadores de una empresa de ingeniería en una zona remota de la selva 

del Perú. 

1.2.2 Objetivo Específico 

Determinar la relación entre las dimensiones de la satisfacción laboral y la 

intención de rotación en los trabajadores de una empresa de ingeniería en una zona 

remota de la selva del Perú. 

1.3 Justificación 

Justificación Teórica 

El objetivo principal de esta investigación, desde el aspecto teórico, es 

desarrollar un marco epistemológico que integre los fundamentos conceptuales y 
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teóricos de las variables objeto de estudio. Según Méndez (2020), la relevancia de esta 

arista, se refiere a la importancia de investigar un problema en aras del avance de una 

teoría científica, respaldada por expertos que han abordado el tema. En resumen, esta 

etapa es crucial para situar el problema en su contexto, identificar las variables 

involucradas, examinar teorías existentes relacionadas y establecer las suposiciones o 

hipótesis investigativas. 

La satisfacción laboral es un tema ampliamente estudiado en la literatura de 

recursos humanos y gestión de talentos. Según diversos autores, la satisfacción laboral 

está relacionada con una serie de factores, como el ambiente laboral, las condiciones de 

trabajo, la remuneración, las oportunidades de crecimiento y desarrollo, entre otros. En 

este sentido, el presente estudio se basa en la teoría de la satisfacción laboral, la cual 

sostiene que la satisfacción en el trabajo es un factor clave para el bienestar de los 

empleados y el éxito de la organización. El estudio busca profundizar en la comprensión 

de los factores que influyen en la satisfacción laboral de los empleados en empresas de 

ingeniería cuyas condiciones de trabajo son especiales por estar localizada en una zona 

remota de la Selva. 

Justificación Metodológica  

Desde una perspectiva metodológica, esta labor investigativa, se centrará en 

examinar la relación entre la satisfacción laboral y la intención de rotación. Con el fin 

de lograr este objetivo, se utilizarán técnicas de investigación estadística descriptiva e 

inferencial, no experimental y de correlación. Estos enfoques se consideran apropiados 

para determinar si existe una conexión entre las variables mencionadas. Según Méndez 

(2020), en la relevancia metodológica se describirán las estrategias e instrumentos de 

investigación utilizados para recopilar y analizar datos. Además, estos datos pueden 

resultar valiosos para futuras investigaciones. 

Para llevar a cabo el presente estudio, se utilizará un enfoque cuantitativo, a 

través de la aplicación de encuestas a los empleados de empresas de ingeniería. La 

encuesta se basará en escalas de medición validadas y confiables, que permitirán 

obtener datos precisos y confiables sobre la satisfacción laboral de los empleados. 

Además, se realizará un análisis estadístico de los datos, utilizando técnicas de análisis 

correlacional. 

Justificación Práctica 
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El objetivo práctico, de la presente actividad de investigación, es producir y 

desarrollar un producto académico que brinde a la Universidad y a los investigadores 

una mayor perspectiva del efecto de satisfacción laboral sobre la intención de rotación 

de los trabajadores, además de proporcionar contribuciones a la problemática en 

estudio. Siguiendo lo planteado por Fernández-Bedoya (2020), la relevancia práctica de 

esta investigación es describir cómo el estudio en cuestión, contribuirá primera mente a 

la empresa que se está estudiando, para lo cual se brindará en base a los resultados 

estadísticos las recomendaciones pertinentes y también a futuros trabajos similares. 

El presente estudio tiene implicaciones prácticas importantes para las empresas 

de ingeniería, ya que permite identificar los factores que influyen en la satisfacción 

laboral de los empleados y desarrollar estrategias efectivas para mejorar la satisfacción 

laboral y retener el talento. Además, el estudio permite a las empresas comprender 

mejor las necesidades y expectativas de sus empleados, lo que puede mejorar la 

comunicación y la relación entre la empresa y los empleados. 

Justificación Social  

Desde un ángulo social, este estudio se convertirá en un pilar fundamental para 

la comunidad científica, ciudadana y académica. Su enfoque, se basa en la búsqueda del 

conocimiento y no perseguirá fines económicos. Por el contrario, su principal objetivo 

será estar disponible de forma gratuita como un recurso académico que pueda servir 

como base para futuras investigaciones. Se espera que, el mismo, pueda suministrar 

aportes significativos a la problemática que se está estudiando. En línea con esta idea, 

Perico et al. (2020) explican que un estudio científico tiene relevancia social cuando se 

consideran soluciones o aportes que contribuyan a mejorar una dificultad social, 

beneficiando tanto directa como indirectamente a una población específica. 

La satisfacción laboral es un tema de gran importancia social, ya que está 

relacionada con el bienestar de los empleados y su calidad de vida. Además, la 

satisfacción laboral también tiene una relación en la productividad y el desempeño de 

las organizaciones, lo que puede tener implicaciones económicas y sociales 

importantes. En este sentido, el presente estudio contribuye a la comprensión de los 

factores que influyen en la satisfacción laboral de los empleados en empresas de 

ingeniería, lo que puede tener una relación positiva en la calidad de vida de los 

empleados y en el éxito de las organizaciones. 
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1.4 Alcances y limitaciones 

1.4.1 Alcance 

La presente investigación se enmarca dentro de una empresa de ingeniería 

ubicada en una zona remota de la selva del Perú. El análisis permite determinar cómo 

las condiciones laborales en estas determinadas condiciones de alejamiento generan 

satisfacción laboral. Asimismo, se enmarca en la intención de conocer la relación entre 

la satisfacción laboral y las intenciones de rotación de dichos trabajadores, 

consideramos que este alcance es relevante dadas las diferencias de condiciones 

laborales frente a las empresas en zonas urbanas.  

La empresa está conformada por una nómina de aproximadamente 2,000 

trabajadores, de los cuales 500 se encuentran ubicados en la zona de investigación y 

constituyen la población de este estudio, los cuales están divididos en personal obrero, 

staff y jefaturas/dirección. 

1.4.2 Limitaciones de la investigación 

En toda investigación existen factores que pueden afectar el desarrollo y las 

conclusiones del estudio. Una limitación encontrada ha sido la escasa literatura 

específica sobre satisfacción laboral e intención de rotación en empresas de ubicación 

remota. Por otro lado, otra limitación ha sido la baja motivación por parte de los 

colaboradores a completar la encuesta para la obtención de los datos a analizar. 

Finalmente, otra limitación considerada es la percepción de los trabajadores 

encuestados a una posible represalia por parte de la empresa debido a que la encuesta 

es aplicada por un trabajador del área de Recursos Humanos. 

. 
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CAPITULO II. MARCO CONTEXTUAL 

Esta investigación se ha desarrollado en el contexto de una empresa de 

Ingeniería en una zona remota de difícil acceso en la selva de Perú. La empresa escogida 

por conveniencia opera en los mercados de Perú, Bolivia y Argentina, especializada en 

Proyectos Engineering, Procurement and Construction, enfocados en las industrias de 

gas, petróleo, minería y energía. Se caracteriza por ejecutar proyectos de logística 

compleja. 

Analizar las empresas de ingeniería resulta un procedimiento complejo, ya que 

son entidades que se centran en la planificación estratégica, la ejecución y gestión 

continua de proyectos de ingeniería. En muchas oportunidades se tiene una amplia gama 

de áreas de trabajo, entre las cuales están aquellas referentes a estructuras, 

infraestructura de transporte, sistemas energéticos y otras disciplinas. Para desarrollar 

estas actividades, las compañías de ingeniería requieren contar en su staff con 

trabajadores calificados, de niveles técnico y universitario, que posean una amplia gama 

de conocimientos y habilidades altamente especializadas. Esta exposición de ideas 

puede tomarse a consideración a partir de los postulados que expone Clegg (1983) quien 

realiza un desarrollo teórico a partir de un análisis empírico del fenómeno en una 

compañía multinacional.  

Las empresas de ingeniería desempeñan un papel fundamental en la economía 

mundial. Esta afirmación puede comprenderse desde el desarrollo que realizan Farooq 

et al. (2022) quienes dan a conocer la importancia de abordar un análisis en este sector. 

En este artículo los autores logran identificar los avances concernientes a la 

infraestructuras y la tecnología, que son esenciales para fomentar el crecimiento 

económico y mejorar el bienestar general de los individuos. 

Por otro lado, las empresas de ingeniería tienen una influencia significativa en 

el contexto económico de América Latina y el Caribe. La industria de la construcción y 

la ingeniería tiene una importancia significativa dentro de la economía peruana, como 

demuestra un informe de estudio publicado por el Ministerio de Economía y Finanzas 

en 2021. La industria descrita anteriormente desempeña un papel crucial en la creación 

de oportunidades de empleo y contribuye significativamente al panorama general del 

crecimiento económico. Esta investigación destaca la importante contribución de las 

empresas de ingeniería al fomento del desarrollo de las infraestructuras y del progreso 
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técnico, que son esenciales para apoyar la expansión económica y mejorar el bienestar 

humano. 

La presente investigación aborda el análisis de la relación de la satisfacción 

laboral en la intención de rotación en este sector y, específicamente, en la región 

recóndita de la selva, debido a la importancia que tiene la industria energética en el país, 

la cual no ha sido estudiada a profundidad, desde una perspectiva académica. En esta 

investigación se cuantifican las variables de estudio con data obtenida de trabajadores 

que conforman la mano de obra directa e indirecta de una empresa de ingeniería. El 

análisis busca poner de manifiesto cómo estos colaboradores, que desempeñan sus 

funciones en campamentos de proyectos de gran envergadura, perciben la satisfacción 

laboral en la circunstancia de permanencia dentro de campo en sistemas atípicos, 

aislados de la ciudad y algunas veces con dificultades de comunicación, con horarios 

por lo general aplicados a sistemas acumulativos. 

Resulta conveniente poner de manifiesto que, en las empresas de ingeniería 

ubicadas en la Selva del Perú, se establecen de acuerdo a los proyectos que han sido 

determinados en un periodo en específico, lo cual, en su mayoría de casos, se estructuran 

bajo la modalidad de trabajo atípico, ya sea de 14x7 (días de trabajo x descanso), 21 x 

14 (días de trabajo x descanso). Esto debido a las labores que se desempeñan, las cuales, 

exigen que los trabajadores desempeñen funciones por periodos más prolongados de 

tiempo, debiendo quedarse, inclusive, por 12 horas diarias de labor.  

Por otro lado, el entorno físico de la Selva peruana, exige que los colaboradores 

se establezcan en entornos cercanos para que no requieran de desplazamientos en largos 

periodos de tiempo. Esta circunstancia se debe a las características propias de un 

entorno accidentado, en el cual, pese a establecerse entornos para el cumplimiento de 

las labores, no se poseen medios de transporte que faciliten el desplazamiento, 

restringiendo la movilidad de los colaboradores desde el lugar de trabajo, hacia otros 

espacios de la localidad. Esta circunstancia especial, permite comprender el contraste 

de días de labores expuesto en el párrafo anterior.  

Las exigencias del mercado respecto al crecimiento de las actividades 

extractivas, provoca que los trabajadores se vean obligados a laborar bajo distintas 

modalidades y ritmos de trabajo. Muchas veces las bases logísticas (campamentos) 

están ubicadas en zonas remotas de difícil acceso, donde la optimización de recursos es 

un factor importante.  El talento humano es el recurso más valioso y escaso, porque se 
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requiere que cuente con la experiencia que demanda este tipo de actividad. La movilidad 

es alta en este mercado laboral, generando impacto en la intención de rotación, razón 

por la cual el presente estudio se ha enfocado en la exploración de la relación entre la 

satisfacción laboral y la intención de rotación del personal que labora en estas empresas 

localizadas en la región de selva.   Esta investigación busca contribuir con la gestión de 

los recursos humanos de este tipo de empresas, dado que se ha percibido las condiciones 

especiales y retos que este sector debe enfrentar en la ejecución de proyectos. 
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CAPITULO III. MARCO TEORICO  

 

3.1 Satisfacción Laboral  

Al efectuar indagación, sobre esta variable, se encontró que, Marín et al. (2022), 

la definen como, el grado de comodidad, gratificación y contento que percibe una 

persona en relación con su trabajo. Es un concepto que se utiliza para describir cómo 

los empleados experimentan su empleo, incluyendo aspectos como el ambiente laboral, 

las tareas asignadas, el reconocimiento recibido y las oportunidades de desarrollo, 

influyendo en la motivación y sentido de compromiso de estos. 

En este mismo hilo argumental, Castañeda y Sánchez (2022), señalan que, es el 

estado emocional positivo que experimenta un trabajador, como resultado de la 

valoración personal de su trabajo. Implica la sensación de logro, el sentido de propósito, 

la motivación intrínseca y la conexión entre las habilidades y competencias del 

empleado y las demandas del puesto. En este sentido, Guayacán et al. (2022), indican 

que, la satisfacción laboral, se define como la actitud global y la respuesta emocional 

de un individuo hacia su trabajo. Se basa en la percepción subjetiva de la persona acerca 

de la recompensa obtenida por su esfuerzo y el grado en el que se satisfacen sus 

necesidades y deseos en el entorno laboral.  

Adicionalmente, Amasifuen et al. (2022) explican que, esta variable, se puede 

entender como el resultado de un proceso de evaluación cognitiva y emocional que 

realiza un empleado sobre su trabajo. Implica la comparación entre las expectativas 

individuales y la realidad laboral percibida. La satisfacción laboral se relaciona con la 

sensación de autorrealización, el nivel de autonomía y control, el grado de 

reconocimiento y la posibilidad de crecimiento profesional. Por último, Olvera et al. 

(2022) definen a esta, como la sensación de bienestar y plenitud que un individuo 

experimenta al realizar su trabajo. Esta satisfacción puede derivarse de diferentes 

aspectos, como la oportunidad de aprendizaje y desarrollo profesional, el nivel de 

autonomía y responsabilidad en el puesto, la adecuación entre las habilidades y el 

trabajo desempeñado, la estabilidad laboral y las políticas de conciliación entre vida 

laboral y personal. 

En complemento de la exposición de ideas, se trae a consideración el desarrollo 

de Pinto et al. (2020) quienes hacen hincapié en la existencia de pruebas empíricas que 

justifiquen afirmar que, la satisfacción en el trabajo estaría en relación con la progresión, 



12 
 

tanto a nivel personal como profesional. Este análisis resulta sustancial al analizar 

teóricamente la variable de satisfacción laboral. Asimismo Diaz et al. (2023) identifican 

que la satisfacción laboral es una construcción multifacética que puede ser afectada por 

varios aspectos, compuesta por, la compensación, la carga de trabajo, el entorno de la 

organización y la cultura organizacional. 

3.2 Intención de Rotación 

Al efectuar indagación, sobre esta variable, se encontró que, Espinoza et al. 

(2021), definen esta variable como, la voluntad o deseo de un empleado de dejar su 

puesto actual y buscar oportunidades de empleo en otra organización. Esta rotación, 

puede ocurrir de manera voluntaria, cuando un empleado decide dejar su puesto o 

involuntaria, cuando la empresa decide prescindir de un empleado. 

En este mismo hilo argumental, Arroyos et al. (2021), señalan que, se refiere al, 

grado de disposición que tiene un empleado de cambiar de trabajo dentro de un período 

determinado. Esta intención puede ser influenciada por diversos aspectos, como el 

ambiente laboral, la relación con los superiores y compañeros de trabajo, las 

oportunidades de desarrollo profesional y la compensación. En este sentido, Thiago et 

al. (2023), indican que, la intención de rotación de personal, abarca la medida en que 

un empleado está considerando seriamente la posibilidad de dejar su trabajo actual y 

buscar empleo en otra organización. Este nivel de intención puede estar determinado 

por diferentes motivaciones, como la insatisfacción con el salario, la falta de equilibrio 

entre el trabajo y la vida personal, entre otros. 

En adición de los anteriores postulados, se trae a consideración las afirmaciones 

que exponen Moqbel et al. (2020) quienes ponen de manifiesto la necesidad de analizar 

las cuestiones que orientan al trabajador tomar la decisión de concluir la relación con la 

empresa. Entre estas problemáticas, se encuentran, empleo de mecanismos virtuales 

para difundir las notificaciones importantes competen a los colaboradores, la falta de 

integración en el lugar de trabajo y el estrés. 

La variable es adaptada desde los preceptos que exponen Chan Yin-Fah et al. 

(2010) quienes operacionalizan y estructuran el constructo de manera objetiva para que 

pueda ser cuantificado por los investigadores que emplean el instrumento que 

desarrollan. Este instrumento está compuesto por 3 preguntas, las cuales favorecen a la 
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abstracción de la intención de rotación por parte de los colaboradores de la empresa de 

ingeniería en una zona remota de la selva del Perú. 

La rotación de personal tiene un impacto significativo en las empresas, lo que 

hace necesario el desarrollo de formas de mantener a los empleados. Según Armijos et 

al. (2019), durante el siglo XIX, a medida que la revolución industrial iba tomando 

forma, se hizo evidente la necesidad de crear un departamento especial para la 

contratación de empleados. Sin embargo, entre las funciones de este departamento se 

incluía el desarrollo de estrategias para mantener motivados a los miembros del personal 

para que rindieran al máximo. Según Romero y Salcedo (2019), a finales de los años 

ochenta había poca rotación de personal en las empresas, lo que impedía que el 

departamento de recursos humanos externalizara cuestiones significativas. Al mismo 

tiempo, la tecnología contribuía a los procesos de gestión del talento humano, 

haciéndolos relativamente sencillos, pero esto fue cambiando con el tiempo.  Los 

métodos iniciales de recursos humanos consistían en ascender a los miembros del 

personal en función de sus años de experiencia. Esto ayudaba a la empresa a crear 

estabilidad en el empleado para que no buscara trabajo en otra parte, lo que reducía aún 

más la tasa de rotación. 

 

Enfoques conceptuales  

Según Chiavenato (2001), la intención de rotación se conceptualiza como la 

fluctuación de personal entre una organización y su entorno; en otras palabras, el 

volumen de individuos que entran y salen de la organización determina el intercambio 

de personas entre la empresa y el entorno. 

La intención de rotación, según Espinoza et al. (2021), se refiere a la 

probabilidad de que los empleados abandonen la empresa; la rotación es la deserción de 

los trabajadores y su sustitución por otros. 

Según Mobley, Horner y Hollingsworth (1978), la intención de rotación es la 

elección de abandonar voluntariamente una organización. Los autores subrayan que, si 

el sujeto opta por irse, es voluntario, pero si la entidad opta por marcharse, es 

involuntario. Vargas y Rodríguez (2020) lo describen como el deseo de un empleado 

de renunciar o desconectarse de una empresa, que culmina con la salida del empleado, 

utilizando su capacidad para decidir tal acción. Asimismo, indica que la variable 
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representa la intención del empleado de abandonar la institución para la cual trabaja, y 

opera como un factor predictivo de la rotación futura de empleados; además, es un 

proceso de tres etapas: pensar dejar la organización, la intención de buscar un nuevo 

trabajo, y el deseo o intención de irse. 

Park y Johnson (Park y Johnson, 2019) definen la tendencia de rotación como la 

probabilidad de que un empleado abandone voluntariamente una organización, lo cual 

es un fenómeno costoso en términos de producción y desempeño. 

Cada vez que se despide a una persona o se supone que se le anima a dimitir, se 

descubre una rotación involuntaria. Si no se cumplen las políticas, los objetivos y las 

metas, el efecto negativo es el bajo rendimiento, lo que lleva a la conclusión de que no 

guardan relación con los intereses de la organización. Como causa poca incomodidad e 

inseguridad laboral, esta forma de rotación involuntaria crea dudas en los que se quedan. 

Según Mayhew (2010), la rotación voluntaria se produce cuando los empleados optan 

por abandonar la organización por su cuenta. Normalmente, las personas abandonan o 

dejan una empresa debido a la sobrecarga de trabajo o para desarrollar su carrera 

profesional fuera de la corporación. La sobrecarga de trabajo es el elemento que provoca 

el mayor porcentaje de abandono de la empresa. 

El deseo de los empleados de dejar su trabajo actual en un futuro próximo se 

denomina intención de rotación" (Meyer y Allen, 1991). 

La "intención de rotación" se define como "la probabilidad de que un empleado 

abandone su trabajo actual en un futuro próximo" (Mobley, 1977). 

"La intención de rotación se refiere a la voluntad de los empleados de buscar 

empleo en otra organización en un futuro próximo" (Price, 1977) 

Causas de la intención de rotación 

El deseo de rotar a los empleados puede producirse por diversas razones, algunas 

de las cuales son las siguientes: 

El descontento de los empleados puede deberse a motivos como la 

remuneración, el entorno de trabajo, la falta de reconocimiento o el exceso de trabajo. 

Esto puede llevarlos a buscar trabajo en otra organización. 
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Los empleados pueden creer que no hay posibilidades de progresar 

profesionalmente en su empresa actual, lo que los lleva a buscar empleo en otra 

organización que les ofrezca mayores perspectivas de carrera. 

Problemas con compañeros o superiores: Los empleados pueden tener 

problemas con compañeros de trabajo o superiores, lo que puede obligarles a dejar su 

puesto y buscar empleo en otro lugar. 

Cambios personales: La vida personal de los empleados puede cambiar, como 

trasladarse a otra ciudad o tener un hijo, lo que los lleva a buscar empleo en otra empresa 

que les ofrezca mejores circunstancias para su nuevo puesto. 

Mejores oportunidades en otras empresas: Los empleados pueden obtener 

ofertas de trabajo de otras organizaciones que les proporcionen mejores circunstancias 

laborales, lo que los lleva a buscar empleo en otro lugar.  

Modelos de medición  

Mobley (1977) realizó uno de los primeros intentos de representar la idea de 

rotación, como señala Littlewood (2006). El primer aspecto de su modelo se centra en 

los factores que vinculan las actitudes laborales con la rotación; en concreto, sugiere 

que los pasos intermedios son un componente de una cadena causal que va de la 

satisfacción laboral a la dimisión. El segundo aspecto de su modelo se centra en los 

factores que vinculan las actitudes laborales con la dimisión real. Además, la valoración 

comparativa que hace una persona de su trabajo actual y de un empleo alternativo da 

lugar a intenciones de búsqueda de empleo y de renuncia. 

Mobley, Griffeth, Hand y Meglino (1979) desarrollaron un segundo modelo que 

revela factores adicionales que influyen en la rotación. A diferencia del primer modelo, 

éste tiene en cuenta tanto los factores que son relevantes para el trabajo como los que 

no lo son. Otros factores que no están relacionados con el empleo y que podrían influir 

en la decisión de dimitir o no renuncia. En otras palabras, tiene en cuenta una mayor 

variedad de cosas. Por ejemplo, la felicidad con las ventajas recibidas del empleo actual, 

las expectativas de progreso profesional y las preocupaciones familiares influyen en las 

intenciones de búsqueda de empleo y de dimisión. 
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El modelo de Price y Mueller (1981), que considera la rotación como un proceso 

basado en cinco antecedentes de la satisfacción en el trabajo (remuneración, integración, 

comunicación instrumental, comunicación instrumental formal, comunicación formal y 

centralización) y que resulta del equilibrio entre la satisfacción en el trabajo y la 

centralización. Cuando existen buenas opciones de trabajo, pero el trabajador no está 

satisfecho, el porcentaje de dimisiones voluntarias es mayor. En consecuencia, el 

modelo predice que, independientemente de la cantidad de oportunidades o del grado 

de satisfacción, la dimisión es más probable cuando las oportunidades de empleo son 

limitadas. La decisión de permanecer o abandonar la organización es la última fase del 

modelo. 

Un cuarto modelo abordado en este estudio para el análisis de la rotación fue 

desarrollado por Mowday, Porter y Steers (1982) 

El modelo comienza con las características de un individuo (1), entre las que se 

incluyen la ocupación, la educación, la edad y la antigüedad, las obligaciones familiares, 

el nivel de ingresos de la familia, la ética laboral, la experiencia laboral y la 

personalidad, que en parte determinan las expectativas del individuo respecto al empleo 

(2) y las alternativas laborales (3) que tiene a su disposición. Por ejemplo, las 

suposiciones sobre el puesto y el salario que la persona debería obtener al ser contratada 

pueden estar influidas por su titulación y su experiencia. Sin embargo, el empleado será 

más exigente y crítico a la hora de evaluar tanto su puesto actual como sus posibilidades 

de empleo cuantas más opciones tenga. El conocimiento que se tiene en el momento de 

la contratación y después sobre la empresa y el puesto también influye en las 

expectativas (4). La persona puede emitir juicios y establecer expectativas durante la 

entrevista de trabajo. Al comienzo de una nueva relación laboral, un empleado puede 

tener expectativas sobre la naturaleza del papel, las recompensas por un rendimiento 

aceptable y el tipo de interacciones interpersonales. 

La persona desarrolla reacciones afectivas hacia el trabajo (7) en función del 

cumplimiento de las expectativas, los rasgos y las experiencias organizativas (5) y el 

nivel de rendimiento (6). Por ejemplo, la persona se sentirá decepcionada si no se 

cumplen las expectativas y satisfecha si se cumplen. Es importante dejar claro que las 

características y experiencias organizativas incluyen aspectos como las políticas 

salariales y de promoción, las obligaciones del puesto, las relaciones con los 
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compañeros, el tamaño del grupo, el estilo de supervisión, la estructura organizativa, la 

posibilidad de participar en la toma de decisiones, la ubicación de la organización, así 

como sus objetivos y valores. 

A continuación, el modelo describe cómo se relacionan las actitudes hacia el 

trabajo (también conocidas como reacciones emocionales) y la decisión de permanecer 

o abandonar (8). En otras palabras, demuestra que el deseo de permanecer depende de 

la reacción emotiva ante factores laborales y extralaborales (9). Por lo tanto, el modelo 

predice que un bajo nivel de satisfacción laboral conllevaría un bajo nivel de intención 

de permanencia, así como un alto nivel de intención de permanecer, del mismo modo 

que lo hacen factores ajenos al trabajo, como las obligaciones familiares. Sin embargo, 

un inconveniente 

Enfoques teóricos  

Según la teoría de la equidad de Adams (1965), los empleados comparan sus 

esfuerzos y resultados con los de otros trabajadores, y si perciben una injusticia, pueden 

sentirse descontentos y buscar otro empleo. 

Según la teoría de las expectativas de Vroom (1964), los empleados evalúan la 

posibilidad de que sus esfuerzos se traduzcan en un rendimiento suficiente, y de que 

este rendimiento se traduzca en incentivos valorados. Si estas expectativas son 

demasiado bajas, los empleados pueden desmotivarse y decidir abandonar la empresa. 

Los empleados buscan la congruencia entre sus creencias, actitudes y 

personalidad y las de la organización, según la teoría del ajuste persona-organización 

de Chatman (1989). Los empleados se sienten más identificados y entregados a la 

empresa cuando existe un alto grado de ajuste, y son menos propensos a marcharse. 

Según la teoría del intercambio líder-miembro de Graen y Uhl-Bien (1995), la 

calidad de la conexión entre el líder y el subordinado determina el grado de confianza, 

apoyo y reconocimiento del empleado. Si esta relación es favorable, el empleado estará 

más contento, será más leal y estará más inclinado a permanecer en la empresa. 

Teoría de la inversión: Esta teoría sugiere que los empleados consideran su 

trabajo como una inversión y esperan obtener un retorno de ella. Si perciben que la 
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organización no está cumpliendo con sus expectativas, pueden sentirse menos 

comprometidos y buscar trabajo en otro lugar. 

Según Herzberg (1959),  planteó la Teoría de la motivación-higiene: Esta teoría 

propone que existen factores motivacionales y factores higiénicos en el trabajo. Los 

factores motivacionales, como el reconocimiento y el crecimiento profesional, pueden 

aumentar la satisfacción laboral y la intención de permanecer en la organización, 

mientras que los factores higiénicos, como el salario y las condiciones de trabajo, 

pueden prevenir la insatisfacción laboral, pero no necesariamente aumentar la intención 

de permanecer en la organización. 

3.3 Satisfacción laboral e intención de rotación 

Braun et al. (2019) en su estudio propone como objetivo evaluar la influencia 

de la satisfacción laboral en la intención de rotación de los trabajadores que se 

posicionan como ejecutivos de negocios. La técnica utilizada se distingue por su 

orientación cuantitativa, enfatizando el establecimiento de correlaciones y utilizando un 

diseño transversal. La muestra de investigación comprende a 120 personas que ahora se 

dedican al negocio de la ingeniería y fueron elegidas para formar parte del estudio. La 

metodología de investigación utilizada en este estudio implica la utilización de un 

instrumento de cuestionario, que abarca consultas relacionadas con los niveles de 

satisfacción laboral de las personas y su tendencia a participar en la rotación de puestos. 

Los hallazgos demuestran una correlación estadísticamente significativa entre los 

niveles de satisfacción laboral y la tendencia a participar en la rotación laboral, teniendo 

un coeficiente de correlación de 0.21. Los resultados indican que es importante que la 

empresa de ingeniería aplique medidas encaminadas a aumentar la satisfacción de los 

empleados como medio de disminuir la probabilidad de volumen de trabajo del 

personal. Las propuestas incluyen la introducción de iniciativas de capacitación y 

desarrollo, la mejora de las condiciones de trabajo y el fomento de un ambiente de 

trabajo propicio. 

El aporte de este documento tiene que ver con los datos que aporta en 

consideración del problema que analiza el presente estudio. Tomando en consideración 

las recomendaciones que este ofrece a las empresas que operan en zonas remotas, y, en 

específico, de la jungla peruana. Los resultados del estudio demuestran una correlación 

significativa entre el trabajo excesivo y la intención de rotación en los trabajadores, 
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haciendo hincapié en la necesidad de que las organizaciones apliquen medidas que 

aumenten la satisfacción de los empleados en sus respectivos puestos. La investigación 

desempeña una función crucial para dotar a las empresas de los conocimientos 

necesarios para mejorar eficazmente las estrategias de retención de empleados y mejorar 

el rendimiento general de la organización. 

Orgambídez-Ramos et al. (2017) plantearon por objetivo evaluar 

cuantitativamente el vínculo entre el estrés debido a las actividades laborales que 

desempeña, respecto de la satisfacción laboral. El estudio emplea un enfoque de 

investigación cuantitativo, específicamente utilizando un diseño no experimental, 

transversal y correlacional. La población de investigación consta de 120 personas 

empleadas por la empresa de ingeniería. La metodología utilizada implica la utilización 

de un instrumento de encuesta especialmente diseñado para evaluar los niveles de 

satisfacción laboral. Los resultados demuestran una asociación estadísticamente 

significativa entre la satisfacción laboral y el desarrollo de sus actividades por parte del 

personal. La estrategia propuesta implica mejorar la comunicación dentro de la empresa, 

brindar oportunidades de desarrollo profesional y personal, y mejorar la compensación 

y las prestaciones de los empleados. 

La contribución de este estudio recae en el análisis de los empleados a participar 

en la rotación laboral, el cual se aborda como un reto metodológico. Este permite 

evaluar las fuerzas de trabajo, especialmente en las zonas caracterizadas por el 

aislamiento geográfico. El logro de la satisfacción laboral se identifica como un factor 

clave para resolver este problema. Los resultados de esta investigación tienen el 

potencial de aportar beneficios sustanciales a otras organizaciones que se enfrentan a 

retos similares en la retención de empleados.  

En el estudio que realizan Jun y Eckardt (2023) plantean por objetivo medir el 

impacto de la satisfacción laboral en la intención de rotación de los participantes en un 

proceso de entrenamiento laboral, quienes se enfrentarían a situaciones que genere crear 

la intención de rotación desde una perspectiva de intercambio social. El presente estudio 

emplea una metodología de investigación cuantitativa, específicamente utilizando un 

diseño no experimental, transversal y correlacional. La muestra del estudio comprende 

a 150 personas que actualmente están empleadas por la empresa. La herramienta 

utilizada consiste en una encuesta que se ha desarrollado específicamente para evaluar 

los niveles de satisfacción laboral, junto con una escala acompañante que mide la 
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inclinación hacia la rotación del trabajo. Los resultados del estudio demuestran una 

relación estadísticamente significativa entre la satisfacción laboral y la tendencia a 

buscar oportunidades de rotación entre las personas que trabajan en empresas de 

ingeniería. Esto subraya la necesidad de mejorar las condiciones de trabajo como medio 

para reducir las intenciones de rotación.  

El examen de la relación de la satisfacción laboral en la intención de rotación de 

los empleados de una organización de ingeniería tiene una importancia significativa en 

el ámbito de la gestión de los recursos humanos. La cuestión de la retención del personal 

es un desafío sustancial para las empresas, por lo que el nivel de felicidad laboral se 

considera un factor fundamental para abordar eficazmente esta cuestión. Los resultados 

de esta investigación tienen importancia para otras empresas que se enfrentan a retos 

similares en la retención de empleados, ya que pueden proporcionar insights 

significativos para el desarrollo de estrategias eficaces para mejorar la satisfacción 

laboral y reducir las intenciones de rotación laboral en los negocios. 

Berguig et al. (2023) en su estudio plantearon por objetivo cuantificar la 

influencia de la satisfacción laboral en la intención de rotación laboral en trabajadores 

de Moroco en un contexto de COVID 19. La investigación utilizó una metodología 

cuantitativa, utilizando un enfoque no experimental, transversal y correlacional. El 

estudio incluye un grupo de 100 individuos que fueron seleccionados de la industria de 

la ingeniería. El instrumento utilizado consiste en un cuestionario que se ha elaborado 

para evaluar la satisfacción laboral, junto con una medida adicional que es 

especialmente relevante para el propósito de la rotación. Los hallazgos indican una 

correlación estadísticamente significativa entre la satisfacción laboral y la tendencia a 

cambiar de posición entre las personas que trabajan en empresas de ingeniería. Los 

resultados sugieren una correlación significativa entre la satisfacción laboral y la 

retención de empleados en el contexto corporativo.  

El aporte de este estudio recae en que pone de relieve la necesidad de mejorar 

las condiciones de trabajo como medio para mitigar las intenciones de rotación. El curso 

de acción recomendado incluyó el fortalecimiento de la comunicación interna dentro de 

la organización, el fomento de vías de crecimiento profesional y personal, y, el aumento 

de la estructura de compensaciones y prestaciones para los miembros del personal. La 

cuestión de la retención de los trabajadores constituye una dificultad significativa para 

las organizaciones, y la satisfacción laboral se considera un aspecto crucial para abordar 
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adecuadamente esta cuestión. Los hallazgos de este estudio son importantes para otras 

organizaciones con dificultades comparables en la retención de empleados, ya que 

pueden proporcionar información valiosa sobre los enfoques exitosos para aumentar la 

satisfacción laboral y mitigar las intenciones de volumen de trabajo. 

Kakar et al. (2023) en su estudio propusieron el objetivo de cuantificar la 

relación que existe entre la satisfacción laboral respecto de la intención de rotación por 

parte de los empleados una empresa no gubernamental de Balochistán. El presente 

estudio emplea un enfoque de investigación cuantitativo, específicamente utilizando un 

diseño no experimental, transversal y correlacional. La muestra del estudio consistió en 

200 participantes que fueron seleccionados de la industria de la ingeniería. El principal 

instrumento utilizado en esta investigación fue un cuestionario diseñado para medir la 

satisfacción laboral, que fue complementado con una medida adicional para evaluar la 

inclinación hacia la rotación del trabajo. Los resultados del estudio demuestran una 

relación estadísticamente significativa entre la satisfacción laboral y la tendencia a 

participar en la rotación laboral entre los empleados de las empresas de ingeniería. Los 

hallazgos denotan la necesidad de mejorar las condiciones de trabajo para reducir las 

intenciones de rotación de los colaboradores. 

El artículo en mención resulta relevante en consideración de su propuesta de un 

plan de acción, el cual incluye mejorar la comunicación interna dentro de la empresa, 

brindar oportunidades de desarrollo profesional y personal, y mejorar el paquete de 

remuneración y beneficios para los empleados. La contribución académica de la 

investigación consiste en investigar la relación de la satisfacción laboral en la 

inclinación de los empleados a participar en la movilidad rotativa dentro de una 

organización de ingeniería, mejorando así nuestra comprensión de la gestión de los 

recursos humanos. Los resultados de esta investigación proporcionan aportes valiosos 

que se pueden aplicar a las empresas que se enfrentan a retos similares en la intención 

de rotación de los empleados. 

Gabini (2020) en su estudio propuso como objetivo principal evaluar la 

satisfacción laboral respecto de los tipos de compromiso organizacional, tomando en 

consideración el vínculo del trabajo y la familia. La investigación utilizó un enfoque 

cuantitativo, especialmente utilizando un diseño de investigación no experimental, 

transversal y correlacional. El estudio incluyó una cohorte de 150 personas que ahora 

están empleadas en el campo de la ingeniería. El instrumento utilizado consiste en una 
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encuesta que se ha desarrollado específicamente para estimar la satisfacción laboral, 

junto con una evaluación adicional encaminada a medir la inclinación de las personas a 

la rotación del trabajo. Los resultados de la investigación indican una correlación 

estadísticamente significativa entre la satisfacción laboral y la probabilidad de que los 

empleados participen en la rotación de puestos de trabajo dentro de las empresas de 

ingeniería. Los resultados sugieren una correlación significativa entre la satisfacción 

laboral y la retención de empleados en la organización, destacando la necesidad de 

mejorar las condiciones de trabajo para disminuir la probabilidad de que los empleados 

abandonen la empresa.  

La importancia del documento recae en su propuesta de acciones específicas 

para la mejora de la satisfacción por parte de los colaboradores. Estas medidas 

incluyeron la mejora de la comunicación interna en la organización, ofrecer vías para el 

crecimiento profesional y personal, y ampliar el alcance de la compensación y los 

beneficios accesibles a los miembros del personal. Al hacer el análisis del documento, 

se puede considerar las implicancias significativas en el campo de la gestión de los 

recursos humanos. La cuestión de la retención de empleados es una dificultad 

significativa para las organizaciones, y la felicidad laboral se reconoce como un aspecto 

crucial para abordar adecuadamente este tema. 

Nanjundeswaraswamy (2019) desarrolla un instrumento para medir la 

satisfacción laboral, la cual ha sido estructurada en 8 dimensiones con 18 indicadores 

que lo componen. Este instrumento ha sido empleado por parte de la comunidad 

académica debido a la amplitud que permite cuantificar la satisfacción laboral en 

empresas de diferentes sectores de la economía. La estructura que provee el autor posee 

características amplias para el análisis de las labores que se realizan en una empresa. En 

consistencia de los preceptos expuestos, se subraya la aplicación por 47 investigadores, 

según se puede notar en Google Académico, y, específicamente 10 que han sido 

indexados en Scopus.  

3.4 Dimensiones de la satisfacción laboral e intención de rotación 

Dimensión 1: Compensación y prestaciones sociales 

En primer lugar, para abordar la comprensión de esta dimensión, se trae a 

consideración los preceptos que exponen Pérez et al. (2023), quienes la definen como 

el conjunto de beneficios que reciben los trabajadores al vincularse contractualmente 

con la empresa, la cual, a favor de estos debe de retribuir un salario de acuerdo a la 
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normativa, además de prestaciones sociales. De manera excepcional, mencionan 

también que, puede tomarse en consideración la escala de aumentos, los incentivos y 

los bonos salariales, los cuales mejoran la satisfacción laboral.  

Además, Qaralleh et al. (2023) mencionan respecto a esta dimensión que, estos 

aspectos que la componen, favorecen a la sensación de logro que percibe el trabajador, 

quienes, bajo esta sensación, realizarían sus labores con un mejor desempeño debido a 

esta situación en la que se encontraría.  

En resumen, la compensación y las prestaciones sociales son aspectos 

importantes que influyen en la satisfacción laboral de los trabajadores. La 

compensación financiera, que incluye la remuneración, las prestaciones y los beneficios 

tangibles, es una medida del valor del trabajador. Además, la satisfacción del trabajo 

influye en la percepción de la compensación y los beneficios recibidos por los 

trabajadores. 

Dimensión 2: Entorno de trabajo 

A partir del desarrollo que abordan Castañeda-Santillán y Sánchez-Macías 

(2022) se logra comprender que la dimensión de entorno de trabajo, se puede 

comprender desde un enfoque ético y, vinculante a los trabajadores, quienes, al percibir 

un cambio en el entorno, reaccionarán a estos cambios con una actitud propia de la 

subjetividad que a estos conciernen. El entorno de trabajo abarca varios elementos, 

incluyendo la iluminación, la temperatura, el confort, la seguridad y la limpieza, que 

son ampliamente reconocidos como factores importantes que influyen en la felicidad de 

los empleados en el lugar de trabajo. El impacto del ambiente de trabajo en la felicidad 

laboral, el rendimiento y la productividad de los empleados es sustancial (Oliveira et 

al., 2019). 

En síntesis, el presente estudio, además de identificar la importancia del entorno 

laboral en relación con el bienestar de los empleados, se refleja en un informe técnico 

elaborado que tiene por finalidad servir como una guía para la inserción laboral 

(Ministerio del Interior, 2008). En el documento precitado, se puede comprender las 

normas que regulan cómo la compañía debe de establecer regulación a fin de prestar un 

entorno positivo para que los empleados desempeñen sus labores con profesionalismo. 

Por último, la dimensión resalta la importancia de garantizar que los empleados reciban 

las herramientas y los recursos necesarios para desempeñar efectivamente sus 

responsabilidades asignadas. 
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Dimensión 3: Oportunidades de carrera y promoción 

Esta dimensión se aborda desde la concepción que expone Abrajan et al. (2009) 

quien revela que este aspecto tiene relación directa con el desarrollo de la carrera 

profesional de una persona y la oportunidad de movilidad ascendente. Estos factores 

resultan de suma importancia para los empleados, siendo esenciales debido a su 

influencia respecto del nivel de satisfacción laboral. Los empleados quieren percibir que 

se les proporcionan oportunidades para el crecimiento profesional y son adecuadamente 

reconocidos por sus esfuerzos laboriosos y compromiso firme. 

Además, Díaz (2023) menciona sobre esta dimensión que, es la presencia de 

oportunidades para que el trabajador alcance una mejor posición de acuerdo a las 

perspectivas de progreso profesional y la posibilidad de promociones pueden influir 

significativamente en las tasas de retención de empleados y aumentar la eficacia general 

de la organización. 

En síntesis, resulta relevante conocer que la presencia de un conjunto de 

mecanismos estratégicos para que el trabajador pueda posicionarse en un mejor puesto, 

favorecerá a la satisfacción laboral que percibe. 

Dimensión 4: Estilo de liderazgo 

En cuanto a esta dimensión, Pino et al. (2020) emplean un desarrollo teórico 

sobre los diferentes estilos de liderazgo que han sido conceptualizados. Resulta 

necesario mencionar que estos son, el liderazgo transformacional, transaccional y 

servidor. Estos estilos de liderazgo pueden coexistir, siendo posible comprender que, 

cada uno de estos impacta de manera distinta en los miembros subordinados. Por tal 

razón, es conveniente también, señalar que, los autores precitados encuentran una 

relación entre el estilo de liderazgo más humanitario, el cual, se centre en el desarrollo 

de las habilidades blandas por parte del gestor que está a cargo del manejo del personal.  

Por otro lado, Conejero-Pérez et al. (2022) expone la importancia de un correcto 

enfoque de liderazgo, el cual, resulta conveniente en el contexto de una empresa, lugar 

que envuelve no solo los individuos, sino también, el éxito de los objetivos 

empresariales que la compañía se ha propuesto. La satisfacción laboral experimentada 

por los trabajadores está sustancialmente influenciada por el estilo de liderazgo utilizado 

dentro de una empresa. Los empleados quieren un líder que ofrezca orientación y 

asistencia en sus actividades profesionales. Además, es importante reconocer que el 

estilo de liderazgo utilizado en una empresa puede influir significativamente en el nivel 
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de motivación y compromiso que muestran sus empleados. Por lo tanto, es importante 

que los empleadores realicen una evaluación exhaustiva del estilo de liderazgo 

demostrado de sus dirigentes a fin de mejorar la felicidad laboral y la productividad de 

su mano de obra. 

Dimensión 5: Comunicación y claridad en el trabajo 

Desde el desarrollo que Madero-Gómez (2020) se comprende que, en un entorno 

físico donde las personas desempeñan sus labores, se requiere establecer un sistema de 

comunicación efectiva con sus colegas y personas de alto rango. Estos aspectos tienen 

un impacto sobre la satisfacción laboral, teniendo en consideración los criterios que 

componen a la comunicación efectiva en el lugar de trabajo y la transparencia en la 

satisfacción laboral de los empleados tiene un efecto consecuente en su rendimiento y 

productividad en general. 

Dimensión 6: Conciliación de la vida laboral y familiar 

El concepto de equilibrio entre la vida profesional y la vida laboral abarca una 

amplia gama de medidas encaminadas a crear condiciones más favorables para que las 

personas progresen en sus actividades profesionales, al tiempo que se asegura el 

cumplimiento de sus responsabilidades personales y familiares (Oliveira et al., 2019). 

La ejecución competente de las estrategias de conciliación tiene la capacidad de 

aumentar el bienestar general de los empleados, fortalecer su satisfacción y compromiso 

con la institución, y contribuir a los esfuerzos de la organización para promover la 

productividad. 

Además, este desarrollo comprende la armonía entre las responsabilidades 

profesionales de una persona y las numerosas obligaciones personales y familiares que 

surgen a diario. La palabra se refiere esencialmente a un conjunto de estrategias o 

protocolos destinados a brindar oportunidades y condiciones ventajosas a los 

trabajadores dentro de una empresa, al tiempo que minimiza los efectos de sus esfuerzos 

relacionados con el trabajo en su vida personal y las responsabilidades domésticas 

(Castañeda-Santillán & Sánchez-Macías, 2022).  

En síntesis, las organizaciones tienen la capacidad de aplicar estrategias de 

conciliación laboral con el objetivo de fomentar un equilibrio armonioso entre los 

ámbitos del trabajo y la vida personal. Estas políticas pueden abarcar una serie de 

medidas, entre ellas la adopción de diversos arreglos de trabajo flexibles, la integración 
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de las instalaciones de cuidado de los niños en el lugar, la facilitación del apoyo a la 

lactancia materna, la concesión de derechos de licencia de maternidad y el 

establecimiento de redes para promover la paternidad o la atención comunitaria. 

Además, existen varias iniciativas sociales y políticas que apoyan el avance de la 

reconciliación y la responsabilidad comunitaria en relación con las cuestiones 

familiares, laborales e individuales. 

Dimensión 7: Formación y desarrollo 

A partir de la exposición de ideas que realizan Pino et al. (2020) se comprende 

que, la formación y el desarrollo, como dimensión de la satisfacción laboral, resulta 

conveniente a la compañía, debido a que mejora la percepción y motivación con la cual 

el trabajador se desempeña. Se observa también que, los empleados a menudo ven 

oportunidades para mejorar sus habilidades y conocimientos, así como avanzar su 

trayectoria profesional dentro de la organización. Además, la integración de las 

iniciativas de capacitación y desarrollo puede tener repercusiones significativas en las 

tasas de retención del personal y mejorar la eficiencia operacional en general. 

Dentro de un contexto teórico más amplio, se puede inferir que la prestación de 

oportunidades de capacitación y desarrollo tiene un impacto significativo en el aumento 

de la satisfacción laboral de los empleados. Los empleados a menudo tienen la creencia 

de que se les dan oportunidades para mejorar sus habilidades y conocimientos, así como 

progresar en su trayectoria profesional dentro de la organización. Además, la aplicación 

de iniciativas de capacitación y desarrollo tiene la capacidad de afectar 

significativamente las tasas de retención de empleados y mejorar la eficiencia 

operacional general de una organización. Por lo tanto, es esencial que las empresas 

prioricen la capacitación y el desarrollo de sus empleados a fin de aumentar la 

satisfacción y la productividad en el lugar de trabajo. 

En resumen, la oferta de oportunidades de capacitación y desarrollo desempeña 

un papel vital en el aumento de la satisfacción laboral de los empleados. Los empleados 

a menudo mantienen la creencia de que se les dan oportunidades para mejorar sus 

habilidades y conocimientos, así como avanzar en su desarrollo profesional dentro de 

la organización.  
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Dimensión 8: Trabajo en equipo y seguridad laboral 

El concepto de bienestar en el lugar de trabajo se aborda desde el desarrollo que 

realizan Pinto et al. (2020), los autores la definen como la necesidad de fomentar 

esfuerzos colaborativos y mantener protocolos de seguridad laboral. En ese sentido, los 

empleados requieren desempeñar sus labores en un entorno de trabajo que les permita 

alcanzar el bienestar general, ofrezca un entorno seguro y favorable para optimizar la 

eficiencia, y cultive un espíritu de unidad y cooperación entre los compañeros de 

trabajo. Además, los factores de colaboración y seguridad en el lugar de trabajo 

desempeñan un papel fundamental en la rotación de los empleados. 

Por otro lado, resulta conveniente la priorización del bienestar físico y mental 

de los trabajadores. Tal como exponen Tomás et al. (2019) resulta relevante para la 

compañía establecer mecanismos que favorezca y establezcan criterios sobre la 

seguridad del personal, permitiendo que los trabajadores se desempeñen en lugar de 

trabajo seguro. Además, es esencial que este entorno particular fomente oportunidades 

para iniciativas conjuntas e interacciones interpersonales entre personas con historias 

compartidas.  

En resumen, los elementos fundamentales que contribuyen al cultivo de la 

satisfacción laboral de los empleados dentro de sus funciones profesionales incluyen la 

colaboración y la provisión de un entorno de trabajo seguro. Es de suma importancia 

proporcionar un ambiente de trabajo que fomente una sensación de seguridad y 

promueva el bienestar físico y emocional de los trabajadores. Además, es esencial que 

este entorno particular facilite oportunidades para las interacciones de colaboración y 

cooperación entre los pares. 
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CAPITULO IV. MODELO DE INVESTIGACIÓN 

4.1 Modelo de Investigación 

 

Al realizar la búsqueda, en las diferentes fuentes de información, se halló que, a 

nivel internacional, según el autor, Mawgoud (2023), la conciliación entre el trabajo y 

la vida personal se destacó como el aspecto organizativo más importante para los 

empleados a nivel mundial, siendo elegido por el 51% de las personas. Asimismo, 

continúa señalando el autor (ob. cit.), las oportunidades de crecimiento profesional, así 

como la ética y los valores del empleador, también resultaron elementos cruciales para 

asegurar la satisfacción laboral de los empleados. Además, según señala el mismo, el 

60% de los empleados consideran que sus colegas son quienes más contribuyen a su 

felicidad en el trabajo. Añadió también que, las organizaciones con un alto nivel de 

satisfacción de empleados superan en un 202% a aquellas empresas con un bajo nivel 

de satisfacción. Estos datos, permiten inferir que, la necesidad de abordar la temática 

de la satisfacción laboral y la intención de rotación de los trabajadores, sigue estando 

vigente en el contexto mundial, siendo motivo de investigación continua. 

Por otro lado, en el caso del continente latinoamericano, según el autor 

Colombo, D. (2022), la consultora WTW, llevó a cabo una encuesta global sobre las 

actitudes y beneficios laborales en América Latina. La encuesta abarcó la opinión de 

5028 personas empleadas en grandes y medianas empresas privadas de Argentina, 

Brasil, Chile, Colombia y México. Los datos recopilados durante fines de 2021 y 

principios de 2022 revelaron información interesante sobre el sentido de lealtad de los 

empleados. Según los resultados, se observó que un 56% de las personas en 

Latinoamérica planea permanecer en su empleo actual y no buscaría otro trabajo si 

tuviera la oportunidad.  

Asimismo, continúa señalando el autor (ob. cit.), un 17% de los encuestados se 

mostró receptivo a nuevas propuestas laborales, mientras que un 28% tiene planeado 

cambiar de trabajo. Dentro de este último grupo, el motivo principal para buscar nuevas 

oportunidades es el salario, con un 59% de las respuestas. Además, continúa explicando 

este, que, un 40% mencionó el deseo de avanzar en su carrera y un 38% busca obtener 

seguridad laboral. Otros factores mencionados fueron: el interés en adquirir nuevas 

habilidades, con un 32%, y la importancia de los beneficios de salud, con un 31%. Toda 
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esta información, señala que, a nivel del continente latinoamericano, abordar el tema de 

la satisfacción laboral y la intención de rotación de trabajadores, es una latente 

necesidad que, amerita seguir siendo analizada para encontrar respuestas que aporten 

soluciones a la misma. 

Por otro lado, a nivel nacional, en el caso del Perú, según el informe: prioridades 

de gestión de personas para el 2023, de la Organización BUK & PageGroup Perú 

(2023), dentro de los factores que motivan a los colaboradores peruanos, dentro de las 

empresas, se hallan: 75% de equilibrio de vida laboral-personal, 73% el ambiente 

laboral y un 66% crecimiento profesional. Asimismo, continúa señalando esta 

organización, entre los aspectos que los desmotivan se encuentran: remuneración 45%, 

falta de crecimiento profesional 38% y, exceso de carga laboral un 31%. Con base en 

estos datos, se puede inferir que, abordar las variables objeto de estudio, en la presente 

labor investigativa, dentro de las fronteras geográficas del Perú, es una labor científica 

vigente que, amerita seguir siendo analizada por diferentes universidades a nivel 

nacional. 

De modo que, estas ideas, llevándolas al plano local, específicamente en una 

empresa de ingeniería en una zona remota de la selva del Perú, motivan el presente 

estudio investigativo, puesto que, como se ha mencionado, la satisfacción laboral y la 

intención de rotación, son variables consideradas por organizaciones de los países, tanto 

a nivel nacional, a nivel de Latinoamérica y a nivel mundial.  

Por ello, en el caso particular objeto de estudio, observamos que existe tendencia 

a la región, por lo cual, existe la necesidad de saber si el personal tanto operativo como 

administrativo tienen o no satisfacción laboral y en quienes existe mayor intención de 

rotación. Además, en el estudio, se busca encontrar las razones o los factores de esta en 

los trabajadores, pues de continuar tal situación, afectaría negativamente a la 

organización. Asimismo, presentar propuestas que contribuyan con las soluciones de la 

problemática objeto de estudio, de este sector no atendido. Bajo este contexto, se 

abordará, por lo tanto, cómo la satisfacción laboral guarda relación con la intención de 

rotación de los trabajadores.  
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4.2 Hipótesis 

En función de los postulados abordados a lo largo del desarrollo del estudio, se 

plantean las siguientes hipótesis, general y específicas. 

Hipótesis General  

La satisfacción laboral se relaciona negativamente con la intención de rotación en 

los trabajadores de una empresa de ingeniería en una zona remota de la selva del 

Perú. 

Hipótesis Específicas 

 H1a: La satisfacción con la compensación y prestaciones sociales se relacionan 

negativamente con la intención de rotación de los trabajadores de una empresa de 

ingeniería en una zona remota de la selva del Perú 

HE1b: La satisfacción con el entorno de trabajo se relaciona negativamente con 

la intención rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en una zona 

remota de la selva del Perú. 

   HE1c: La satisfacción con oportunidades de carrera y promoción se 

relacionan negativamente con la intención de rotación de los trabajadores de una 

empresa de ingeniería en una zona remota de la selva del Perú 

HE1d: La satisfacción con el estilo de liderazgo se relacionan negativamente 

con la intención de rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en una 

zona remota de la selva del Perú. 

HE1e: La satisfacción con la comunicación y claridad en el trabajo se relacionan 

negativamente con la intención de rotación de los trabajadores de una empresa de 

ingeniería en una zona remota de la selva del Perú. 

HE1f: La satisfacción con la conciliación de la vida laboral y familiar se 

relacionan negativamente con la intención de rotación de los trabajadores de una 

empresa de ingeniería en una zona remota de la selva del Perú. 

HE1g: La satisfacción con la formación y desarrollo se relacionan 

negativamente con la intención de rotación de los trabajadores de una empresa de 

ingeniería en una zona remota de la selva del Perú. 

HE1h: La satisfacción con el trabajo en equipo y seguridad laboral se relacionan 

negativamente con la intención de rotación de los trabajadores de una empresa de 

ingeniería en una zona remota de la selva del Perú. 
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CAPITULO V. DISEÑO Y MÉTODO DE LA INVESTIGACIÒN  

5.1 Diseño de investigación 

Con relación a este aspecto, la presente investigación se conformará al esquema 

o diseño de investigación no experimental. Este enfoque, según lo mencionado por 

Rivas (2017), se caracteriza por ser observacional y sistemático. Las variables 

implicadas, no son alteradas o controladas por el investigador, ya que han ocurrido 

previamente. Las suposiciones o hipótesis sobre las conexiones entre las variables se 

plantean sin intervención directa, y estas interacciones se observan en su entorno natural 

tal y como se presentan. 

La actividad investigativa que se llevará a cabo, se desarrollará bajo el enfoque 

cuantitativo. Conforme a los escritores Hernández & Mendoza (2018), esta metodología 

presenta la ventaja de poder generalizar los resultados con mayor amplitud y ofrece una 

perspectiva fundamentada en magnitudes y recuentos, lo cual posibilita la repetición de 

investigaciones y simplifica la comparación entre investigaciones similares. Por tanto, 

se procederá a recopilar información y a analizarla con el propósito de determinar la 

relación existente entre las variables que son objeto de estudio. 

La investigación, además, será de tipo aplicada, dado que, de acuerdo con 

Ñaupas et al. (2018), esta constituye una modalidad de estudio que se centra en abordar 

dificultades sociales, presentadas en una comunidad, nación o área. Esta clase de labor 

investigadora, es aquella que los estudiantes de grado y postgrado deberían realizar, 

consistiendo en proponer respuestas y propuestas concretas, genuinas, alcanzables y 

relevantes para los problemas percibidos. En conclusión, este estudio será, por ende, de 

naturaleza o tipo aplicada.  

La actividad de investigación actual, se llevará a cabo a nivel descriptivo y 

correlacional. Será descriptiva, ya que, como mencionan los autores Pimienta y De La 

Orden (2017), su propósito principal es recopilar información y datos de individuos, 

libros, revistas e instituciones, entre otros, con el fin de responder preguntas o demostrar 

hipótesis. Además, será correlacional, ya que, según los mismos autores, su objetivo es 

verificar la relación o grado de asociación entre dos o más variables en un contexto 

específico. 

El procedimiento o método hipotético-deductivo, será el empleado en el actual 

estudio indagatorio. Según, Sánchez et al. (2018), es un enfoque investigativo, el cual, 
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parte de una teoría sobre la temática objeto de estudio y se desprende de ella 

suposiciones comprobables. Es una forma de razonamiento no inductivo, ya que se 

fundamenta en principios, presupuestos e ideas generales para llegar a afirmaciones más 

particulares acerca del aspecto y el funcionamiento del contexto. Posteriormente, las 

suposiciones son sometidas a examen mediante la recopilación y el análisis de datos, y 

los resultados respaldan o contradicen la teoría. 

Existe un criterio fundamental en el uso de recursos correlacionales en las 

investigaciones, esto recurre al fundamento en la aplicación de mecanismos estadísticos 

para cuantificar la relación que pueda existir entre las variables. Tal como exponen 

Curtis et al. (2016), existen mecanismos estadísticos que favorecen al interpretar los 

resultados que se obtienen, accediendo a la posibilidad de interpretar la recolección de 

datos a partir de coeficientes que exponen el vínculo entre variables. 

5.2 Población y muestra 

5.2.1 Población  

El conjunto de individuos o elementos que comparten ciertas especificaciones o 

características, es conocido como población. De acuerdo con Hernández & Mendoza 

(2018), la totalidad de casos o elementos que presentan aspectos o especificaciones 

similares pueden ser considerados como la población. En la investigación actual, la 

población sujeta a análisis estará compuesta por los trabajadores de una empresa de 

ingeniería en una zona remota de la selva del Perú, que son 500. 

5.2.2 Muestra 

Con relación a la actual labor de investigación, se utilizará como muestra, la 

totalidad de la población en cuestión, por lo tanto, se tratará de una muestra censal. Esta 

muestra, se concibe como un subconjunto de la población y tiene como objetivo, brindar 

información representativa del conjunto completo. Según Hernández & Mendoza 

(2018), la muestra constituye una parte seleccionada de un universo que está siendo 

investigado y que comparte características similares al total, lo que permite que los 

resultados obtenidos se generalicen adecuadamente. Por ende, la muestra se considera 

como un grupo de individuos que proporcionan datos relevantes para la investigación. 

Se realizó una ecuación para hallar la muestra 

 

𝑁 =
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝐸2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
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Dónde: 

E=0.05  Error de estimación o margen de error 

N=500  Población 

p=0.5  Proporción a favor  

q=0.5  Proporción en contra 

N.C=95% Nivel de confianza 

Z=1.96  Valor de la tabla normal estándar  

Reemplazando en la fórmula: 

𝑛 =
500 ∗ 1.962 ∗ 0.5 ∗ (1 − 0.5)

0.052 ∗ (500 − 1) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ (1 − 0.5)
= 218 

n= 218 muestra  

5.2.3 Variables de Estudio 

Se toman en cuenta las siguientes variables: 

● Satisfacción Laboral 

● Intención de Rotación 

 

5.3 Medición de las variables 

5.3.1 Técnica  

En este estudio, se utilizará la encuesta, como técnica de investigación, para 

recopilar datos relevantes sobre un problema o necesidad específica. De acuerdo con 

las indicaciones de Cabezas et al. (2018), esta implica un enfoque organizado para 

obtener perspectivas significativas de diversas personas. Debido a la posibilidad de 

valorar la percepción de las unidades de análisis respecto del fenómeno que se está 

analizando. 

Entre los diferentes tipos de instrumentos que son agrupados en esta técnica de 

investigación, es, entre las más utilizadas, el cuestionario. En concordancia con Arias 

(2020) de la estructuración de interrogantes estructuradas sistemáticamente bajo un 

procedimiento de operacionalización de variables, con el propósito de explorar las 

opiniones de los participantes encuestados. En cuanto a estos, pueden ser creados, 

adaptados o utilizados en su totalidad a partir de algunos que han sido elaborados por 

otros autores. 
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Los instrumentos que han sido utilizados, han sido adaptados a partir de los 

autores que han sido señalados, no obstante, estos se encontraban en el idioma inglés y, 

para su utilización se llevó a cabo el siguiente procedimiento: 

a) Identificación de idioma 

b) Traducción mediante herramienta digital (Google® Translate) 

c) Consulta a experta en el idioma (Certified Healthcare Interpreter 

Translator Cristina villanueva) – (Consultar Anexos) 

d) Revisión, sugerencias y feedback por parte de la especialista 

e) Levantamiento de observaciones por parte de la especialista 

f) Estructuración del instrumento en Google ® Forms con preguntas 

corregidas. 

5.3.2 Recopilación de datos 

Con relación a esta arista, en el estudio de investigación, se empleará como 

herramienta el cuestionario en escala Likert o de múltiples opciones. Según lo indicado 

por Ñaupas et al. (2018), el cuestionario implica una serie de interrogantes vinculadas 

con una o más variables que serán evaluadas. Además, este tipo de instrumento utilizará 

el modelo Likert, ya que, conforme a los propios autores, se compone de un conjunto 

de afirmaciones o valoraciones presentadas, donde se solicita la perspectiva de los 

participantes. Es decir, se muestra cada afirmación y se solicita al encuestado que 

exprese su respuesta seleccionando una de las diversas opciones de la escala 

correspondiente, que varían desde el 1 al 5. 

Para cuantificar cada una de las variables se emplean instrumentos provenientes 

de autores académicos que estructuraron a partir de la teoría. La variable satisfacción 

laboral es desarrollada por estudio publicado en la revista International Journal for 

Quality Research ubicado en el segundo cuartil (Q2) y tuvo por autor a 

Nanjundeswaraswamy (2019), quien estructura la batería de reactivos por 64 preguntas, 

las cuales componen a los 18 indicadores y 8 dimensiones que este posee.  

Mientras que, la variable de intención de rotación fue desarrollada por Chan 

Yin-Fah (Chan Yin-Fah et al., 2010). En cuanto a la publicación del estudio, fue 

realizado a través de The Canadian Center of Science and Education (CCSE), el cual 

pese a no estar indexado en SCOPUS, está indexado en EBSCOhost, y, obtiene al 2023, 

un factor h-index de 152 con 93’ 224 citaciones a la fecha. Este instrumento se encuentra 
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estructurado por 3 preguntas a fin de cuantificar y abstraer cómo es la intención de 

rotación en los trabajadores.  

Ambos instrumento provienen de fuentes académicas que respaldan la 

consistencia académica bajo la cual han sido estructuradas, debido a los criterios de 

calidad académica que permiten comprender la objetividad bajo la cual fue estructurada. 

Se expone también que, en ambos casos, los estudios atravesaron la revisión por par 

ciego, es decir, fueron sometidos a la revisión exhaustiva por especialistas en el campo 

del conocimiento al cual pertenecen y, se ajustaron a los criterios que las revistas 

académicas establecen para la rigurosidad de los informes que publican. 

5.4 Procedimiento 

En esta tarea investigativa, se empleará como método de procesamiento de 

datos, el análisis estadístico descriptivo e inferencial, que según lo mencionado por 

Ñaupas et al. (2018), implica la obtención de conclusiones sobre una población en 

estudio mediante el uso de información proporcionada por una muestra representativa 

de esa población. Con este propósito, se utilizarán varias herramientas estadísticas, 

como registros, representaciones visuales o gráficas y cálculos, apoyados en el 

programa informático SPSS v. 25, los cuales se aplicarán una vez se hayan recopilado 

los datos necesarios. 

5.4.1 Ética Investigativa 

Desde la perspectiva axiológica, en el presente estudio de investigación, se 

expondrán las citas de los autores consultados desde una óptica moral, con el objetivo 

de garantizar el respeto por los derechos de propiedad intelectual y autoría. Además, se 

asegurará la veracidad de los descubrimientos o hallazgos, con el propósito de evitar el 

robo o plagio. Todo el conjunto de información recolectada se obtendrá de manera 

imparcial, sin que el investigador lo manipule de ninguna manera. De igual forma, se 

mantendrá el anonimato de los informantes y se preservarán los resultados del análisis 

de los datos, sin ninguna modificación. Por otra parte, se llevará a cabo de forma 

objetiva y sin tener intereses personales, ni la intención de influir en aspectos políticos, 

religiosos u otros temas relacionados. 
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CAPITULO VI: RESULTADOS  

5.1.Confiabilidad del Instrumento 

A fin de exponer la fiabilidad que poseen los instrumentos utilizados, se expone 

la validación por alfa de Cronbach de cada uno de los instrumentos de acuerdo con los 

ítems que lo componen. En la Tabla 1 se presentará el resultado del instrumento de la 

variable satisfacción laboral, mientras que, en la Tabla 2, se presenta los resultados de 

la variable, intención de rotación.   

Tabla 1 :  

Estadísticas de fiabilidad de la variable satisfacción 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.936 64 

Nota: Elaboración propia. 

Tabla 2 : 

Estadísticas de fiabilidad de la variable Intención de rotación 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.919 3 
Nota: Elaboración propia. 

A fin de establecer la aceptación de validación por Alfa de Cronbach, se expone 

el desarrollo que Rodríguez-Rodríguez y Reguant-Álvarez (2020)  abordan en su 

estudio. En síntesis, se presentan los parámetros de valor que los coeficientes de Alfa 

de Cronbach definen. 

Tabla 3 : 

Valor Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach Consistencia Interna 

0.9 a más Excelencia 

0.8 a 0.9 Buena 

0.7 a 0.8 Aceptable 

0.6 a 0.7 Cuestionable 

0.5 a 0.6 Pobre 

0.5 a menos Inaceptable 

Nota: Elaboración propia. 

Interpretación: Los resultados evidencia que el cuestionario tiene un puntaje 0,9 que 

está en el valor de excelencia. 
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Tabla 4:  

Análisis factorial confirmatorio 

  Inicial Extracción 

I1 1.000 0.756 

I2 1.000 0.742 

I3 1.000 0.769 

I4 1.000 0.787 

I5 1.000 0.663 

I6 1.000 0.750 

I7 1.000 0.675 

I8 1.000 0.751 

I9 1.000 0.837 

I10 1.000 0.772 

I11 1.000 0.748 

I12 1.000 0.688 

I13 1.000 0.844 

I14 1.000 0.829 

I15 1.000 0.743 

I16 1.000 0.762 

I17 1.000 0.784 

I18 1.000 0.524 

I19 1.000 0.794 

I20 1.000 0.634 

I21 1.000 0.705 

I22 1.000 0.640 

I23 1.000 0.615 

I24 1.000 0.742 

I25 1.000 0.793 

I26 1.000 0.813 

I27 1.000 0.805 

I28 1.000 0.684 

I29 1.000 0.816 

I30 1.000 0.800 

I31 1.000 0.830 

I32 1.000 0.762 

I33 1.000 0.852 

I34 1.000 0.831 

I35 1.000 0.585 

I36 1.000 0.657 

I37 1.000 0.631 

I38 1.000 0.631 

I39 1.000 0.809 

I40 1.000 0.775 

I41 1.000 0.762 

I42 1.000 0.740 

I43 1.000 0.664 

I44 1.000 0.740 

I45 1.000 0.777 
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I46 1.000 0.706 

I47 1.000 0.706 

I48 1.000 0.721 

I49 1.000 0.640 

I50 1.000 0.776 

I51 1.000 0.673 

I52 1.000 0.722 

I53 1.000 0.771 

I54 1.000 0.694 

I55 1.000 0.835 

I56 1.000 0.809 

I57 1.000 0.887 

I58 1.000 0.910 

I59 1.000 0.930 

I60 1.000 0.892 

I61 1.000 0.790 

I62 1.000 0.882 

I63 1.000 0.852 

I64 1.000 0.774 

I65 1.000 0.815 

I66 1.000 0.711 

I67 1.000 0.756 

Nota: Método de extracción: factorización de eje principal. 

 

5.2. Estadística descriptiva  

En consideración de las variables que se están utilizando, se presenta en esta 

sección los resultados descriptivos, comenzando con la información sociodemográfica 

que se ha recolectado junto con las preguntas del instrumento.  

Tabla 5 

Género 

Descripción Frecuencia Porcentaje 

Masculino 167 88,8 

Femenino 21 11,2 

Total 188 100,0 

Nota: Elaboración propia. 
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Figura 1  

Género 

 

Nota: Elaboración propia. 

Interpretación: Como se observa en la Tabla 5 y, en contrate con la figura 1, de un 

total de 188 trabajadores encuestados un 88,83% son de género masculino y un 11,17% 

de género femenino. 

Figura 2  

Género según la posición que ocupa 

 

Nota: Elaboración propia a partir de los resultados. 

Personal Staff Personal Obrero Jefatura y Dirección

Masculino 36 120 11
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Interpretación: Pese a los resultados que encontramos en la Tabla 5 sobre el total, en 

la figura 2, se puede identificar que, en su mayoría, los trabajadores varones tienen 

mayor presencia en la posición obrera, en la cual, un solo elemento es mujer. La 

presencia de las mujeres está en la posición de Staff, y, cuenta con representación 

mínima en la jefatura y dirección. 

Tabla 6 

Edad 

Rango de edades Frecuencia Porcentaje 

De 18 a 25 años 3 1,6 

De 26 a 35 años 74 39,4 

De 36 a 45 años 67 35,6 

Más de 45 años 44 23,4 

Total 188 100,0 

Nota: Elaboración propia. 

Figura 3  

Edad 

 

Nota: Elaboración propia.  

Interpretación: De acuerdo a la Tabla 6 de un total de 188 trabajadores encuestados 

un 39,4% están comprendidos entre las edades de 26 a 35 años, seguido de un 35,6% 

entre 36 a 45 años, así mismo un 24,4% entre más de 45 años y finalmente solo un 1,6% 

entre 18 a 25 años. 
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Tabla 7 

Tiempo 

Rango temporal Frecuencia Porcentaje 

De 6 meses a 1 año 6 3,2 

De 1 año a 3 años 13 6,9 

De 3 años a 6 años 28 14,9 

De 6 años a 10 años 44 23,4 

Más de 10 años 97 51,6 

Total 188 100,0 

Nota: Elaboración propia 

Figura 4  

Tiempo 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: Como se observa en la Tabla 7 y Figura 4 de un total de 188 

trabajadores encuestados un 51,6% de los trabajadores tienen un periodo de antigüedad 

mayor a 10 años, seguido de un 23,4% de 6 a 10 años, luego un 14,9% de 3 a 6 años, 

además un 6,9& de 1 a 3 años y por último solo un 3,2% de 6 meses a un año. 
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Figura 5  

Tiempo de permanencia según posición laboral 

 
Nota: Elaboración propia. 

Interpretación: Como se puede visualizar en la figura 5,  se identifica la posición 

laboral con mayor tiempo de permanencia por los trabajadores, la cual es el personal 

obrero, quienes tienen presencia en los resultados de más de 10 años, seguido por el 

personal de Staff. Los resultados exponen una reducida presencia de personal con 

menos de 1 año en posiciones de Jefatura y Dirección (0). 

Tabla 8  

Categoría Laboral 

Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Personal Staff 53 28,2 28,2 28,2 

Personal Obrero 121 64,4 64,4 92,6 

Jefatura y Dirección 14 7,4 7,4 100,0 

Total 188 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia 
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Figura 6  

Categoría Laboral 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: Como se observa en la Tabla 8 y Figura 6 de un total de 188 

trabajadores encuestados, un 64,4% está conformado por personal obrero, un 28,2% por 

personal Staff y finalmente un 7,4% por jefatura y dirección. 

Tabla 9  

Nivel de Educación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Secundaria Completa 61 32,4 32,4 32,4 

Técnico 75 39,9 39,9 72,3 

Universitario no concluido 12 6,4 6,4 78,7 

Universitario Concluido 35 18,6 18,6 97,3 

Maestría 5 2,7 2,7 100,0 

Total 188 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia 
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Figura 7  

Nivel de Educación 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: Como se observa en la Tabla 9 y Figura 7 de un total de 188 

trabajadores encuestados, un 39,9% tienen un nivel de instrucción técnica, un 32,4% de 

secundaria completa, seguido de un 18,6% de universitarios concluido, a continuación, 

un 6,4% no concluido y para terminar soplo un 2,7% cuanta con un grado académico 

de master.   

Figura 8  

Nivel educativo según categoría laboral 

 

Nota: Elaboración propia 
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Interpretación: Como se observa en la figura 8, se puede notar que, las posiciones 

laborales que cuentan con mayor presencia de trabajadores, poseen el nivel educativo 

de secundaria (59) y técnico (53). En cuanto al nivel educativo universitario concluido, 

hay una reducida presencia de trabajadores, quienes, en su mayoría son de la categoría 

de Staff (28) y, Jefatura y Dirección (5); mientras que, en cuanto a los universitarios no 

concluidos, hay mayor presencia de obreros (7), seguido de Staff (4) y tan solo 1 

trabajador de la Jefatura y Dirección.  

Tabla 10  

Estado Civil 

 Frecuencia Porcentaje 

Soltero 62 33,0 

Casado o conviviente 118 62,8 

Divorciado o separado 7 3,7 

Viudo 1 ,5 

Total 188 100,0 

Nota: Elaboración propia 

Figura 9  

Estado Civil 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: Como se observa en la Tabla 10 de un total de 188 trabajadores 

encuestados, un 62,8% son casados o convivientes, un 33% solteros, seguido de un 

3,7% divorciados o separados y solo un 0,5% tiene un estado civil viudo.  
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Figura 10  

Estado civil según categoría laboral 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: Como se observa en la Figura 10 se presentan el estado civil según la 

categoría laboral, tomando en consideración que, la situación de estado civil con mayor 

número de trabajadores, es, casado o conviviente (118) la cual, se desglosa en 88 de 

categoría obrero, 24 personal de Staff y 6 de Jefatura y Dirección. 

Tabla 11  

Niveles de intención de rotación 

 Frecuencia Porcentaje 

Bajo  112 0.60 

Medio 53 0.28 

Alto 23 0.12 

Total 112 0.60 

Nota: Elaboración propia 
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Figura 11  

Niveles de intención de rotación 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 11 y Figura 11 se observa que de un total de 188 

trabajadores encuestados un 28,2% indicaron que el nivel de rotación es medio, un 

12,2% que es alto y un 59,6% que es bajo. 

Tabla 12  

Niveles de Satisfacción laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Bajo  15 0.08 

Medio 59 0.31 

Alto 114 0.61 

Total 188 100,0 

Nota: Elaboración propia 
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Figura 12  

Niveles de Satisfacción laboral 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: : En la Tabla 12 y Figura 12 se observa que, de un total de 188 

trabajadores encuestados, el 31% indicaron que el nivel de satisfacción laboral es 

medio, un 61% que es alto y un 8% que es bajo. 

Tabla 13  

Niveles de la dimensión de Compensación social y prestaciones de la satisfacción 

laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Bajo  18 0.10 

Medio 64 0.35 

Alto 102 0.55 

Total 188 100,0 

Nota: Elaboración propia 
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Figura 13  

Niveles de Compensación social y prestaciones 

 
Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 13 y Figura 13 se observa que, de un total de 188 

trabajadores encuestados, el 35% indicaron un nivel medio en cuanto a la compensación 

social y prestaciones es medio, un 55% indicaron un alto nivel y solo el 10% que un 

bajo nivel. 

Tabla 14  

Niveles de la dimensión de Entorno de trabajo de la satisfacción laboral 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo  10 0.05 

Medio 71 0.38 

Alto 107 0.57 

Total 188 100,0 

Nota: Elaboración propia 
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Figura 14  

Niveles de Entorno de trabajo 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 14 y Figura 14 se observa que, de un total de 188 

trabajadores encuestados, el 38% indicaron que el nivel de entrono de trabajo es medio, 

un 57% que es alto y un 5% que es bajo. 

Tabla 15  

Niveles de la dimensión de Oportunidades de carrera y promoción de la satisfacción 

laboral 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo  23 0.12 

Medio 37 0.20 

Alto 128 0.68 

Total 188 100,0 

Nota: Elaboración propia 
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Figura 15  

Niveles de Oportunidades de carrera y promoción 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 15 y Figura 15 se observa que de un total de 188 

trabajadores encuestados un 20% indicaron que el nivel de oportunidades de carrera y 

promoción es medio, un 68% que es alto y un 12% que es bajo. 

Tabla 16  

Niveles de la dimensión de Estilo de liderazgo de la satisfacción laboral 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo  17 0.09 

Medio 109 0.58 

Alto 62 0.33 

Total 188 100,0 

Nota: Elaboración propia 
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Figura 16  

Niveles de Estilo de liderazgo 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 16 y Figura 16 se observa que, de un total de 188 

trabajadores encuestados, un 58% indicaron que el nivel de estilo de liderazgo es medio, 

un 33% que es alto y un 9% que es bajo. 

Tabla 17  

Niveles de la dimensión de Comunicación y claridad en el trabajo de la satisfacción 

laboral 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo  12 0.06 

Medio 64 0.34 

Alto 112 0.60 

Total 188 100,0 

Nota: Elaboración propia 
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Figura 17 

Niveles de Comunicación y claridad en el trabajo 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la En la Tabla 17 y Figura 17 se observa que de un total de 188 

trabajadores encuestados un 60% indicaron que el nivel de comunicación y claridad en 

el trabajo es alto, un 6% que es bajo y un 34% es medio. 

Tabla 18  

Niveles de la dimensión de Conciliación de la vida laboral y familiar de la satisfacción 

laboral 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo  23 0.12 

Medio 108 0.57 

Alto 57 0.30 

Total 23 0.12 

Nota: Elaboración propia 
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Figura 18  

Niveles de Conciliación de la vida laboral y familiar 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 18 y Figura 18 se observa que de un total de 188 

trabajadores encuestados un 57% indicaron que el nivel de conciliación de la vida 

laboral y familiar es medio, un 30% que es alto y un 12% es bajo. 

Tabla 19  

Niveles de la dimensión de Formación y desarrollo de la satisfacción laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Bajo  18 0.10 

Medio 29 0.15 

Alto 141 0.75 

Total 188 100,0 

Nota: Elaboración propia 
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Figura 19  

Niveles de Formación y desarrollo 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 19 y Figura 19 se observa que de un total de 188 

trabajadores encuestados un 15% indicaron que el nivel de formación y desarrollo es 

medio, un 75% que es alto y un 10% es bajo. 

Tabla 20  

Niveles de la dimensión de Trabajo en equipo y seguridad de la satisfacción laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

 Bajo  10 0.05 
Medio 32 0.17 
Alto 146 0.78 
Total 188 100,0 

Nota: Elaboración propia 

0.10
0.15

0.75

0.00

0.10

0.20

0.30

0.40

0.50

0.60

0.70

0.80

Bajo Medio Alto



56 
 

Figura 20 

Niveles de Trabajo en equipo y seguridad 

 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 20 y Figura 20 se observa que de un total de 188 

trabajadores encuestados un 17% indicaron que el nivel de trabajo en equipo y seguridad 

es medio, un 78% que es alto y un 5% es bajo 

5.3.Análisis cuantitativo 

En esta sección se exponen los resultados cuantitativos que han sido hallados a 

tras la aplicación de los instrumentos, los cuales, han permitido capturar información 

sobre cada una de las variables. 

Tabla 21  

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov 

Variable (Dimensión) Estadístico 
Significancia 

estadística 

Satisfacción laboral 0.120 0.000 

Intención de rotación 0.192 0.000 

Compensación y prestaciones sociales 0.099 0.000 

Entorno de trabajo 0.163 0.000 

Oportunidades de carrera y promoción 0.172 0.000 

Estilo de Liderazgo 0.115 0.000 

Comunicación y claridad en el trabajo 0.125 0.000 

Conciliación de la vida laboral y familiar 0.226 0.000 

Formación y desarrollo 0.236 0.000 

Trabajo en equipo y seguridad laboral 0.199 0.000 

Nota: Elaboración propia 
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Interpretación: De acuerdo a la Tabla 21, se trabajó con el estadístico de Kolmogorv-

Smirnov debido a que se cuenta con 188 trabajadores a evaluar, para las variables se 

tiene un nivel de significancia de 0,000 l cual es menor a 0,05, por lo que se concluye 

que no tienen un distribución normal.  

Figura 21  

Histograma de intención de rotación 

 

Nota: Elaboración propia 

Como se puede apreciar la variable satisfacción laboral tiene un rango de 0 a 20 

siendo su medida 6.75, la forma del histograma de asimétrica hacia la izquierda por lo 

que hay valores más bajo que altos, la media es 6.75, pero puede estar sesgada por los 

valores extremos. La mediana se puede aproximar como el punto medio de la clase con 

mayor frecuencia, que es el intervalo de 5 a 10 siendo de 6.75. 
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Figura 22  

Normalidad de tendencia de la variable satisfacción laboral 

 
Nota: Elaboración propia 

Figura 23  

Normalidad de tendencia de la variable intención de rotación 

 

Nota: Elaboración propia 

Se puede observar que las dos distribuciones son similar ya que los puntos se 

desvían ligeramente de la línea recta. No se observan valores atípicos o anomalías en el 

gráfico Q-Q, lo que indica que no hay errores de medición, variabilidad natural o 

situaciones especiales en los datos 
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Figura 24  

Normalidad Q-Q variable de satisfacción laboral 

 

Nota: Elaboración propia 

Se puede observar que las dos distribuciones son similares ya que los puntos se 

desvían ligeramente de la línea recta. No se observan valores atípicos o anomalías en el 

gráfico Q-Q, lo que indica que no hay errores de medición, variabilidad natural o 

situaciones especiales en los datos. Esto implica que la distribución empírica tiene el 

mismo centro, pero una dispersión mucho menor que la distribución normal. 

Figura 25  

 Histograma de satisfacción laboral 

 

Nota: Elaboración propia 

Como se puede apreciar la variable satisfacción laboral tiene un rango de 50 a 

300 siendo su medida 219.33, la forma del histograma de asimétrica hacia la derecha 
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por lo que hay valores más bajo que altos, la media es 219.33, pero puede estar sesgada 

por los valores extremos. La mediana se puede aproximar como el punto medio de la 

clase con mayor frecuencia, que es el intervalo de 190 a 210 siendo de 200.  

Prueba de hipótesis general  

Ho: No existe relación entre satisfacción laboral e intención de rotación de los 

trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la selva del Perú.  

H1: Existe relación entre satisfacción laboral e intención de rotación de los trabajadores 

de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la selva del Perú.  

Tabla 22  

Correlación de Satisfacción laboral e intención de rotación 

 Intención de rotación 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de correlación -0,422 * 

Sig. (bilateral) 0,027 

N 188 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la tabla 22 de un total de 188 trabajadores de la empresa se obtuvo 

una correlación negativa muy baja de -0,422 para las variables estudiadas con un 0,027 

de nivel de significancia, el cual es menor a 0,05, por lo que se acepta la hipótesis del 

investigador y se rechaza la hipótesis nula; en consecuencia, existe una relación 

negativa y estadísticamente significativa entre la satisfacción laboral e intención de 

rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la 

selva del Perú. 

Tabla 23  

Correlación de Satisfacción laboral e intención de rotación 

 Valor 
Significación 

aproximada 

Personal Staff 

  

Ordinal por ordinal -0.378 ,005 

N de casos válidos 53 

Personal Obrero 

  

Ordinal por ordinal -0.248 ,006 

N de casos válidos 121 

Jefatura y Dirección 

  

Ordinal por ordinal -0.306 ,287 

N de casos válidos 14 

Total Ordinal por ordinal -0.376 ,000 

  N de casos válidos 188 

Nota: Elaboración propia 



61 
 

Interpretación: En la tabla 23 se logra identificar los coeficientes de correlación entre 

la satisfacción labora e intención de rotación, de acuerdo a la categoría laboral en la cual 

se desempeña. Pese a los coeficientes consistentes con el resultado general, se logra 

comprender que, estos son, estadísticamente no significativos. Esta última afirmación, 

logra comprender que, al desglosar los datos de acuerdo a las categorías, pierden 

consistencia estadística, llevando a encontrar valores que no poseen fuerza estadística 

para su análisis (p-valores>0.05). Al omitir el criterio de significancia, se puede analizar 

que, el coeficiente Rho Spearman en la totalidad de los datos, obtiene como resultado 

un valor por debajo de 0.05, siendo estadísticamente significativa y, el coeficiente 

obtenido está por debajo al análisis realizado en la Tabla 22. No obstante, existe una 

notoria diferencia entre el coeficiente mayor y el menor. El mayor impacto, según el 

coeficiente que es obtenido reside en los trabajadores que desempeñan funciones en la 

categoría Staff (-0.378), seguido por la Jefatura y Dirección, por último, queda el 

coeficiente de la categoría de obrera (-0.306). 

Prueba de hipótesis específica 1  

Ho: No existe relación entre compensación social y prestaciones e intención de rotación 

de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la selva del 

Perú.  

H1: Existe relación negativa entre compensación social y prestaciones e intención de 

rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la 

selva del Perú.  

Tabla 24  

Correlación de Compensación social y prestaciones e intención de rotación 

 

Intención 

rotación 

Rho de Spearman Compensación 

social y 

prestaciones 

Coeficiente de correlación -0,373** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 188 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 24 de un total de 188 trabajadores de la empresa se obtuvo 

una correlación negativa baja de -0,373 para la dimensión compensación social y 

prestaciones y la variable intención de rotación con un 0,000 de nivel de significancia, 

el cual es menor a 0,05, por lo que se acepta la hipótesis del investigador y se rechaza 
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la hipótesis nula; por consiguiente, existe relación negativa entre compensación social 

y prestaciones e intención de rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería 

en unza zona remota de la selva del Perú.  

Prueba de hipótesis específica 2 

Ho: No existe relación entre entorno de trabajo y prestaciones e intención de rotación 

de los trabajadores de una empresa de ingeniería en una zona remota de la selva del 

Perú.  

H1: Existe relación negativa entre entorno de trabajo y prestaciones e intención de 

rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la 

selva del Perú.  

Tabla 25  

Correlación de Entorno de trabajo y prestaciones e intención de rotación 

 

Intención de 

rotación 

Rho de Spearman Entorno de trabajo Coeficiente de correlación -0,025 

Sig. (bilateral) 0,737 

N 188 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 25 de un total de 188 trabajadores de la empresa se obtuvo 

una correlación negativa muy baja de -0,025 para la dimensión entorno de trabajo y la 

variable intención de rotación con un 0,737 de nivel de significancia, el cual es mayor 

a 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis del investigador y se acepta la hipótesis nula; 

en ese sentido, se determina que no existe relación entre entorno de trabajo e intención 

de rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la 

selva del Perú. en consiguiente existe relación positiva entre entorno de trabajo e 

intención de rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona 

remota de la selva del Perú.  

De acuerdo con los resultados que se obtienen, se puede identificar que, estos contrastan 

los preceptos a partir de las investigaciones consideradas en la sección de antecedentes, 

siendo congruentes con las afirmaciones que establecen que la mejora del entorno del 

trabajo genera una reducción de la intención de retención, ya que, optimiza las 

relaciones que existen entre los trabajadores y su cooperación con los demás 



63 
 

compañeros. Además, al tener una mejora en la cultura organizacional, los trabajadores 

optarían por mantenerse en sus labores.   

Prueba de hipótesis específica 3 

Ho: No existe relación entre oportunidades de carrera y promoción e intención de 

rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la 

selva del Perú.  

H1: Existe relación negativa entre oportunidades de carrera y promoción e intención de 

rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la 

selva del Perú.  

Tabla 26  

Oportunidades de carrera y promoción respecto de la intención de rotación 

 

Intención de 

rotación 

Rho de 

Spearman 

Oportunidades de 

carrera y promoción 

Coeficiente de correlación -0,345** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 188 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 26 de un total de 188 trabajadores de la empresa se obtuvo 

una correlación negativa baja de -0,345 para la dimensión oportunidades de carrera y la 

variable intención de rotación con un 0,000 de nivel de significancia, el cual es menor 

a 0,05, por lo que se acepta la hipótesis del investigador y se rechaza la hipótesis nula; 

en consecuencia, se determina que existe relación negativa entre oportunidades de 

carrera e intención de rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en una 

zona remota de la selva del Perú.  

Prueba de hipótesis específica 4 

Ho: No existe relación entre estilo de liderazgo e intención de rotación de los 

trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la selva del Perú.  

H1: Existe relación negativa entre estilo de liderazgo e intención de rotación de los 

trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la selva del Perú.  
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Tabla 27  

Correlación de Estilo de liderazgo e intención de rotación 

 

Intención de 

rotación 

Rho de Spearman Estilo de 

liderazgo 

Coeficiente de correlación 0, 045 

Sig. (bilateral) ,536 

N 188 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 27 de un total de 188 trabajadores de la empresa se obtuvo 

una correlación positiva baja de 0,045 para la dimensión estilo de liderazgo y la variable 

intención de rotación con un 0,536 de nivel de significancia, el cual es mayor a 0,05, 

por lo que se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna, en consiguiente 

no existe relación negativa entre estilo de liderazgo a e intención de rotación de los 

trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la selva del Perú.  

En consideración de los estilos de liderazgo, estos permiten comprender que, a pesar de 

que divergen de la teoría e investigaciones analizadas, ya que, estos resultados exponen 

un vínculo directo respecto de la intención de rotación. Al comprender que la relación 

establece un incremento de la intención de rotación cuando se aplican estrategias de 

mejora de los estilos de liderazgo y la gestión participativa, lo cual, se explica a partir 

del análisis de unidades de estudio pertenecientes a una muestra atípica, es decir, 

personal que lleva a cabo, en su mayoría, labores prácticas en una zona remota en la 

Selva peruana.   

Prueba de hipótesis específica 5 

Ho: No existe relación entre comunicación y claridad en el trabajo e intención de 

rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la 

selva del Perú.  

H1: Existe relación negativa entre comunicación y claridad en el trabajo e intención de 

rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la 

selva del Perú.  
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Tabla 28  

Correlación de Comunicación y claridad en el trabajo e intención de rotación 

 

Intención de 

rotación 

Rho de 

Spearman 

Comunicación y 

claridad en el 

trabajo 

Coeficiente de correlación -0,049 ** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 188 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 28 de un total de 188 trabajadores de la empresa se obtuvo 

una correlación negativa moderada baja de -0,049 para la dimensión comunicación y 

claridad en el trabajo y la variable intención de rotación con un 0,000 de nivel de 

significancia, el cual es menor a 0,05, por lo que se acepta la hipótesis del investigador 

y se rechaza la hipótesis nula, en consiguiente existe relación positiva entre 

comunicación y claridad en el trabajo e intención de rotación de los trabajadores de una 

empresa de ingeniería en unza zona remota de la selva del Perú.  

Prueba de hipótesis específica 6 

Ho: No existe relación entre conciliación de la vida laboral y familiar e intención de 

rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la 

selva del Perú.  

H1: Existe relación negativa entre conciliación de la vida laboral y familiar e intención 

de rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la 

selva del Perú.  

Tabla 29  

Correlación de Conciliación de la vida laboral y familiar e intención de rotación 

 

Intención de 

rotación 

Rho de Spearman Conciliación de la 

vida laboral y 

familiar 

Coeficiente de correlación -0,031** 

Sig. (bilateral) 0,671 

N 188 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 29 de un total de 188 trabajadores de la empresa se obtuvo 

una correlación negativa de -0,031  para la dimensión conciliación de la vida laboral y 

familiar y la variable intención de rotación con un 0,000 de nivel de significancia, el 
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cual es menor a 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis del investigador y se acepta la 

hipótesis nula.  

El resultado que se obtiene, permite hacer obtener un contraste con los preceptos 

teóricos que han sido analizados desde los antecedentes, logrando comprender que, la 

relación entre la conciliación de la vida laboral y familiar, se mantiene congruente. La 

afirmación anterior se fundamenta en la relación inversa, lo cual, permite explicar que, 

a medida que se mejoran mecanismos de esta dimensión, y se generan mecanismos que 

reducen el estrés laboral, reduce la cantidad de intención de rotación del personal en la 

empresa de ingeniería en la zona remota de la selva peruana. 

Prueba de hipótesis específica 7 

Ho: No existe relación entre formación y desarrollo e intención de rotación de los 

trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la selva del Perú.  

H1: Existe relación negativa entre formación y desarrollo e intención de rotación de los 

trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la selva del Perú.  

Tabla 30  

Correlación de Formación y desarrollo e intención de rotación 

 

Intención de 

rotación 

Rho de 

Spearman 

Formación y 

desarrollo 

Coeficiente de correlación -,351** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 188 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 30 de un total de 188 trabajadores de la empresa se obtuvo 

una correlación negativa a baja de – 0,351 para la dimensión formación y desarrollo y 

la variable índice de rotación con un 0,000 de nivel de significancia, el cual es menor a 

0,05, por lo que se acepta la hipótesis del investigador y se rechaza la hipótesis nula, en 

consiguiente existe relación negativa entre formación y desarrollo e intención de 

rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la 

selva del Perú.  
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Prueba de hipótesis específica 8 

Ho: No existe relación entre trabajo en equipo y seguridad e intención de rotación de 

los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la selva del Perú.  

H1: Existe relación negativa entre trabajo en equipo y seguridad e intención de rotación 

de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la selva del 

Perú.  

Tabla 31  

Correlación de Trabajo en equipo y seguridad e intención de rotación 

 

Intención de 

rotación 

Rho de 

Spearman 

Trabajo en 

equipo y 

seguridad 

Coeficiente de correlación -,388** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 188 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 31 de un total de 188 trabajadores de la empresa se obtuvo 

una correlación negativa baja de -0,388 para la dimensión trabajo en equipo y seguridad 

y la variable índice de rotación con un 0,000 de nivel de significancia, el cual es menor 

a 0,05, por lo que se acepta la hipótesis del investigador y se rechaza la hipótesis nula, 

en consiguiente existe relación negativa entre trabajo en equipo y seguridad e intención 

de rotación de los trabajadores de una empresa de ingeniería en unza zona remota de la 

selva del Perú.  

Tabla 32  

Resumen de las correlaciones 

 
Intención de 

rotación 
Significancia 

Se acepta 

hipótesis 

Alterna 

Satisfacción Laboral -0.401 0.027<0.05 Sí 

Compensación social y prestaciones -0,373 0.000<0.05 Sí 

Entorno de trabajo -0.025 0.737>0.05 No 

Oportunidades de carrera y promoción -0.345 0.000<0.05 Sí 

Estilo de liderazgo 0,045 0.536>0.05 No 

Comunicación y claridad en el trabajo -0.049 0.000<0.05 Sí 

Conciliación de la vida laboral y 

familiar 
-0.031 0.671>0.05 No 

Formación y desarrollo -0.351 0.000<0.05 Sí 

Trabajo en equipo y seguridad -0.388 0.000<0.05 Sí 

Nota: Elaboración propia 
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Interpretación: Analizar los coeficientes de correlación y la importancia de cada 

variable es la base para comprender el significado de la tabla. Por ejemplo, la fila 

superior demuestra que la satisfacción laboral y el deseo de abandonar la empresa tienen 

una correlación de -0,401, lo que indica una asociación lineal negativa significativa 

entre estas dos variables. El valor es de 0,027, lo que es menor a 0.05. Por tanto, se 

acepta la hipótesis de la propuesta, según la cual existe una asociación inversa entre la 

satisfacción laboral y la intención de abandonar el empleo. Esto puede interpretarse 

como que los empleados más satisfechos con su trabajo tienen menos probabilidades de 

querer abandonar la organización, y lo contrario también es cierto. En otras palabras, el 

hecho de retener o no a un empleado depende de su nivel de satisfacción laboral. Con 

respecto a las compensaciones salariales con la intención tienen un coeficiente de-0.373. 

Esto significa que hay una relación negativa muy débil entre estas la primera dimensión 

de la variable satisfacción laboral y la intención de rotación.   Además, se puede notar 

que, la dimensión de oportunidades de carrera y promoción, también es negativa 

respecto de la intención de rotación, tomando un valor de -0.345, también, la 

comunicación y claridad en el trabajo el cual obtiene un valor de -0.049, asimismo, la 

dimensión de formación y desarrollo con un valor de -0.351; finalmente, la última 

dimensión que obtiene una relación negativa es, el trabajo en equipo y seguridad, 

obteniendo un coeficiente de -0.388. Las dimensiones analizadas, coinciden con la 

teoría y, son estadísticamente significativas, demostrando que, en la muestra analizada, 

comprueba la teoría en la que se fundamenta el estudio.  

Por otro lado, la dimensión de entorno de trabajo obtiene un coeficiente negativo de            

-0.025, pese a esto, se obtiene un valor de significancia de 0.737, lo cual permite 

comprender que, la variable es, estadísticamente no significativa. También, el estilo de 

liderazgo, es estadísticamente no significativa, y, este presenta un coeficiente positivo 

muy bajo, presentando una relación directa entre esta dimensión y la intención de 

rotación. Finalmente, la conciliación de la vida laboral y familiar, pese a tener un 

coeficiente de -0.031, resulta estadísticamente no significativa.  

Además, hay que tener en cuenta el valor p que se muestra debajo de cada valor de 

correlación. El valor p es un indicador de la significancia estadística de la correlación, 

es decir, de la probabilidad de que la correlación observada se deba al azar y no a una 

relación real entre las variables.  
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CAPITULO VI: DISCUSIÓN 

6.1. Discusión 

El fin primordial de este capítulo, es evaluar el objetivo general de la presente 

investigación, situando nuestros resultados en su contexto, en la que los comparamos 

con estudios previos sobre satisfacción y rotación de empleados. El objetivo general de 

la investigación es determinar la relación entre la satisfacción laboral y la intención de 

rotación en los trabajadores de una empresa de ingeniería en una zona remota de la selva 

del Perú. Después de analizados los estadísticos descriptivos e inferenciales se 

comprueba que existe una relación negativa de la satisfacción laboral con la intención 

de rotación.  

El objetivo mencionado, dio como resultado que del tamaño de la muestra de 

188 trabajadores que participaron en el estudio, se obtuvo una correlación negativa de 

-0,401 para las variables. Esto significa que, al analizar la relación entre las variables 

de satisfacción laboral e intención de rotación, se encontró una correlación negativa, lo 

que concuerda con la idea de que, en general, cuando la satisfacción laboral aumenta, 

la intención de rotación disminuye. Sin embargo, se puede indicar que el valor de -0,401 

indica la fuerza y la dirección de esta correlación, y el hecho de que sea moderada. Estos 

resultados son importantes para la empresa, ya que se pudo comprobar que por parte de 

los colaboradores hay poca probabilidad de querer dejar la organización. Aunque la 

correlación haya indicado negativa, será preciso poder alcanzar niveles mejores 

mediante la aplicación de estrategias y seguir controlando la tasa de rotación y tomar 

medidas para conservar al personal. 

Se puede indicar que los resultados coinciden con Braun et al. (2019), quienes 

demuestran una correlación estadísticamente significativa entre los niveles de 

satisfacción laboral y la tendencia a participar en la rotación laboral, teniendo un 

coeficiente de correlación de 0.21. Braun et al. (2019), hace hincapié la necesidad de 

que las organizaciones apliquen medidas que aumenten la satisfacción de los empleados 

en sus respectivos puestos. Asimismo, Orgambídez-Ramos et al. (2017), encontró que 

existe una asociación directa entre la satisfacción laboral y el desarrollo de sus 

actividades por parte del personal. De igual manera, Jun y Eckardt (2023) y Berguig et 

al. (2023), en su trabajo de investigación, demuestran una relación estadísticamente 

significativa entre las variables de estudio. 
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Los resultados obtenidos en la presente investigación apoyan 

significativamente el primer objetivo específico, el cual es determinar la relación entre 

la compensación social y prestaciones e intención de rotación de los trabajadores de la 

empresa. El coeficiente de correlación negativa baja de -0,373 con un 0,000 de nivel de 

significancia entre las dos variables. En otras palabras, existe una correlación inversa 

débil pero consistente entre la variable y su intención de abandonar su puesto actual. A 

un nivel de significación de 0,000, que es un valor extremadamente bajo (inferior a 

0,05), los resultados son altamente significativos desde el punto de vista estadístico. A 

pesar de la fuerza moderada de la asociación, es concebible que el planteamiento de la 

empresa en materia de salarios y beneficios afecte a la retención de los empleados. Para 

conservar una plantilla satisfecha, la empresa debe evaluar y mejorar continuamente su 

programa de retribución y beneficios. Asimismo, los resultados coinciden con el estudio 

realizado por Berguig et al. (2023), en la que considera la integración social, beneficios, 

sistema de compensación, entre otros como parte de los factores organizacionales. Y 

determina que la relación entre este factor y la intención de rotación del empleado, tiene 

un coeficiente negativo -0.079. 

En cuanto al segundo objetivo específico, acerca de determinar la relación 

entre entorno de trabajo e intención de rotación de los trabajadores de una empresa. Se 

halló que la dimensión "entorno de trabajo" y la variable "intención de rotación" tienen 

una correlación negativa muy débil. Esto es así porque el valor de la correlación fue 

muy bajo. En otras palabras, a medida que aumenta la satisfacción de los empleados 

con su entorno laboral, disminuirá la probabilidad de que contemplen la posibilidad de 

abandonar su puesto actual; sin embargo, la magnitud de esta relación es modesta. Dado 

que el valor negativo de 0,025 revela tanto la fuerza como la dirección de esta 

correlación, así como el hecho de que es negativa, sugiere que a medida que aumenta 

la satisfacción en el lugar de trabajo, reduce la intención de abandonar la empresa, 

aunque en un grado muy pequeño. Por lo tanto, es probable que otros factores influyan 

más en la decisión de los empleados de permanecer o no en sus puestos actuales. 

Asimismo, los resultados coinciden con el estudio realizado por Berguig et al. (2023), 

ya que considera como uno de los factores ambientales, al entorno del trabajo y 

determina que tienen una correlación positiva de 0,179 con la variable rotación del 

empleado. Igualmente, este resultado coincide con lo hallado por Jun y Eckardt (2023), 

quienes subrayan la necesidad de mejorar las condiciones de trabajo como medio para 
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reducir las intenciones de rotación. Finalmente, con Kakar et al. (2023), quienes indican 

que hay  la necesidad de mejorar las condiciones de trabajo. 

En cuanto al tercer objetivo, acerca de determinar la relación entre 

oportunidades de carrera y promoción e intención de rotación de los trabajadores de una 

empresa, se determinó que existe una correlación negativa, aunque débil, entre el 

componente "oportunidades de carrera" y la variable "intención de rotación". El valor 

de -0,345 revela la intensidad y la dirección de este vínculo; al ser negativo, significa 

que, en un grado muy pequeño, a medida que aumenta la percepción de las 

oportunidades de carrera, disminuye la intención de rotación. Aunque la asociación es 

débil en sentido negativo, es estadísticamente significativa, lo que demuestra que las 

posibilidades de promoción dentro de la organización pueden afectar a la decisión de 

los trabajadores de quedarse o buscar trabajo en otro lugar. Enfocarse en esta dimensión 

para la organización puede concentrar sus esfuerzos y aumentar la retención de los 

empleados. Mejorar las opciones profesionales dentro de la empresa puede reducir la 

intención de rotación, aumentar el entusiasmo y el compromiso de los empleados. Estos 

resultados coinciden con lo hallado por Braun et al. (2019), dentro de los factores 

organizaciones como uno de los determinantes de la correlación negativa con la variable 

En cuanto al cuarto objetivo, sobre determinar relación entre estilo de liderazgo 

e intención de rotación de los trabajadores de una empresa, se halló que el valor de la 

correlación entre la dimensión "estilo de liderazgo" y la variable "intención de rotación" 

fue de 0,045, por lo que se indicó que existe una relación positiva entre estas dos 

variables, aunque débil. No obstante, para crear un entorno de trabajo adecuado y 

retener a sus principales talentos, la empresa debería seguir vigilando y abordando los 

factores que influyen en la retención de los empleados, aunque no se haya encontrado 

una relación significativa entre el estilo de liderazgo y la intención de rotación en esta 

muestra concreta. Los resultados que se obtienen para este objetivo, son consistentes 

con los hallazgos de Vrans et al. (2022), quienes identifican un alto número de 

trabajadores que tienen preferencia por líderes transformacionales (78%), tomando esto 

como un criterio importante en cuanto a la intención de rotación en la industria de la 

salud indonesa. 

Entorno al quinto objetivo, sobre determinar relación entre comunicación y 

claridad en el trabajo e intención de rotación de los trabajadores de una empresa. La 

dimensión "comunicación y claridad en el trabajo" y la variable "intención de rotación" 
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tuvieron una asociación negativa moderada baja. Así pues, la intención de rotación 

disminuye cuando los trabajadores sienten que mejora la comunicación y la claridad en 

su trabajo, pero la relación es débil. Para Berguig et al. (2023), la comunicación está 

dentro de los factores relacionados con el trabajo y también determina su relación con 

la intención de rotación. 

En cuanto al sexto objetivo, sobre determinar relación conciliación de la vida 

laboral y familiar e intención de rotación de los trabajadores. Se encontró una 

correlación negativa y moderada entre la dimensión de "conciliación de la vida laboral 

y familiar" y la variable "intención de rotación". El valor de -0,031 indica la fuerza y la 

dirección de esta correlación, y al ser negativa, sugiere que, a medida que mejora la 

conciliación de la vida laboral y familiar, se reduce la intención de rotación, aunque en 

un grado ínfimo. Según lo hallado por Braun et al. (2019) la variable conflicto trabajo-

familia están relacionadas positivamente con la intención de rotación, aunque las 

correlaciones son débiles en los hallado. Asimismo, para Berguig et al. (2023), los 

factores relaciones con el trabajo son unos los que se relacionan dentro de la 

conciliación de la vida laboral. 

De la misma manera, el séptimo objetivo, sobre determinar relación entre 

formación y desarrollo e intención de rotación de los trabajadores de una empresa. Se 

halló según lo obtenido en el apartado de resultados hay una correlación negativa, 

aunque baja, entre la dimensión y la variable. En otras palabras, cuando los trabajadores 

perciben que tienen acceso a una mejor formación y desarrollo en la empresa, la 

intención de rotación tiende a disminuir, y esta relación tiene una magnitud baja. 

Asimismo, este resultado coincide con lo hallado por Braun et al. (2019) quienes 

estipula que ambas formas de conflicto entre el trabajo se correlacionan negativamente 

con el compromiso laboral. También Berguig et al. (2023), indica que dentro de los 

factores organizaciones se debe tomar en cuenta a la formación del empleado. 

Por último, el octavo objetivo sobre determinar relación trabajo en equipo y 

seguridad e intención de rotación de los trabajadores de una empresa. Se obtuvo una 

correlación negativa, aunque baja, entre la dimensión la variable. El valor de -0,388 

indica la fuerza y la dirección de esta correlación, y al ser negativo, sugiere que a medida 

que mejora el trabajo en equipo y la seguridad, disminuye la intención de rotación, 

aunque en un grado relativamente bajo. Este resultado coincide con lo hallado Gabini 

(2020) quien indica de mejorar las condiciones de trabajo, asimismo por Berguig et al. 
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(2023), quienes lo consideran como unos de los factores determinantes en el deseo de 

poder dejar el trabajo. 

Los resultados del presente estudio demuestran una asociación negativa y 

sustancial entre el la satisfacción laboral y la intención de rotación, lo que indica que 

los empleados con mayor satisfacción con sus empleadores tienen menos 

probabilidades de querer abandonar la empresa. Estos resultados coinciden con los otros 

estudios previos que han demostrado cómo la satisfacción laboral afecta la intención de 

rotación del potencial humano. Así mismo los resultados ofrecen una prueba empírica 

de la importancia de controlar la satisfacción laboral como elemento crítico para reducir 

la intención de rotación y mejorar el rendimiento y la competitividad de la empresa, 

especialmente en entornos difíciles como una región remota de la selva peruana. 

Este estudio aborda un tema pertinente en el campo de la gestión del talento 

humano al demostrar la necesidad de implementar políticas y prácticas organizacionales 

que incrementen la satisfacción laboral como elemento crítico para disminuir las 

intenciones de rotación y mejorar la productividad y competitividad de las empresas. 

Esto es crucial en sectores como la ingeniería donde existe una severa escasez de 

trabajadores cualificados y donde es necesario adaptarse a entornos desafiantes y 

cambiantes como una región remota de la selva peruana. Los hallazgos de este estudio 

pueden ayudar en la toma de decisiones o en el avance del conocimiento al ofrecer una 

guía práctica para desarrollar y poner en práctica programas e intervenciones dirigidos 

a mejorar la cultura corporativa, el liderazgo, la comunicación, la participación y el 

clima organizacional. 

6.2. Conclusión  

La satisfacción en el trabajo y la intención de rotación tienen una asociación 

negativa y sustancial, lo que sugiere que los empleados que están más contentos en su 

puesto de trabajo tienen menos probabilidades de querer dejarlo. Esto tiene consistencia 

con la teoría abordada a lo largo del estudio, facilitando la comprensión entre las 

variables en análisis. Esta relación facilita recaudar información expuesta en el presente 

documento, desde una localidad atípica, en la cual, se han realizado muy pocos estudios. 

La compensación y los beneficios sociales son factores importantes a considerar 

al gestionar el capital humano de una organización y prevenir la pérdida de talento. Es 

conveniente que las empresas evalúen periódicamente el mercado laboral y las 
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expectativas de los empleados para ofrecer recompensas que sean proporcionales al 

valor del trabajo realizado y a las necesidades de la fuerza laboral. De esta manera se 

pueden mejorar el ambiente de trabajo, el desempeño de los empleados y la retención 

del personal.  

En la empresa es posible especular que ciertos desafíos y dificultades son 

inherentes al trabajo y al entorno. Las condiciones climáticas extremas, el aislamiento 

de la sociedad, la exposición a riesgos ambientales o para la salud, la falta de 

infraestructuras o servicios básicos, etc., son algunos ejemplos. Estos factores pueden 

hacer que los trabajadores se sientan más estresados, insatisfechos y desanimados, lo 

que puede aumentar su intención de rotar. 

En la empresa los empleados que experimentaron mayor apoyo, confianza y 

reconocimiento por parte de sus líderes tenían menos intención de rotar que aquellos 

que experimentaron menos respaldo de sus líderes. Esta característica es un factor 

relevante de acuerdo con los preceptos teóricos analizados, no obstante, en el presente 

estudio, se contrasta la existencia de resultados que favorecen la caracterización de los 

aspectos que componen las dimensiones. 

En la empresa la intención de rotar fue menor para los empleados que recibieron 

más información, retroalimentación y aprecio de sus compañeros de trabajo,  de 

aquellos que no recibieron apoyo de su equipo de trabajo. Los factores antes 

mencionados, son aquellos que corresponden a las distintas dimensiones que componen 

la variable, permitiendo comprender los aspectos que requieren ser analizados, y, sobre 

los cuales se necesita generar mecanismos estratégicos para reducir la intención de 

rotación en los trabajadores, impactando directamente en la estructura organizacional 

de la compañía, los resultados financieros y los resultados empresariales.  

La intención de rotación de empleados de la empresa de ingeniería en una zona 

remota de la selva peruana está poco influenciada por una variedad de factores 

relacionados con el equilibrio entre las obligaciones laborales y familiares. Como son : 

la duración y frecuencia de las permanencias, el apoyo logístico y emocional de la 

empresa, la accesibilidad y calidad de los servicios básicos de la zona, el grado de 

adaptación, el nivel de comunicación y contacto con familiares y amigos, así como 

Entre estos factores se encuentran las expectativas y los objetivos profesionales y 
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personales de los empleados. En tal sentido podríamos inferir que las otras dimensiones 

prevalecen sobre la conciliación de la vida laboral y familiar. 

El desarrollo y la formación de los empleados en la empresa son componentes 

clave para mejorar su desempeño profesional, su satisfacción, su lealtad y su 

compromiso con la empresa. No obstante, estos factores se han visto limitados por las 

condiciones adversas que enfrentan, como, por ejemplo: la falta de recursos generales, 

limitaciones geográficas al trabajar en un lugar remoto. Estas circunstancias pueden 

generar estrés, insatisfacción, desmotivación y conflicto en los empleados, lo que puede 

aumentar su intención de abandonar la empresa e impactar negativamente en su 

productividad y viabilidad. 

En la empresa trabajar con una buena gestión de seguridad y salud,  es un 

componente esencial para el desempeño y el bienestar de los empleados de una empresa. 

Estos factores afectaron las intenciones de los empleados de cambiar de trabajo y su 

disposición a dejar la empresa en busca de otra oportunidad laboral. 

6.3. Recomendación  

Se recomienda que las empresas de este sector adopten políticas y prácticas 

organizacionales que incrementen la satisfacción laboral de sus empleados, Según los 

resultados encontrados estas dimensiones se correlacionan con la intención de rotación.   

También que la empresa evalúe periódicamente el nivel de satisfacción laboral y la 

intención de rotación de sus empleados utilizando instrumentos fiables, así como 

técnicas cuantitativas que proporcionen conocimiento de las percepciones y 

experiencias de los trabajadores. 

Promover la posibilidad de incrementar los factores salariales y las prestaciones 

resultan ser componentes que generan satisfacción laboral que induce a que los 

empleados desarrollen compromiso respecto de la organización. Esto implica 

desarrollar una cultura organizacional positiva, comunicar la misión y los valores de la 

organización y establecer estándares claros y abiertos para la compensación y la 

evaluación del desempeño. 

Se considera necesario que los hallazgos de este estudio puedan alertar a los 

stake holders de la importancia de ofrecer condiciones de trabajo justas y seguras. 

Además, pueden inspirar a los empleados para que aprecien y aprovechen las 
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oportunidades de desarrollo personal y profesional que les ofrece su trabajo, así como 

para que contribuyan activamente a mejorar el entorno laboral.  

Se considera necesario en la empresa buscar fomente un estilo de liderazgo 

transformacional y que los trabajadores perciban la importancia del rol del líder.  

Se considera necesario fomentar el trabajo en equipo y la cooperación entre los 

colaboradores de todas las categorías de y niveles ejecutivos de la empresa. Para hacer 

esto, puede configurar actividades de integración grupal, definir objetivos claros y 

compartidos, reconocer y recompensar los logros del equipo y brindar comentarios 

constructivos y oportunos. 

Finalmente, se considera necesario ampliar los estudios de las distintas 

dimensiones que comprenden la satisfacción laboral en empresas con entornos remoto 

dado que la presente investigación nos puede indicar un punto de partida de la realidad 

de este tipo de organizaciones, no obstante, realizar más estudios nos ayudaría a 

encontrar algunas particularidades interesantes en las distintas organizaciones que 

tienen estas características de ser remotas. Esto podría darnos mayores alcances de las 

causas de algunos resultados en la presente investigación los cuales inesperadamente 

no tuvieron una significancia importante. 
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Operacionalización de Variables 

Variable Definición Conceptual Dimensiones Indicadores 

V1 

Satisfacción 

Laboral 

Grado de bienestar, gratificación y 

contento que experimenta una persona en 

relación con su trabajo. Es un concepto que 

se utiliza para describir cómo los 

empleados se sienten acerca de su empleo, 

incluyendo aspectos como el ambiente 

laboral, las tareas asignadas, el 

reconocimiento recibido y las 

oportunidades de desarrollo, influyendo en 

la motivación y sentido de compromiso de 

estos. 

 

Marín et al. (2022) 

DIMENSIÓN 1:  

Compensación y prestaciones 

sociales 

Compensación 

Beneficios 

Instalaciones sociales  

Reconocimiento/Recompensas 

DIMENSIÓN 2:  

Entorno de trabajo 

Relación y cooperación 

Estado de funcionamiento 

Cultura de organización 

DIMENSIÓN 3:  

Oportunidades de carrera y 

promoción 

Promoción 

Desarrollo de carrera 

DIMENSIÓN 4:  

Estilo de Liderazgo 

Estilo de liderazgo 

Gestión participativa 

DIMENSIÓN 5:  

Comunicación y claridad en el 

trabajo 

Comunicación 

Claridad de trabajo 

DIMENSIÓN 6:  

Conciliación de la vida laboral y 

familiar 

Conciliación de la vida laboral y familiar  

Estrés laboral 

DIMENSIÓN 7:  

Formación y desarrollo 
Formación y Desarrollo 

DIMENSIÓN 8:  

Trabajo en equipo y seguridad 

laboral 

Trabajo en equipo 

Seguridad laboral 

V2 Intención de rotación Pensamiento 



85 
 

Intención de 

Rotación 
Voluntad o deseo de un empleado de dejar 

su puesto actual y buscar oportunidades de 

empleo en otra organización. Esta rotación, 

puede ocurrir de manera voluntaria, cuando 

un empleado decide dejar su puesto o 

involuntaria, cuando la empresa decide 

prescindir de un empleado. 

 

Espinoza et al. (2021) 

Búsqueda 

Abandono 

Fuente: autoría propia
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Anexo 2: Consulta a experta 
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Anexo 3: Instrumento 

Encuesta 

N.º DIMENSIONES / ítems  

D1 DIMENSIÓN 1: Compensación y prestaciones sociales 

1 2 3 4 5 
D1

I1 
Compensación 

1 Siento que me pagan un salario justo por el trabajo que hago           

2 Estoy satisfecho con mis incrementos salariales anuales           

3 Estoy satisfecho con los incentivos económicos que brinda la empresa.           

D1

I2 
Beneficios 1 2 3 4 5 

4 Estoy satisfecho con el dinero que recibo.           

5 El salario que recibimos es tan bueno como las que ofrecen otras empresas.           

6 
Los paquetes de prestaciones salariales que recibo de mi empresa están a la par y son comparables 

con los de mis compañeros. 
          

7 
Estoy satisfecho con las prestaciones que ofrece la compañía a los trabajadores que presentan 

casos de incidentes. 
          

D1

I3 
Infraestructura para socializar  1 2 3 4 5 

8 Estoy satisfecho con las instalaciones recreativas que ofrece mi empresa           

9 Estoy satisfecho con las instalaciones de comedor que ofrece mi empresa           

10 Estoy satisfecho con los servicios médicos que provee mi empresa           

11 Estoy satisfecho con las facilidades de transporte que ofrece mi empresa           

D1

I4 
Reconocimiento/Recompensas 1 2 3 4 5 

12 Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento de mi empresa.           

13 Siento que se aprecia el trabajo que hago.           

14 Siento que mis esfuerzos se ven recompensados como deberían           

15 
En nuestra empresa existe un mecanismo para recompensar el buen trabajo realizado por los 

empleados 
          

16 
El sistema de reconocimiento y recompensa que se practica en nuestra empresa es justo y está 

justificado. 
          

D2 DIMENSIÓN 2: Entorno de trabajo 1 2 3 4 5 
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D2

I1 
Relación y cooperación 

17 Me gusta la gente con la que trabajo.           

18 
Tengo que esforzarme más en mi trabajo debido a la incompetencia de las personas con las que 

trabajo. 
          

19 Disfruto con mis compañeros de trabajo.           

20 Hay demasiadas discusiones y peleas en el trabajo.           

21 Tengo una relación fluida con mi superior y compañero de trabajo           

D2

I2 
Estado de funcionamiento 1 2 3 4 5 

22 Tengo demasiado que hacer en el trabajo.           

23 Muchas de las normas y procedimientos de mi empresa dificultan hacer un buen trabajo.           

24 Estoy satisfecho con las condiciones de trabajo           

25 La empresa proporciona todos los accesorios y equipos de seguridad           

26 La empresa cumple todas las normas legales en materia de jornada laboral y tiempo de descanso.           

D2

I3 
Cultura de organización 1 2 3 4 5 

27 Hay cooperación entre todos los departamentos para alcanzar los objetivos.           

28 No dude en hacer comentarios y sugerencias sobre mi actuación.           

D

E3 
DIMENSIÓN 3: Oportunidades de carrera y promoción 

1 2 3 4 5 
D3

I1 
Promoción 

29 Nuestra empresa sigue una política de promoción justa           

30 En nuestra empresa, el rendimiento es uno de los factores importantes para la promoción.           

31 Estoy satisfecho con mis posibilidades de ascenso.           

32 La gente sale adelante tan rápida aquí como en otros lugares.           

D3

I2 
Desarrollo de carrera 1 2 3 4 5 

33 Nuestra empresa ofrece amplias oportunidades de promoción profesional a los empleados.           

34 Estoy satisfecho con las oportunidades de carrera disponibles en nuestra empresa           

D4 DIMENSIÓN 4: Estilo de liderazgo 

1 2 3 4 5 
D4

I1 
Estilo de liderazgo 
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35 Mi supervisor es injusto conmigo.           

36 Mi supervisor muestra demasiado poco interés por los sentimientos de los subordinados.           

37 Nuestro superior cree que el desarrollo de los subordinados es una parte importante del trabajo.           

38 Mi superior toma una decisión sin consultar a Las personas que trabajan a sus órdenes.           

39 Mi superior me anima a participar en la toma de decisiones y a expresar mis ideas y opiniones.           

D4

I2 
Gestión participativa 1 2 3 4 5 

40 Mi jefe fomenta el poder de decisión de los empleados           

41 
El director/supervisor tiene en cuenta la aportación de los empleados a las decisiones de la 

organización. 
          

42 Tengo libertad para tomar decisiones importantes sobre mi trabajo           

D5 DIMENSIÓN 5: Comunicación y claridad en el trabajo 

1 2 3 4 5 
D5

I1 
Comunicación 

43 Comunicación parece buena en la organización           

44 Las tareas asignadas no se explican en su totalidad.           

45 Los objetivos de la organización no están claros.           

46 A menudo siento que no sé lo que pasa en la organización.           

D5

I2 
Claridad de trabajo 1 2 3 4 5 

47 Comprendo claramente las metas y objetivos de mi organización           

48 Mi trabajo/responsabilidad está claramente descrito           

D6 DIMENSIÓN 6: Conciliación de la vida laboral y familiar 

1 2 3 4 5 
D6

I1 
Conciliación de la vida laboral y familiar  

49 Mi trabajo me impide dedicar el tiempo que quiero a mi cónyuge, mi familia o mis amigos.           

50 
No recibo mucho apoyo de mi organización, que es lo más importante para prestar atención a las 

responsabilidades familiares. 
          

51 Mi responsabilidad laboral no me permite dormir lo suficiente, hacer ejercicio y comer sano           

D6

I2 
Estrés laboral 1 2 3 4 5 

52 No puedo ver el resultado final de mi trabajo como esperado           

53 No estoy contento con lo que mi empresa me hace trabajar y que no me gusta hacer           
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54 Estoy estresado porque mi jefe m e da plazos inalcanzables           

D7 DIMENSIÓN 7: Formación y desarrollo 

1 2 3 4 5 
D7

I1 
Formación y Desarrollo 

55 Los programas de formación y desarrollo han aumentado mi confianza           

56 Mi empresa organiza un número suficiente de programas de formación           

57 Los programas de formación y desarrollo han aumentado mi moral           

58 Los programas de formación y desarrollo me han ayudado a mejorar mi capacidad técnica.           

59 Los programas de formación y desarrollo me han ayudado a adaptarme fácilmente a los cambios.           

60 Los programas de formación y desarrollo han aumentado mi satisfacción laboral.           

D8 DIMENSIÓN 8: Trabajo en equipo y seguridad laboral 

1 2 3 4 5 
D8

I1 
Trabajo en equipo 

61 En mi organización hay un buen trabajo en equipo y cooperación.           

62 Los compañeros de trabajo animan lo suficiente.           

D8

I2 
Seguridad laboral 1 2 3 4 5 

63 Me siento seguro en esta empresa           

64 Me siento bastante seguro en el trabajo que desempeño           

V

D Intención de rotación 
1 2 3 4 5 

65 A menudo pienso en dejar mi trabajo actual      

66 Probablemente buscaré un nuevo trabajo en el próximo año      

67 Dejaré la empresa lo antes posible      
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Anexo 4: Encuesta en Google Forms 
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