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Resumen

La intencion de rotacion, es el deseo de un colaborador de abandonar su organizacion,
Si este deseo de desercion laboral se mantiene se genera la rotacion de personal. Ante ello el
presente estudio tuvo como objetivo general determinar la intencion de rotacion de
colaboradores en una empresa de telecomunicaciones; de igual manera como objetivos
especificos se busco conocer la intencidn de rotacidn segun factores sociodemograficos como,
edad, sexo, estado civil, grado de instruccién, puesto de trabajo, tamafio de familia y religion.
El Presente estudio fue de tipo descriptivo, asi mismo se hizo uso de un instrumento para medir
los factores de la intencion de rotacion el cual fue desarrollado por Torres (2016) como también
una ficha sociodemografica, estas herramientas fueron administradas a 67 colaboradores.
Evidenciando que los colaboradores poseen una intencion de rotacion de nivel medio y sus

factores sociodemograficos mas resaltantes son el sexo y el puesto de trabajo.

Palabras Clave: Intencién de Rotacion, factores sociodemogréaficos, organizacion, rotacion de

personal, apoyo organizacional.



Abstract

The turnover intention is the desire of an employee to leave their organization. If this
desire to leave work is maintained, personnel turnover is generated. Given this, the general
objective of this study was to determine the intention of collaborators in a telecommunications
company; Likewise, as specific objectives, we sought to know the turnover intention according
to sociodemographic factors such as age, sex, marital status, level of education, job, family size
and religion. The present study was descriptive in nature, and an instrument was used to
measure the factors of turnover intention which was developed by Torres (2016) as well as a
sociodemographic sheet; these tools were administered to 67 collaborators. Evidence that
employees have a mid-level turnover intention and their most notable sociodemographic factors

are sex and job position.

Keywords: Turnover Intention, sociodemographic factors, organization, personnel

turnover, organizational support.



Introduccién

En la Gltima década de investigaciones respecto a la intencion de rotacion en las
organizaciones empresariales, ha tomado gran relevancia, puesto que las empresas atraviesan
por cambios debido a su naturaleza de productividad, la cual se enfoca en la eficiencia laboral
y prima el colectivo por encima de lo individual. Ante ello, los colaboradores presentan
pensamientos relacionados a la permanencia en una organizacion o desligarse totalmente de
ella, estas ideas estan vinculadas con el estrés que se puede experimentar en el trabajo o la
presencia de un ambiente laboral poco agradable, a la vez, la expectativa de una remuneracion
econdémica mayor en otra entidad (EI comercio, 2021).

En efecto, la intencion de rotacion es el deseo de un colaborador de culminar el vinculo
laboral (Mobley,1977), esto implica la pérdida de empleados con potencial y la desmotivacion
de los colaboradores que adn laboran en la entidad (Torres, 2021), esta posible renuncia, esta
ligada al reemplazo por otro empleado (Testa ,1973) el cual representa para la empresa un
impacto importante por los elevados costos que conlleva capacitar al nuevo colaborador. Cabe
resaltar de igual manera que este acontecimiento puede traer consigo beneficios a la
organizacion como la innovacion y el aumento del rendimiento (Mobley, 1982).

Por consiguiente la organizacion que no realiza cambios, con respecto al clima laboral,
tampoco otorga remuneraciones adecuadas al desempefio, ni brinda espacios de crecimiento al
factor productivo, genera deseos de desercion laboral y como consecuencia la rotacion de
personal, accion que lleva a desligarse completamente de la relacion laboral con la entidad; ya
sea por voluntad propia con la finalidad de obtener mayor retribucion salarial o crecer a nivel
profesional; a su vez también existe la posibilidad de que la propia empresa de forma interna
despida a su factor productivo (Tamayo, 2016).

Por otro lado, los factores sociodemograficos, comprenden, la edad, el género, el estado
civil, el grado de instruccion, el tamafio de la familia, la religion, y el puesto de trabajo, entre
otras lo cuales permiten conocer la realidad peruana y las diversas caras de la misma, y asi
caracterizar u agrupar a los colaboradores.

En medio de la investigacion descubrimos que Romero (2020) realizé un estudio en
Paraguay, con el objetivo de conocer la relacion de engagement y la intencién de rotacion,
haciendo uso de la escala de rotacion de Mobley el cual arrojé que las mujeres presentan
mayores indices de intencion de rotacion, evidenciando la presencia de un factor
sociodemografico como es el género como un predictor importante para desarrollar el deseo de

desercion laboral.



Cabe detallar, la existencia de estudios que investigan los diversos factores
sociodemograficos en un contexto laboral, mas no se evidencian investigaciones que tomen en
cuenta el factor religion, teniendo en cuenta que en el Perd, se goza de libertad de credo y
manifestaciones diversas del mismo,

A raiz de la realidad descrita, se formuld la siguiente interrogante ;Qué factores
sociodemograficos determinan la intencidn de rotacién en colaboradores de una empresa de
Chiclayo, 2023? Como parte de la investigacion, se establecié como objetivo general,
determinar la intencion de rotacién de colaboradores en una empresa de telecomunicaciones en
Chiclayo, 2023 y como objetivo especifico, conocer esta intencion de rotacion segun factores
sociodemograficos como, edad, sexo, estado civil, grado de instruccion, puesto de trabajo,
numero de hijos y religion.

En consecuencia, la presente investigacion resulta pertinente y de gran importancia, por
el contenido tedrico que brinda, al buscar ampliar informacion sobre los diversos factores
sociodemograficos que estan inmersos en el desarrollo de la intencién de rotacion en una
empresa. Este material de investigacion permite al colaborador identificar los posibles factores
de su insatisfaccion laboral, el cual puede estar afectando su productividad, con el fin de que el
area pertinente dentro de la organizacién como el area de Recursos Humanos, lleve a cabo
procesos que impliquen un plan de accion para minimizar los efectos adversos del deseo de
desercion laboral, que puedan generar en una organizacion elevados costos, al desarrollar
nuevos procesos de seleccion de personal, que implica, reclutar, seleccionar y capacitar al nuevo
factor productivo.

De igual manera esta investigacion enfatiza la buasqueda de un nuevo factor
sociodemografico como la religion, el cual no se evidencia en investigaciones anteriores, a
diferencia de factores como sexo, edad, estado civil, grado de instruccion, puesto de trabajo o
tamafio de familia.

Asi mismo este estudio contribuye tedricamente con futuras investigaciones, sobre
factores sociodemograficos en empresas que tengan una predisposicion al desarrollo de la

intencidn de rotacion.
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Revisién de Literatura
Antecedentes

Romero (2020) realiz6 un estudio en Paraguay, con el objetivo de conocer la relacién
entre los niveles de engagement y niveles de intencion de rotacion de 179 empleados de ambos
sexos en dos empresas, de los cuales el 67% eran varones, llevo a cabo un analisis haciendo uso
de la escala de engagement en el trabajo y la escala de intencion de rotacion, asi mismo se
realiz6 un analisis sociodemografico. El presente estudio evidencio la diferencia entre los
géneros en relacion a la intencion de rotacion, el cual reconoce gque las mujeres presentan mayor
intencion de rotacion; de igual manera los hallazgos que arrojo dicho estudio evidenciaba
repercusiones en la percepcion sobre el rol en cuanto a su relevancia en la entidad,
principalmente en la poblacion femenina, debido a la brecha que se presenta en dos areas
evaluadas son significativas, como la atencidn al cliente el cual tiene mayor presencia femenina
con mas del 70% de colaboradoras y el ambito gerencial, el cual esta mayormente liderado por
varones representando mas de 4% en comparacion al 1.7% de las mujeres.

Asi mismo, una investigacion llevada a cabo en México por Beltran (2019) buscd
identificar las variables predictivas de la rotacién laboral en la empresa, por medio de la
aplicacion de cuestionarios para medir la percepcion de la equidad, de igual manera medir el
enriquecimiento del puesto de trabajo y la satisfaccion laboral, estos cuestionarios fueron
empleados en 174 miembros del personal. Los resultados de este estudio evidencian que la
percepcidn de equidad es bastante baja, tanto en la remuneracion salarial, el trato por entidades
gerenciales o la misma convivencia con los compafieros, con una media de 2.32 en los
colaboradores de la empresa, debido a esta media, la poblacién tiene mayor tendencia a la
intencién de rotacion y al desarrollo de la desercion laboral debido a una pobre percepcién de
equidad en la organizacion

Por su parte, en Colombia, Rivera (2018) llevo a efecto la realizacion de un estudio el
cual buscaba analizar la rotacion en profesionales jovenes, por medio de una encuesta llamada
SuveyMonkey la cual fue administrada a 437 colaboradores con edades que oscilaban entre los
22 a 36 afos. Dicho estudio logré determinar que la poblacion joven que presenta mayor
predisposicion a llevar a cabo una rotacidn se encuentra entre las edades de 27 a 31 afios; y los
hallazgos evidencian un &mbito de suma importancia el cual reconoce que mas del 60% del
grupo etario de la muestra consultada, realizara la desercién laboral en una entidad por razones

diferentes a la remuneracidn econémicay, por el contrario, esta generacién de colaboradores,
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buscan primordialmente el sentirse comodo en una organizacion y que la misma priorice el
desarrollo de un clima laboral adecuado.

Por otro lado un estudio realizado en Peru por Garcia et al. (2022) los cuales llevaron a
cabo una investigacion con el objetivo de conocer el impacto de los programas de bienestar
social y el clima laboral en relacién a la intencion de rotacion de una organizacion, hicieron uso
de 2 instrumentos en la presente investigacion, las cuales eran la encuesta CSAT y la encuesta
Turnover Intention Scale (TI1S) las cuales se aplicaron a 201 colaboradores (planillay CAS) de
las sedes de Lima y provincia (Callao), de las cuales los resultados del estudio arrojaron que no
existen diferencias significativas en las areas de planilla y CAS en relacion a la intencion de
rotacion, pero por el contario si se evidencia intencidn de rotacion en el personal de la capital
peruana con una media de 2.7, en comparacion con la media de 2.46 que presenta la provincia
(Callao).

Siguiendo con las investigaciones en el contexto nacional, Maldonado et al. (2018)
llevaron a cabo un estudio, el cual buscaba la relacion entre el engagemnet y la intencién de
rotacion, haciendo uso de dos instrumentos, para medir dichas dimensiones, uno de ellos, fue
la escala Utrecht Work Engagemnet Scale (UWES), el cual evalu6 la primera dimension
denominada engagemnt y también se emple6 el cuestionario de Mobley para identificar la
intencion de rotacion. La poblacion en la que se realizé este estudio fue en el sector de notarias,
contando con una muestra de 299 personas, el desarrollo de la presente investigacion arrojo
que los colaboradores que laboraban en la entidad y tenian mayor antigliedad en la empresa,
con un tiempo superior a los 3 afios, presentaban mayor intencion de desercién labora y mayor
predisposicion a emplear conductas o comportamientos poco cordiales dentro de la
organizacion el cual representaria un efecto adversos en la calidad del servicio prestado a los
clientes.

Asi mismo otro estudio realizado en Peru por, Candia et al. (2017) con el cual querian
determinar la relacién de la satisfaccion laborar y el engagement frente a la intencion de rotar
en una entidad minera, por medio del empleo de cuestionarios como el de satisfaccion laboral,
el cuestionario de Work Engagement Scale (UWES) y el cuestionario de intencidn de rotacion,
los mismo que fueron aplicadas en una muestra de 107 colaboradores. El estudio en cuestion
logro evidenciar las areas de la organizacion que manifiestan mayor tendencia a la intencién de
rotacion, las cuales son las areas (Al y A2) que conforman el area de soporte, contando con
colaboradores encargados de tareas como la limpieza de las instalaciones o personal
administrativo, las cuales evidencian tener una media superior en la intencion de rotacion en

comparacioén con las otras areas de la entidad como las gerenciales.
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De igual manera, otra investigacion en Perd, llevada a cabo por Cainicela y Pazos
(2016) con el propdsito de indagar la relacion entre la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y la intencion de rotacion en profesionales de una empresa del rubro minero,
llevo a cabo la aplicacion de 3 instrumentos para la identificacidn de las variables estudiadas; el
cuestionario de compromiso organizacional (OCQ), asi mismo se hizo uso de la Escala General
de satisfaccion y el cuestionario de intencidn de rotacion, los cuales fueron aplicados a 150
colaboradores. Este estudio evidencio que las personas casadas las cuales representan el 68%
del total, manifiestan tener menor intencion de rotacién, esto debido al compromiso de pareja
que poseen.

Sin dejar de lado el ambito regional se llevé a cabo una investigacion en Chiclayo por
Lopez (2022), con el fin de conocer la satisfaccion laboral y su impacto en la intencion de
rotacion de una empresa, se hizo uso de dos cuestionarios, como el de satisfaccion laboral y
también el cuestionario de Mobley para poder identificar la intencion de rotacion. A través de
este estudio se logro identificar que el 95% de los participes de la muestra consultada, los cuales
fueron 70 colaboradores, presentaron niveles altos de intencién de rotacion. Estos nimeros

refieren el poco interés de la organizacion de retener a sus colaboradores.

Bases Teoricas
Intencion de rotacion

La intencidn de rotacion, es el proceso cognitivo previo que un empleado experimenta
con la finalidad de retirarse de una empresa de forma voluntaria (Teff y Meyer,1993 como se
citd en Montoya, 2021). Este pensamiento lo comparten diversos autores como Testa (1973) el
cual menciona que la intencion de rotacion en un periodo no mayor a los 6 meses genera la
disminucion del personal en la organizacion.

Es por ello que la intencidn de rotacion hace referencia al deseo de cambiar de lugar
donde se encuentra laborando un colaborador de manera continua o intermitente. Dicha rotacion
puede ser de forma voluntaria, que comprende una decisién por parte del colaborador la cual
implica un analisis de diversas variables o factores, que seran evaluadas segun las necesidades
de la persona para que la decision final sea tomada (Littlewood, 2006) o tambien se puede dar
la rotacion involuntaria, en donde la empresa despide a los colaboradores (Tamayo, 2016).

Si este deseo de desercion se mantiene, se genera el desligamiento definitivo en la
relacion laboral empleado — empresa (Mobley, 1977). Siguiendo estos postulados, centrarse en

la rotacion voluntaria del personal es trascendental, puesto que se debe conocer por que se llegd
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a tomar dicha decision. De este modo entonces, se reconoce que la intencion de rotacién
conlleva procesos mentales o cognitivos que se desarrollan con el proposito de generar en el
colaborar la intencion o el deseo de separarse de la organizacion (Jiménez y Rosas, 2019).

Contribuyendo con esta linea de ideas, se debe considerar al deseo de desercion laboral
como un predictor indispensable para entender el comportamiento que evidencian los
colaboradores, y la decision latente de abandonar la organizacién (Ying-Chang et al., 2010).
Este mismo postulado de intencién de rotacion lo respalda Yucel (2012), el cual enfatiza que la
intencién de rotacion conlleva una actitud que se vera evidenciada en el comportamiento del
colaborador.

Factores implicados en la intencién de rotacion

Falta de apoyo organizacional

El factor de falta de apoyo organizacional comprende, jefatura, el comparierismo, el
reconocimiento en la organizacion y los insumos. Un buen liderazgo en la organizacion puede
minimizar la intencién de rotacién (Bass, 1998). Debido a que contar con un lider que conoce
sus capacidades, actuard como motor y motivacién para los empleados gracias a que puede
influir en el comportamiento o la conducta de aquellos que estan bajo su supervision, es por
ello que el lider actia como guia para poder llegar a concluir los objetivos planteados (Enderica
et a., 2018).

Por su parte, los compafieros en el trabajo, contribuyen a la productividad y al clima
laboral de la organizacion, asi mismo el compafierismo en la organizacion, genera la formacion
de equipos eficientes y la colaboracion eficaz de cada integrante (Info Capital Humano, 2018).
Este mismo pensamiento lo comparten diversos autores, los cuales mencionan que son los
mismos colabores quienes priorizan el trabajo en equipo, siendo este factor el que impacta en
la satisfaccion laboral, desarrollando de tal modo la minimizacion de la intencion de rotacion
(Alcocer, 2010).

Del mismo modo en la organizacion, la ausencia de capacitaciones adecuadas para el
personal, puede dificultar el desarrollo de habilidades y capacidades que seran de gran valor
para la organizacion, también la falta de conocimiento enriquecedor dificulta la optimizacion
de las tareas designadas para poder cumplir con los objetivos planteados por la entidad (Long
y Perumal, 2014).

Cabe resaltar que los incentivos no solo se deben centrar en la retribucion econémica y
de forma exclusiva, por el contario se deben reforzar aquellos factores que incrementan la
motivacion de los colaboradores, sobre todo en trabajos que impliquen una ejecucién mas

elaborada, los incentivos a los que se hace referencia son los intrinsecos, como la
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retroalimentacidn sobre el desempefio de un colaborador por medio de una evaluacion, reforzar
el sentido del éxito, la participacion continua, y también se debe implementar el reconocimiento
social ante el desempefio destacado (Zapata y Hernandez, 2010).

Condiciones Laborales que Afectan mi Bienestar y busqueda de crecimiento
profesional

Este factor, comprende tanto los aspectos fisicos, laboral y también mental que podrian
afectar directa o indirectamente al colaborador, hace énfasis en todos aquellos espacios que
conforman la organizacion, como la correcta infraestructura, los instrumentos empleados en el
area de trabajo, las herramientas adecuadas. También por medio de este factor se puede
identificar las condiciones que representan algun riesgo en la salud tanto fisica como emocional.
Los jefes que ejercen un mal uso de su condicidn de poder, los compafieros y también aquellos
clientes hostiles pueden ser factores que afecten el bienestar del colaborador (Torres, 2016).

Es por ello que se reconoce que el maltrato que pueden sufrir los colaboradores,
repercute negativamente en su autopercepcion de valoracion, también se generan sentimientos
asociados a no sentirse respetados sino por el contrario, sometidos, lo cual, podria desencadenar
una baja autoestima, el desarrollo de relaciones entre colaborares hostiles o inadecuadas, asi
como también, el clima laboral se ve afectado (Li y Bagger, 2012).

Algunas de las condiciones que se deben de tomar en cuenta para la optimizacion del
desempefio laboral, es la adecuada infraestructura, la cual debe estar conservada por el bien de
los empleados y debe tener un mantenimiento adecuado (Union General de Trabajadores, 2010).

Del mismo modo las herramientas que se emplean toman un papel protagénico en el
desarrollo de actividades, pero a su vez estas mismas herramientas deben ser empleadas de
forma correcta dependiendo de la funcion que se les asigna (Cavazos, 2015).

Sin dejar de lado los aspectos internos que afectan a los colaboradores, los vinculos
amicales dentro de la empresa son trascendentales debido que en su conjunto representan una
fuerza inherente a la organizacion (Benbibre, 2013). Por su parte la Real Academia Espafiola
(2008) reconoce la relacion de trabajo como un nexo juridico entre colaborador — empleador,

por medio de la relacion laboral, en la cual se establecen normas y derechos entre ambas partes.

Jefe injusto y organizacion demandante
Este factor esta compuesto por, el tiempo que se emplea en la organizacion, la rigidez
de normas de lamisma, y la carga de trabajo que se ejerce en la entidad. Asi mismo hace énfasis

en el jefe que no es imparcial tanto en el trato como también en la asignacion de
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responsabilidades entre los empleados, y pone en evidencia la percepcion de cémo ven los
colaboradores a la organizacion, y si estos consideran que posee normas muy rigidas y una
excesiva carga de trabajo (Torres, 2016).

Por su parte los jefes pueden representar una gran fuente de estrés para el colaborador
si este no lleva su jefatura de una forma adecuada. Un estudio evidencio que mas del 70% de
lo poblacion estudiada reconocia a su jefe o supervisor inmediato como el aspecto que mayor
estrés les generaba (Sutton, 2011).

Siguiendo esta linea de ideas, si se presenta injusticia en la organizacion, se expone al
riesgo de perder a los colaboradores, debido a que no se percibe un lugar de trabajo donde prima
la comunicacion efectiva y el respeto mutuo (Flint et al., 2013). Los mismos autores postulan
que cuando los colaboradores no perciben un trato indiscriminado e igualitario, disminuye el
sentido de compromiso con la empresa, generando por consiguiente que la intencion de rotacion
aumente (Flint et al., 2013).

Por otro lado, cuando el ambiente laboral es muy demandante, evidenciando presiones
y exigencias a los colaboradores, como la asignacion de tareas que no estan acorde a sus
conocimientos, habilidades y capacidades para desarrollar eficazmente su labor. Dicha
situacion se ve agravada cuando los empleados perciben que no son reconocidos, y no reciben
un adecuado apoyo por parte de las jefaturas o sus compafieros, asi como también cuando se
tiene poco control sobre su trabajo y poca libertad en adaptar diversas herramientas para realizar
una tarea en concreto (Patlan, 2019).

Mejor Remuneracion y crecimiento personal

Este Gltimo factor describe que, si existe un sueldo que es considerado injusto o poco
atractivo, genera en el colaborador la evaluacion consciente sobre la permanencia en una
organizacién, asi como también la busqueda de nuevos aprendizajes o la idea de emprender,
serén vitales para llevar acabo la rotacion de personal (Torres, 2016).

El salario, se considera como una variable de suma relevancia para poder predecir la
intencion de rotacién, debido a que la retribucién econémica representa una recompensa
palpable frente a los servicios y conocimientos prestados, y también actia como fuente de
reconocimiento (Thwala et al., 2012). Del mismo modo, también se puede aumentar un ingreso
econémico por medio de las remuneraciones, las cuales comprenden bonificaciones y
comisiones (Jara, 2022). La empresa debe plantear una serie de incentivos con el fin de afianzar
lazos con sus colaboradores y minimizar la intencidon de rotacion, se debe incentivar el

desempefio individual y colectivo, reconocimiento social, la incorporacion de programas
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beneficiosos para el colaborador, todo esto sin dejar de lado el salario base que se establece de
forma mensual (Zapata y Hernandez, 2010).

Del mismo modo, en cuanto al crecimiento personal, si las funciones de los
colaboradores no estan acordes a sus metas profesional o también repercute en su ambito
personal, tienden a buscar otra entidad en la cual laborar, que se alinee con su propio proceso
de enriquecimiento (Zulkarnain y Pratiwi, 2013) La desercién laboral por este motivo se ve
asociada al deseo de expandir y aumentar su potencial como profesionales, las cuales a la larga

ayudan a su crecimiento laboral y personal (Zulkarnain y Pratiwi, 2013).

Factores Sociodemograficos

Los factores sociodemograficos o indicadores son datos que expresan, una situacion en
el ambito social, dicha informacion se puede obtener por medio de encuestas, censos, o por
medio de los organismos estatales y da como resultado caracteristicas generales de un grupo
poblacional, mostrando una forma de identidad a los integrantes de una agrupacion. Estos
factores sociodemograficos constituyen, la edad de los integrantes, el sexo, el grado de
instruccion, su estado civil, el tamafio de la familia, entre otros (Martinez et al., 2018).

Sexo

El factor sexo se refiere a todas las caracteristicas asignadas biol6gicamente, en términos
de o6rganos reproductores con las que un varon y una mujer nacen (Ministerio de ciencias e
innovacion, 2011).

Estado civil

El estado civil es un atributo a nivel juridico que posiciona a la persona dentro de su
sistema social, el estado civil es regulado por entidades gubernamentales que los participantes
no pueden modificar. Del mismo modo, este factor diferencia ciertos aspectos de la
personalidad, por ejemplo, si se encuentran en una relacion, si es mayor de edad o si ain vive
la pareja de la persona (Hoyos, 2006).

Tamario de familia

Este factor corresponde a los miembros que conforman la familia del colaborador,
contando si tiene pareja conyugal, el nimero de hijos etc. Siendo esta parte de la familia nuclear
y a su vez si existe la presencia de integrantes de la familia extensa, bajo la responsabilidad de
uno o varios miembros, del mismo modo, existen dos factores que miden el nivel socio-
econdémico en la familia, el primero hace referencia al nivel de estudio que los padres poseen y

el segundo a todos los bienes del hogar (Cervini et al., 2016).
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Grado de instruccion

El grado de instruccion es el nivel acadéemico alcanzado por una persona. En un estudio
realizado en el 2017, se conocié que el mayor nivel educativo en el PerQ era el superior no
universitario, representando mas del 40% y el menor es el nivel de secundaria incompleta con
un 4% (De Souza, 2017).

Religion

La religion es considera como las creencias que tiene una persona, la cual establece
normas de comportamiento. En el Peru se estima que la religién predominante es la catolica
con mas de 70% de creyentes del total de la poblacion y 6% es agndstica (Ipsos, 2018).

Puesto de trabajo

Los puestos de trabajo estan basados en la distribucion de la organizacion y también la
preparacion académica de los colaboradores. Chruden y Sherman (1980) mencionan que la
intencidn de rotacion estara en funcion de las caracteristicas de la organizacion, las condiciones
del mercado laboral y la satisfaccidn dentro de la entidad que se labora.
Definicion de Términos

Intencion de Rotacion: “La intencion de rotacion se define como la posibilidad de los
empleados de abandonar la organizacion” (Testa,1973).

Falta de apoyo organizacional: “Describe a un lider, descortés, poco empatico

e indiferente; unos compafieros individualistas; una organizacién que no reconoce ni

recompensa, que es injusta y no proporciona las herramientas adecuadas para efectuar

la labor; escasas capacitaciones e insumos, trabajo monoétono, no determinado y para el

que no se sienten preparados” (Torres, 2016, p. 15).

Condiciones Laborales que Afectan mi Bienestar y basqueda de crecimiento

profesional: “describe a una actividad laboral, infraestructura y herramientas o

instrumentos de trabajo que ponen en riesgo la salud; jefe, comparieros y clientes que

maltratan; una organizacion poco seria y fiable; la sensacion de inestabilidad laboral; y

escasas oportunidades de crecimiento” (Torres, 2016, p. 18).

Jefe injusto y organizacion demandante: “describe a un jefe que no es
equitativo en el trato y en la distribucion de funciones entre los colaboradores, una
organizacion lejana, con normas rigidas; y mucha carga laboral.” (Torres, 2016, P. 20).

Mejor Remuneracion y crecimiento personal: “describe a un sueldo injusto,

busqueda de nuevos conocimientos e ideas de emprendimiento” (Torres, 2016, p. 21).
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Factores sociodemograficos: “Son las caracteristicas asignadas como la edad, sexo,
educacion, ingresos, estado civil, trabajo, religion, tasa de natalidad, tasa de mortalidad, tamafio

de la familia, estos son concurrentes en cada miembro de la poblacion” (Martinez et al, 2018,
p. 10).

Materiales y Métodos
Disefio de investigacion.

El disefio de la presente investigacion es no experimental y de tipo descriptivo (Ato et
al, 2013).

Participantes.

Los participantes en los que se centrd este estudio, la conformaron colaboradores de la
empresa CCM Imports Exports S.A.C, de la ciudad de Chiclayo, de ambos sexos, mayores de
18 afos, teniendo la colaboracién de las diversas areas de la organizacion como el personal
administrativo, el area gerencial, el personal operativo y de supervisién conformando un total
de 70 personas, por medio de un muestreo censal, durante el periodo de septiembre hasta
diciembre del 2023. La poblacién fue obtenida mediante el area gerencial. Como criterios de
inclusién se considerd a colaboradores pertenecientes a las areas anteriormente descritas y que
laboren en la empresa con un tiempo mayor a los 6 meses. Como criterios de exclusion, no se
contd con colaboradores que no residan permanentemente en el departamento de Lambayeque
y su estancia sea ocasional en la organizacion, como también los colaboradores con un tiempo
laboral menor a los 6 meses. Asi mismo, en el criterio de eliminacion, la conformaron personal
gue aun se encuentra en fase de seleccion y aquellos que posean alguna sancién administrativa
o de cualquier indole correspondiente a la empresa, se descartaron de igual manera aquellos
colaboradores que no completaron el instrumento aplicado.

Muestra y Muestreo.

La muestra fue no probabilistica; asi mismo el muestreo fue de tipo censal, el cual estuvo
conformado por 67 colaboradores.

Técnicas e instrumentos de Recoleccion de datos.

Latécnica empleada en este estudio, fue mediante una encuesta, se utiliz6 el cuestionario
de Factores de Intencién de rotacion (Torres, 2016) (Anexo A), la que cuenta con 47 items, con
una puntuacion tipo Likert de 5 puntos, en la que la calificacion va desde “Totalmente en

desacuerdo” hasta “Totalmente de acuerdo”. Este instrumento posee una
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confiabilidad adecuada con un alfa de Cronbach de 0.954, el cual cumple con creces el minimo
requerido para poder aplicar el instrumento de forma segura y obtener datos confiables, de igual
manera, sus 4 factores poseen un alfa de Cronbach fiable. Arrojando un alfa de Cronbach de
0.941 en el primer factor, en el segundo factor contando con un alfa de Cronbach de 0.916, el
tercer factor por su parte obtuvo un alfa de Cronbach de 0.763 y por ultimo en el cuarto factor
arroja un alfa de Cronbach de 0.656.

Este instrumento también fue empleado por Montoya (2021), en el estudio realizado por
el autor, el instrumento obtuvo una confiabilidad de 0.82. en cuanto a los factores que evidencia
este estudio, el primero de ellos, es la “falta de apoyo organizacional” que obtuvo un alfa de
Cronbach de 0.82, el segundo factor, titulado, “Condiciones laborales que afectan mi bienestar”
arrojo un alfa de Cronbach de 0.73, el tercer factor el cual estudia este instrumento es “jefe
injusto y organizacion demandante” con un alfa de Cronbach de 0,67 y el ultimo factor
denominado “mejor remuneracion crecimiento personal” cuenta con un alfa de Cronbach de
0.62.

La nueva poblacion estudiada fue evaluada con el fin de determinar la fiabilidad del
instrumento por medio del Alfa de Cronbach, el analisis empleado demostro que el instrumento
posee una fiabilidad de 0.964, de igual manera, las cuatro dimensiones que conforman este
cuestionario poseen una fiabilidad acorde a lo esperado, contando con 0.95 en la primera
dimensidn, 0.91 en la segunda, la tercera dimension obtuvo una fiabilidad de 0.86 y finalmente
la cuarta dimension arrojo una fiabilidad de 0.91. Evidenciando de este modo la fiabilidad

adecuada del instrumento.

Procedimientos.

Para llevar a cabo la presente investigacion, se solicito la autorizacion de la empresa
CCM Imports Exports S.A.C. en la que se centra este estudio, encabezado por el gerente zonal.
Seguidamente, a la autorizacion y el respaldo gerencial, se realizd la coordinacién protocolar
con el fin de conocer la poblacion en la que se llevo a cabo la investigacion, de este modo se
pudo identificar la cantidad de colaboradores que cada area posee.

Luego que el Comité de ética apruebe el proyecto, se emple6 del muestreo censal, para
identificar a los 70 colaboradores con los que conto la investigacion, a quienes se les brind6 una
ficha informativa (Anexo C), una ficha sociodemografica (Anexo B) y el instrumento a evaluar
(Anexo A), este proceso se llevd a cabo de forma presencial e individual, con un tiempo promedio

de aplicacion de 15 a 20 minutos aproximadamente.
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Aspectos eticos.

La investigacion fue aprobada por un Comité de Etica en Investigacion de la Facultad
de Medicina de la Universidad Santo Toribio de Mogrovejo. Asi mismo fue analizada por medio
de un Software antiplagio Turnitin, el cual obtuvo un porcentaje de similitud de 11%. Por otro
lado, se contactd con la autora del instrumento para solicitar el permiso correspondiente y
emplear su instrumento en esta nueva poblacion (Anexo D).

La presente investigacion respetd 3 aspectos éticos fundamentales en la aplicacién de
investigaciones con humanos, bajo el informe de Belmont (1979), los cuales son el respeto a
las personas, en el que se reconoce al colaborador como un ser humano capaz de tener voluntad
propia y discernimiento para poder participar de un estudio de investigacion el cual por medio
de la ficha informativa (Anexo C) se les dio a conocer de forma detallada lo que implica formar
parte de un proceso de investigacion, especificando ; objetivo de estudio, procedimientos,
riesgos, beneficios, costos e incentivos, confidencialidad uso de informacion y sus derechos
como participante, en el cual primaré su autonomia y se velara por su integridad debido a que
toda la informacion recaudada sera empelada netamente con fines de estudio.

El segundo aspecto ético primordial en esta investigacion es el principio de no
maleficencia y de beneficencia, es decir qué, todo colaborador que forma parte de un estudio
de investigacion, debera ser tratado con respeto y que no implique causar dafio, siempre
buscando el beneficio y minimizar los posibles altercados a lo que se puedan exponer los
colaboradores de la investigacion. Asi mismo, al obtener los resultados, la empresa se
beneficiara con las recomendaciones a brindar, con el fin de minimizar la intencién de rotacion
en sus colaboradores, ejecutando diversos planes de accion con las areas correspondientes como
recursos humanos. Evitando de esta manera minimizar los costos al contratar y capacitar un
nuevo personal

El dltimo principio es el de justicia, el cual hace referencia al trato igualitario con todos
los colaboradores participes del estudio. Este principio se empleard de forma indiscriminada,

con todos los empleados de las distintas areas que conforman la organizacion.
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Procesamiento y Analisis de Datos.

Posteriormente a la recoleccion de datos por medio de la encuesta empleada, se realizd
la construccidn de la base de datos a través del programa Microsoft Excel 2016, con la finalidad
de poder cuantificar los resultados obtenidos. Asi mismo por medio del Software Jamovi 2.3.26
se realizo el andlisis de datos para determinar el Alfa de Cronbach que arrojé el instrumento en
esta nueva poblacion, con el propdsito de verificar si el instrumento posee indices adecuados
de confiablidad.

De igual manera, se empled la estadistica descriptiva, distribucion de frecuencias en
niveles (Anexo E) con el propoésito de conocer la intencion de rotacién segin factores
sociodemograficos como edad, sexo, estado civil, grado de instruccion, puesto de trabajo,

tamafio de familia y religion. Los resultados fueron expresados en tablas.

Resultados y Discusion

Frecuencia porcentual de intencion de rotacién en colaboradores de una empresa de

telecomunicaciones 2023

En los colaboradores de una empresa de telecomunicaciones es mas frecuente el nivel
medio de intencion de rotacion, seguidamente los niveles bajo y alto, presentan porcentajes
similares (Ver Tabla 1).

Tabla 1.

Intencidn de rotacion en colaboradores de una empresa de telecomunicaciones

Niveles Frecuencia %
Bajo 18 26.9 %

Medio 31 46.3%
Alto 18 26.9 %

La alta frecuencia del nivel medio de intencion de rotacion en los colaboradores,
evidencia una predisposicion al deseo de desercion laboral, esto puede estar asociado a la baja
percepcion de equidad tanto en el desarrollo de funciones como el trato individual (Beltran,
2019) Cabe resaltar que una intencion de rotacién a nivel medio, es un predisponte para la
decisidn final de rotacion por parte de los colaboradores debido a que la cantidad de empleados
que se ubican en este nivel, son mayores a los pertenecientes a niveles tales como alto y bajo,

lo cual genera en esta poblacion una constante evaluacion o cuestionamiento sobre el deseo de
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dejar la organizacion o seguir en la misma entidad, este nivel de igual manera, pone en evidencia
el poco compromiso por parte de la organizacion, al no cumplir las expectativas de sus
colaboradores y generar dudas en cuanto a su relevancia y pertenecia en la entidad al no sentirse
apoyados o motivados (Zapata y Hernandez, 2010). Del mismo modo, se logré identificar que
18 personas de 67 que conforman el total de la poblacidn estudiada se encuentran en un nivel
alto, lo cual es una cifra alarmante debido a que estas personas, ya estan experimentando el
deseo de abandonar la organizacién en la que laboran, el cual puede ser debido a diversos
factores internos como el deseo de desarrollo personal o externos como un ambiente laboral
hostil, este nivel alto de intencion de rotacion representa para la empresa un impacto negativo

debido a los elevados costos que implicaria admitir a nuevos colaboradores (Maobley, 1982).

Frecuencia porcentual de intencién de rotacién segun factores sociodemogréficos en

colaboradores de una empresa de telecomunicaciones

En la tabla 2, se puede evidenciar la frecuencia porcentual segin la edad de los
colaboradores, en la cual los jovenes presentan un nivel medio de intencion de rotacion (Ver
Tabla 2).

Tabla 2.

Intencidn de rotacion segun edad

Niveles Rango de Edad Frecuencia %
Bajo 18-39 1 1.5%
40 - 65 17 25.4%
Medio 18-39 25 37.3%
40 - 65 6 9.0%
Alto 18-39 6 9.0%
40 - 65 12 17.9%

El factor edad en esta investigacion arroj6 que la poblacién que posee una intencién de
rotacion media, se encentran entre los 18 a 39 afios, estos hallazgos concuerdan con
investigaciones las cuales refieren que la poblacion joven posee mayor predisposicion a
desarrollar la intencidn de rotacion. Segun las investigaciones las edades predominantes en el

desarrollo de la intencion de rotacion son de los 27 a 31 afios (Rivera ,2018) lo cual concuerdan
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y se encuentran dentro de la media con los resultados obtenidos por esta nueva poblacion, este
fendmeno esta relacionado a las nuevas oportunidades que esta nueva generacion busca
constantemente, con el fin de obtener una remuneracion economica adecuada y desarrollarse en
un ambiente laboral idéneo. Sin embargo, el nivel bajo el cual estd conformado por personas
entre 40 a 65 afos este resultado nos brinda informacion contrastante debido a que resalta que

la poblacion entre mas edad posea, menor sera su intencion de rotacion.

En la tabla 3, se puede evidenciar la frecuencia porcentual de intencion de rotacién por
parte de los colaboradores masculinos los cuales presentan una intencién de rotacién mediay,

por el contrario, las colaboradoras femeninas, presentan un nivel alto (Ver Tabla 3).

Tabla 3.
Intencion de rotacion segun Sexo

Niveles Sexo Frecuencia %
0
Bajo F 0 0.0%
M 18 26.9 %
Medio F 1 15%
M 30 44.8 %
Alto F 5 75%
M 13 19.4%

El factor sexo en esta investigacion, no se ve muy representada de forma equitativa
debido a la predominancia de colaboradores masculinos los cuales representan el 91% de la
poblacion consultada, sin embargo, esta poblacién posee una intencion de rotacién media. Es
importante resaltar que del 9% que representan las mujeres, el 7.5% tienen una intencién de
rotacion alta, este hallazgo es congruente con postulados los cuales refieren que las mujeres
poseen una intencion de rotacion mayor que los hombres, esto debido a la baja percepcion de
su importancia en el desarrollo de sus funciones como un agente activo en la organizacion
(Romero, 2020).
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La intencién de rotacién segun estado civil, evidencia que las personas solteras poseen
un nivel medio de intencidn de rotacion, por el contrario, aquellos que se encuentran casados
suelen desarrollar una intencion de rotacion alta y a su vez las personas que son convivientes

suelen tener un bajo o medio deseo de intencidn de rotacion (Ver Tabla 4).

Tabla 4.
Intencién de rotacion segun estado civil

Niveles Estado Civil Frecuencia %
Bajo Casado 9 13.4%
Conviviente 4 6.0 %
Divorciado 1 1.5%
Soltero 4 6.0 %
Medio Casado 8 11.9%
Conviviente 4 6.0 %
Divorciado 0 0.0%
Soltero 19 28.4%
Alto Casado 14 20.9%
Conviviente 1 1.5%
Divorciado 0 0.0%
Soltero 3 4.5%

El factor estado civil en esta investigacion arroj6 dos datos resaltantes, la poblacion que
posee una intencion de rotacion en un nivel medio se encuentran solteras, esto puede
relacionarse con la predominancia de los colaboradores jovenes que conforman la
investigacion. Por otro lado, la poblacion que posee una intencién de rotacion alta son aquellos
que se encuentran casados, este resultado no concuerda con las investigaciones las cuales
mencionan que las personas casadas poseen una intencion de rotacion baja (Cainicela Y Pazos,
2016). Cabe resaltar que las diferencias porcentuales entre ambos apartados no son muy
significativas. Por otro lado, las personas divorciadas poseen una intencion de rotacion baja y
aquellas que son convivientes se encuentran entre un nivel bajo y medio con un porcentaje

simular para ambos niveles.
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La tabla 5, evidencia la intencion de rotacion segun el grado de instruccion de los
colaboradores de una empresa de telecomunicaciones, en la cual se observa que el grado técnico
es el que tiene mayor predominancia y esta relacionado con un nivel medio de intencion de
rotacion (Ver Tabla 5).

Tabla 5.
Intencidn de rotacion segun grado de instruccion
Niveles ﬁgﬁ? ccion de Frecuencia %

Bajo Bachiller 5 7.5%
Doctorado 0 0.0%

Licenciatura 0 0.0%

Maestria 0 0.0%

Secundaria 5 7.5%

Técnico 8 11.9%

Medio Bachiller 6 9.0%
Doctorado 0 0.0%

Licenciatura 1 1.5%

Maestria 0 0.0%

Secundaria 4 6.0 %

Técnico 20 29.9 %

Alto Bachiller 1 1.5%
Doctorado 3 4.5%

Licenciatura 5 7.5%

Maestria 4 6.0 %

Secundaria 3 4.5%

Técnico 2 3.0%

El factor grado de instruccion arrojé que aquellos colaboradores con estudios técnicos
poseen una intencion de rotacion de nivel medio, este resultado es esperable debido al rubro de
la empresa, el cual necesita personal que posea un conocimiento especifico para llevar a cabo
tareas practicas y operativas orientadas al sector de las telecomunicaciones. Seguidamente las
personas que poseen un grado de instruccion de bachiller, evidencian un nivel medio de
intencion de rotacion, esto debido a su percepcidn de buscar una mejor oferta laboral en donde
pueda desarrollarse mejor (Zulkarnain y Pratiwi, 2013) a su vez estas personas en su mayoria
se encuentran en el grupo etario joven, lo cual respalda su interés por crecer profesionalmente.

Del mismo modo, se pudo observar que las personas que poseen un doctorado, maestria o
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licenciatura, desarrollan una intencién de rotacion alta, esto puede relacionarse con el ambito
salarial, el cual es una recompensa palpable de sus conocimientos y aportaciones mas
especializadas a la organizacion (Thwala et al., 2012), las cuales de no ser cubiertas predispone

a estas personas a buscar una entidad que valide sus conocimientos y reciban un salario mayor.

En la tabla 6, se puede observar la intencion de rotacidn segin puesto de trabajo, en el
cual el personal operativo posee un nivel medio y el personal, administrativo, gerencial y de
supervision un nivel alto de intencion de rotacion (Ver Tabla 6).

Tabla 6.

Intencion de rotacion segln puesto de trabajo

Niveles Puesto de trabajo Frecuencia %
Bajo Administrativo 0 0.0%
Gerente zonal 0 0.0%
P. Operativo 18 26.9%
Supervisor 0 0.0%
Medio Administrativo 1 1.5%
Gerente zonal 0 0.0%
P. Operativo 30 44.8 %
Supervisor 0 0.0%
Alto Administrativo 5 7.5%
Gerente zonal 2 2.8%
P. Operativo 6 9.0%
Supervisor 5 7.5%

El factor de puesto de trabajo, evidencia la intencion de rotacién por parte del personal
operativo en un nivel medio, este personal comprende mas de 80% de la poblacién encuestada,
asi mismo este puesto esta conformado por el 100% de colaboradores masculinos. Por otro lado
el area administrativa esta conformada por el 100% de colaboradoras femeninas y evidencia
una intencién de rotacion alta, estos hallazgos concuerdan con lo planteado en diversas
investigaciones en las cuales se evidencia que areas como atencion al cliente, o del &mbito
administrativo estan conformadas por personal femenino y debido a este puesto de trabajo y su
percepcion de ser poco valoradas en la organizacion poseen una intencidn de rotacion mayor a
los demaés colaboradores (Romero, 2020). Del mismo modo, otra investigacion concuerda con

el postulado anterior, haciendo énfasis que el personal que acta como soporte como las areas
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administrativas poseen una media considerable de intencion de rotacién (Candia et al., 2017).
Estos resultados son congruentes con los hallado en la poblacion consultada. Cabe resaltar que
los puestos de gerente zonal y supervisor poseen una intencion de rotacion alta, esto puede
relacionarse con la bldsqueda de un nuevo puesto de trabajo el cual cubra sus expectativas
salariales y les ofrezcan un crecimiento profesional mayor (Zulkarnain y Pratiwi, 2013).
Podemos inferir que a mayor rango en el puesto de trabajo mayor sera la intencion de rotacién

sujeta al desarrollo profesional y la retribucion salarial.

En la tabla 7, se puede observar la intencion de rotacion segun tamafio de familia en
relacion al nimero de hijos, demostrando que los colaboradores poseen un nivel medio de

intencion de rotacién al poseer maximo 1 hijo (Ver Tabla 7).

Tabla 7.

Intencién de rotacion segun tamafio de familia

Rango de Hijos

Niveles <1 >1 %
Bajo 0 18 26.80%

Medio 20 11 46.20%
Alto 3 15 27%

El factor tamafio de familia, el cual esta orientado al nimero de hijos demostr6 que las
personas que poseen una intencion de rotacion media tienen maximo 1 hijo, por el contrario,
aquellos colaboradores que tienen un nimero de hijos superior a 1 poseen una intencion de
rotacion menor, esto se debe a la carga familiar o responsabilidad que experimentan estos
colaboradores (Cervini et al, 2016), puesto que ante mas cantidad de hijo o mayor carga familiar

menor serd la intencidn de rotacion.
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En la tabla 8 se puede observar la intencion de rotacidn segun la religion que profesa
el colaborador, en el cual se pudo evidenciar que la religion catélica posee un nivel alto de
intencion de rotacion y aquellos que no profesan ninguna religion poseen un nivel medio (Ver
Tabla 8).

Tabla 8.

Intencién de rotacion segun la religion que profesa

Niveles Reg?é(;gsgue Frecuencia %

Bajo Adventista 1 1.5%
Catolica 16 23.9%

Ninguna 1 1.5%

Medio Adventista 4 6.0 %
Catolica 16 23.9%

Ninguna 11 16.4 %

Alto Adventista 0 0.0%
Catolica 18 26.9 %

Ninguna 0 0.0%

El factor religion arrojé que aquellos colaboradores que profesan la religion catdlica
poseen una intencién de rotacidén superior a los demas esto es debido a la presencia del
catolicismo en mayor medida en el Peru el cual es el mas de 70% de la poblacion peruana (Ipsos,
2018), cabe acotar que aquellos colaboradores que no profesan ninguna religion poseen un nivel
de intencidn de rotacion medio, las personas que no profesan una religién representan el 6% de
la poblacién (Ipsos,2018). Otra de las religiones que se evidenciaron en este estudio fue la
adventista con un nivel medio de intencion de rotacion. Estos resultados nos brindan una
perspectiva de la religion en el Perd y como este también se ve reflejado en aspectos como el
trabajo debido a que es un factor sociodemogréafico inmerso en nuestra sociedad. Este factor
sociodemografico por su parte nos puede brindar informacion con respecto al desempefio de los

colaboradores en base a sus creencias.
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Conclusiones

La intencién de rotacion de los colaboradores se encuentra en un nivel medio.

Los factores sociodemograficos que se encuentran inmersos en la intencion de rotacion
son la edad, el sexo, estado civil, grado de instruccién, puesto de trabajo, tamafio de familia y
religion, los cuales se encuentran en un nivel medio. Sin embargo se debe reconocer que los
factores mas representativos en el estudio realizado es el sexo y el puesto de trabajo, de este
modo podemos inferir que los varones, los cuales pertenecen en mayor medida al personal
operativo posee una intencién de rotacion media y por el contrario las colaboradoras que se
desempefian en el area administrativa poseen una intencion de rotacion alta, esos datos en
comparacién con los diversos factores sociodemograficos estudiados como la edad o el grado
de instruccion, los cuales no evidencian frecuencias significativas. Por otro lado, el nuevo factor
sociodemografico estudiado como es la religion, evidencid la presencia de una frecuencia
mayoritariamente catolica esto debido a la presencia de esta religion en la comunidad peruana,

el cual brinda un panorama de cémo se comporta un colaborador en relacion a su religion.

Recomendaciones

Se sugiere la indagacion de otros factores sociodemograficos como es la prestacion
salarial, con el fin de poder incrementar los conocimientos y las razones que generan en un
colaborador el deseo de la intencion de rotacion. Del mismo modo, en futuras investigaciones
se sugiere la indagacion en poblaciones que posean un personal equitativo en las diversas areas
de su organizacién, con el proposito de poder establecer parametros representativos de la
poblacion estudiada. De igual manera, se sugiere seguir investigando la intencion de rotacién
en relacion a la religién y el namero de hijos que puede tener un colaborador, debido a que uno
puede brindar informacién de cémo realiza sus funciones en su puesto de trabajo debido a sus
creencias y el segundo factor impactara en su decision de tomar accién ante algin deseo de
desercion laboral. Del mismo modo, se recomienda la implementacion de planes de accion a la
empresa enfocado en el incremento del clima laboral favorable, reforzar los incentivos por
desempefio, con el propdsito de motivar a sus colaboradores y minimizar o controlar los niveles

de intencidn de rotacion que estan desarrollando sus empleados.
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Este cuestionario es andnimo. Por favor, lea cuidadosamente y marque su respuesta utilizando

la siguiente escala de valoracion.
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo
5

Totalmente de acuerdo

Pensarias en renunciar a una empresa si...

Mi jefe no me escucha, no me deja opinar y no acepta mis ideas.

Mi jefe no me comprende (errores, problemas personales,etc.).

Mi jefe no es amable conmigo.

Mi jefe no esta preparado para el puesto.

Mi jefe no valora mi trabajo y no reconoce mi buen desempefio.

o g A w N

Si mi jefe no se interesa por mi desarrollo profesional y por mi vida

personal.

La empresa no valora mi trabajo.

Mi trabajo no es importante para la empresa.

La empresa no se preocupa por lo colaboradores.

10.

No todos recibimos un trato igualitario.

11.

No me dan las herramientas necesarias para hacer mi trabajo.

12.

No me capacitan para mejorar o perfeccionar mi trabajo.

13.

No me pagan Puntualmente.

14.

No tengo quien cuide a mis hijos.

15.

Mis funciones o mi puesto no estan bien definidas.

16.

No me siento preparado(a) para el puesto.

17.

Mi trabajo es rutinario y /o no tengo nada mas que aprender.

18.

No me siento a gusto haciendo mi trabajo.

19.

No hay integracion y apoyo entre mis compafieros de trabajo.

20.

El trabajo de realizo afecta mi salud.
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21.

Las herramientas que utilizo ponen en riesgo mi salud.

22.

Las herramientas asignadas no me permiten hacer un buen trabajo.

23.

La infraestructura de la empresa no es segura.

24,

Los beneficios (alimentacion, movilidad, etc.) que me ofrece la
empresa son de baja calidad.

25.

La empresa no cumple con los beneficios de ley (planillas, horas
extras, etc.).

26.

La empresa no ha cumplido con lo que me ha prometido.

27.

No se respeta mi horario de trabajo.

28.

Mi contrato no me da estabilidad.

29.

Mi jefe critica constantemente mi trabajo.

30.

Mis compafieros me tratan mal y/o me ignoran.

31.

Mi jefe me maltrata (golpes, insultos, humillacidn, gritos, etc.).

32.

Soy maltratado por los clientes que estan insatisfechos con la
empresa.

33.

Una enfermedad me afecta a mi o a un familiar (hijos, esposo(a),
padres).

34.

No tengo la oportunidad de crecer profesionalmente dentro de la
empresa.

35.

Otra empresa me ofrece crecimiento profesional.

36.

Mi jefe se siente superior 0 mejor que yo.

37.

Mi jefe tiene preferencias por alguno(os) de mis comparieros

38.

Mis comparfieros no hacen bien su trabajo.

39.

Tengo que hacer el trabajo de otros.

40.

Tengo mucho trabajo (carga laboral).

41.

La empresa esta ubicada lejos de mi domicilio.

42.

Las normas son muy estrictas o rigidas.

43.

Merezco un mejor sueldo por lo que hago.

44,

Quiero un aumento de sueldo.

45,

Otra empresa me paga mas haciendo el mismo trabajo.

46.

Quiero aprender nuevos conocimientos.

47.

Quiero emprender un negocio.
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Anexo B

Ficha de datos Sociodemograficos
Esta primera parte del cuestionario debe reflejar algunos datos personales. El propdsito de
esta seccion es de poder agrupar sus respuestas con las de los otros miembros de la poblacion.
Este cuestionario es anénimo y no pretende identificarlo. Por favor no dejar ningun casillero

en blanco, puede marcar con un (X ) o (+).

1) Sexo: Hombre Mujer

2) Edad:

3) Estado Civil
a. Soltero c. Divorciado / separado
b. Casado d. Conviviente

4) Numero de hijos:

5) Grado de instruccion:

a. Técnico e. Maestria
b. Bachiller f. Secundaria
c. Licenciatura g. Otro

d. Doctorado

6) Religion que profesa:

7) Puesto de trabajo:




39

Anexo C

USAT

Universidad Catélica
Santo Toribio de Mogrovejo

Ficha informativa para participar en un Estudio de Investigacion

Datos informativos:

Instituciones: Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo

Investigadora: Maria Fernanda Pozada Calderén
Titulo: Intencion de rotacion y factores sociodemogréaficos en colaboradores de una empresa
de Chiclayo, 2023.

Proposito del Estudio:

Sefior/Sefiora/Seforita, se le invita a participar del estudio de investigacion de pregrado titulado
“Intencidon de rotacidon y factores sociodemograficos en colaboradores de una empresa de
Chiclayo, 20237, el cual tiene como objetivo: determinar la intencion de rotacién segun factores
sociodemograficos en una empresa. La intencion de rotacion es el deseo que tiene el empleado
en renunciar a su centro de labores, la cual puede generar cambios negativos en el desempefio
de las funciones del colaborador. Este estudio, permitira brindar informacion novedosa y
relevante para el crecimiento del estudio del comportamiento organizacional, asi como,
modificar, mejorar e implementar medidas que eviten la presencia de dicha variable en los
colaboradores, permitiendo la reduccion de costos y tiempo, y finalmente, el aprovechamiento
méaximo del talento humano.

Procedimientos: Si usted acepta participar en este estudio se le pedira que responda a las
preguntas de un cuestionario que dura aproximadamente 15- 20 minutos.

Beneficios: No habra beneficio directamente para usted.

Costos e incentivos Usted no pagara nada por participar en el estudio, del mismo modo, no
recibird ningun incentivo econdmico ni de otra indole, Gnicamente la satisfaccion de colaborar
a un mejor entendimiento del tema en estudio.

Riesgos: No se prevén riesgos por participar en este estudio.

Confidencialidad: La informacion que usted brinde es absolutamente anénima para otras

personas, solo los investigadores seran quienes manejaran la informacion obtenida.



40

Uso futuro de la informacién obtenida: Los investigadores conservaran la informacion de su
cuestionario guardado en archivos por un periodo de 2 afios, con la finalidad de que sirvan como
fuente de verificacion de nuestra investigacion, luego del cual seré eliminada.

Derechos del participante: Si usted decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en
cualquier momento, o no participar en una parte del estudio sin prejuicio alguno.

Si tiene alguna duda adicional, puede consultar con la investigadora Maria Fernanda Pozada
Calderon, al teléfono/celular 961277673. Si usted tiene preguntas sobre los aspectos éticos del
estudio, o cree que ha sido tratado injustamente puede contactar al Comité de Etica en
Investigacion de la Facultad de Medicina de la Universidad Catdlica Santo Toribio de

Mogrovejo, al correo comiteetica.medicina@usat.edu.pe.

Cordialmente,

Investigador: Maria Fernanda Pozada Calder6n

Anexo D
~
< @ (D EI =2 ® C‘/+ (£3] D H 1de 2.51 >
Solicitud de Permiso Recibides x Y a @

h MariaFe Pozada <mariafe3521@gmail.com= 16:29 (hace 3horas) v €
para rtorresp@pucp.pe ¥

Estimada Rosmeri, buenas tardes, les escribe Fernanda Pozada Calderdn, estudiante del 9no ciclo de la carrera de psicologia de la Universidad Catdlica Santo

Toribio de Mogrovejo, el motivo por el cual me dirijo a usted, es debido a que estoy en proceso de la realizacion de mi tesis para la licenciatura, por lo cual estoy

investigando la variable intencién de rotacion, por medio de una indagacidn, encontré su tesis, la cual me parecié muy atractiva por la calidad del contenido de la
misma. Es por ello que solicito su permiso para poder aplicar su instrumento en esta nueva poblacion de mi investigacion

Ante todo muchisimas gracias y estoy atenta a su respuesta

e Rosmery Torres Portilla 20:14 (hace 8 minutos) ¢ €

Hola Mariafe, de acuerdo! Exitos en tu proyecto
Rosmery Torres

Enviado desde mi iPhone

> El 3 jul. 2023, a la(s) 16:29, MariaFe Pozada <mariafe3521@gmail. com> escribi:



mailto:comiteetica.medicina@usat.edu.pe

Anexo E

Baremos Escala de Intencién de Rotacién
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Condiciones Jefe injusto Mejor Intencién
Nivel Faltade apoyo laborales y remuneracion de
organizacional que afectan organizacion y crecimiento rotacion
mi bienestar demandante personal
Bajo 37-49 16-34 19-7 5-17 83109
Moderado 5074 38 -47 30-20 18 -24 110-180
Alto 75-92 48 - 76 27-31 29 - 25 181 - 211




42

Anexo F
Validacion del Instrumento

Tabla 1.
Validacién de la escala de intencidn de rotacion.

Indice Valor
NUmero de items 47
Coeficiente alfa de Cronbach (a) 0.964

Factor 1: Falta de apoyo organizacional (jefe, compafieros, reconocimientos e insumos)

Indice Valor
Ndmero de items 19
Coeficiente alfa de Cronbach (a) 0.95

Factor 2: Condiciones laborales que afectan mi bienestar (fisico, mental, laboral) y basqueda
de crecimiento profesional.

Indice Valor
Ndmero de items 16
Coeficiente alfa de Cronbach (o) 0.912

Factor 3: Jefe injusto y organizacion demandante (tiempo, rigidez y carga laboral).

Indice Valor
Ndmero de items 7
Coeficiente alfa de Cronbach (a) 0.865

Factor 4: Mejor remuneracion y crecimiento personal.

Indice Valor
NUmero de items 5
Coeficiente alfa de Cronbach (o)

o
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USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo

CONSEJO DE FACULTAD
RESOLUCION N2 378-2023-USAT-FMED
Chiclayo, 23 de octubre de 2023

Vista la solicitud virtual N° TRL-2023-12579 en virtud de la aprobacién con fecha
16 de octubre de 2023 por el Comité de Etica en Investigacion de la Facultad de Medicina
del Proyecto de Investigacion de la estudiante POZADA CALDERON MARIA FERNANDA, de la
Escuela de Psicologia. Asesor: Mgtr. Jessica Katherine Tacanga Montes.

CONSIDERANDO:

Que esta investigacion forma parte de las areas y lineas de investigacion de la
Escuela de Psicologia.

Que el proyecto de Investigacion denominado: INTENCION DE ROTACION Y
FACTORES SOCIODEMOGRAFICOS EN COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE CHICLAYO, 2023,
fue aprobado por el Comité de Etica en Investigacion de la Facultad de Medicina.

En uso de las atribuciones conferidas por la Ley Universitaria N2 30220 y el
Estatuto de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo;

SE RESUELVE:

Articulo 12.- Declarar aprobado el Proyecto de Investigacién para continuar con
el proceso de recoleccion de datos y finalizacion del mismo.

Articulo 22.- Dar a conocer la presente resolucién a la interesada.

Registrese, comuniquese y archivese.

oy

2

SZUNIAS 5y

sgrcon Mtro. Luis Enrique Jara Romero
FACULTAD DE MEDICINA Decano (e)

Facultad de Medicina

Mtro. Jorge’Luis Limo Liza
FACULTAD DE MEDICINA  gecretario Académico (e)

Facultad de Medicina

Av, San Josemaria Escriva N°855. Chiclayo-Perd | (074) 606200 - 606217 | www.usat.edu.pe




