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Resumen 

 

La presente investigación tiene como objetivo general determinar la influencia de la satisfacción 

laboral en la intención de rotación del personal en la empresa EPSEL S.A. Chiclayo, 2022. Por 

otro lado, en cuando a la metodología, el estudio tiene un enfoque cuantitativo, tipo 

correlacional con la aplicabilidad de una encuesta (cuestionario), tiene un diseño no 

experimental de corte transversal, la muestra estuvo conformada por 150 trabajadores de la 

empresa en donde se utilizaron criterios de inclusión y exclusión; el modelo conceptual de 

ambas variables fue propuesto por (Jacobs y Roodt. 2008; Villarreal et al., 2020), donde la 

variable independiente satisfacción laboral cuenta con las dimensiones: condiciones 

individuales y condiciones de infraestructura; y la variable dependiente intención de rotación 

es unidimensional, aplicándose una escala tipo Likert, para el procesamiento de la información 

se empleó la estadística descriptiva e inferencial empleando el software SPSS 26. Se empleó el 

coeficiente de correlación de Spearman para poder correlacionar las dos variables y las 

dimensiones de cada variable. Además, se realizó la prueba de normalidad para verificar si los 

datos presentaban una distribución normal. En los resultados reflejados se halló que las 

variables de satisfacción laboral e intención de rotación se encuentran un nivel moderado alto. 

Concluyendo que intención de rotación del colaborador depende directamente de la satisfacción 

laboral del personal. 
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Abstract 

 

 

The present investigation has as a general objective to determine the influence of job 

satisfaction on the intention of staff turnover in the company EPSEL S.A. Chiclayo, 2022. On 

the other hand, in terms of methodology, the study has a quantitative approach, correlational 

type with the applicability of a survey (questionnaire), it has a non-experimental cross-sectional 

design, the sample consisted of 150 workers from the company where inclusion and exclusion 

criteria were used; the conceptual model of both variables was proposed by (Jacobs and Roodt. 

2008; Villarreal et al., 2020), where the independent variable job satisfaction has the 

dimensions: individual conditions and infrastructure conditions; and the dependent variable 

intention to rotate is unidimensional, applying a Likert-type scale, descriptive and inferential 

statistics were used to process the information using the SPSS 26 software. Spearman's 

correlation coefficient was used to correlate the two variables and the dimensions of each 

variable. In addition, the normality test was performed to verify if the data presented a normal 

distribution. In the reflected results, it was found that the variables of job satisfaction and 

intention of rotation are at a moderately high level. Concluding that the intention of employee 

rotation depends directly on the job satisfaction of the staff. 
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Introducción 

 

 

En el ámbito empresarial se reconoce el papel estratégico que juega el talento humano a 

través del énfasis en el significado de la gestión y su impacto social para la creación de valor 

en las organizaciones (Ramírez et al., 2019). Por tanto, a partir del estudio del comportamiento 

organizacional, este ha identificado la satisfacción en el trabajo como una actitud que requieren 

evaluación entre los trabajadores de una empresa (Cruz y Bernui, 2019). La satisfacción laboral 

es una variable actitudinal fundamental debido a su importancia estratégica en el entorno 

organizacional y como indicador crítico de talento. 

 

Bajo dicho contexto, la satisfacción laboral es una consecuencia del grado de placer que un 

colaborador obtiene por las políticas de compensación, apoyo a la gestión, oportunidades de 

promoción, ambiente de trabajo y cultural organizacional. En el entorno laboral, se destaca la 

positiva relación entre la satisfacción de los colaboradores y la integración como influencia en 

la intención de rotar del personal y el comportamiento de las personas en la búsqueda de empleo 

(Ziebell et al., 2019). Sin embargo, Bakkal et al. (2019) manifiesta que la intención de rotación 

de personal es la inferencia de elementos internos o externos que se encuentran en una 

organización sobre la conducta y actitud de las personas, y a su vez está íntimamente ligada a 

la insatisfacción laboral; tal como se percibe en las organizaciones públicas donde en muchas 

ocasiones el nivel de responsabilidad en sus labores es bastante alto y genera estrés (Ramírez 

et al., 2019). 

 

Debido a esto, se observa que las empresas prestadoras de servicio de saneamiento peruanas 

no son ajenas a este impacto, considerando que las acciones presupuestales orientadas a mejorar 

el capital humano en organizaciones públicas son deficientes y escazas. La medición del grado 

de satisfacción laboral y la incidencia en la intención de rotación son factores que requieren del 

compromiso de todas las áreas, sin embargo, se evidencia la falta de capacidad en la gestión 

pública para implementar políticas orientadas al mejoramiento del comportamiento 

organizacional, así como a la retención del talento, problemas que evidenciaron Ziebell et al. 

(2019) al estudiar intención de rotación y la satisfacción laboral, siendo esta una  problemática 

que se presenta también en las entidades de saneamiento de la región norte del Perú. 



8 

  

 

Debe señalarse que la Empresa Prestadora de Servicios de Saneamiento de Lambayeque, es 

una entidad del sector público, administrada por las municipalidades del departamento de 

Lambayeque, esta empresa se encarga de la captación, tratamiento y distribución del agua 

potable en el departamento de Lambayeque. Esta empresa viene presentando una serie de 

problemas que giran en la posible incapacidad de gestión , percibiéndose colaboradores que no 

cuentan con el perfil adecuado para el cargo que desempeñan, ya que son designados a puestos 

en los cuales no están capacitados y la carga laboral es alta , generando conflictos con sus jefes 

directos; por otro lado, el colaborador no se siente cómodo al trabajar en ambientes poco 

modestos, dado que la infraestructura cada vez es más precaria por la cantidad de años que tiene 

y no se ha destinado un presupuesto para la remodelación de los diferentes ambientes de la 

empresa. Además, los sueldos de los trabajadores no son equitativos, ya que existen 

colaboradores que desempeñan las mismas funciones o están en la misma línea jerárquica y no 

reciben la misma remuneración; esto posiblemente está generando poco involucramiento del 

personal al desempeñar sus funciones, dado que carecen de motivación por las distintas 

problemáticas expuestas, generando constantemente una búsqueda de mejores ofertas laborales 

por parte del colaborador. 

 

Por tanto, en esta investigación se planteó la siguiente interrogante: ¿Cuál es la influencia de 

la satisfacción laboral en la intención de rotación de personal de los colaboradores en la empresa 

EPSEL S.A., Chiclayo 2022? .Para ello el objetivo general fue determinar la influencia de la 

satisfacción laboral en la intención de rotación del personal en la empresa EPSEL S.A. 

Chiclayo, 2022; así mismo los objetivos específicos fueron: Identificar el nivel de satisfacción 

laboral en la empresa EPSEL S.A, Establecer el nivel de intención de rotación de personal en 

la empresa EPSEL S.A; e , Identificar el nivel de influencia de las dimensiones de la satisfacción 

laboral en la intención de rotación del personal en la empresa EPSEL S.A. ,Chiclayo 2022. 

 

 

 La investigación sobre estas variables es importante por varias razones. En primer lugar, la 

satisfacción laboral se ha relacionado con una serie de resultados positivos, como una mayor 

motivación, una mayor productividad y un menor absentismo. Por lo tanto, es importante 

comprender cómo se puede fomentar la satisfacción de los empleados para poder mejorar su 

bienestar y su desempeño. Por otro lado, la intención de rotación puede tener consecuencias 

negativas para la organización, como la pérdida de empleados talentosos y experimentados, así 
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como los costos asociados con la contratación y formación de nuevos empleados. Por lo tanto, 

es importante entender qué factores pueden ser determinantes en la intención de rotación y 

cómo se pueden abordar para reducir el riesgo de pérdida de empleados clave. Asimismo, la 

investigación beneficiará principalmente a los miembros del directorio de la empresa , ya que 

con un análisis de los resultados podrán centrar  sus esfuerzos en generar una serie de planes de 

acción de mejora y desarrollo en la gestión del talento humano , así logrando colaboradores 

identificados con la empresa, motivados y que estén dispuestos a trabajar en equipo y 

desarrollar sus funciones de manera eficiente, ya que esta organización es de vital importancia 

para los ciudadanos Chiclayanos y no puede tener falencias en su gestión del talento humano 

porque también afecta al usuario de este servicio , es por eso que los directivos tendrán que 

tomar acciones de manera rápida y efectiva   . 

 

 

 

Revisión de literatura 

 

Machado et al. (2018) investigó en una compañía de tecnología y comunicación ubicada en 

el noroeste de Brasil, la correlación de la intención de rotación en variables independientes 

como la satisfacción laboral a través de cinco dimensiones: satisfacción con el trabajo, 

satisfacción con el líder, con los colegas y con el salario y promociones, aplicándose una 

encuesta a 172 trabajadores. Los resultados determinaron que los vínculos afectivos y 

normativos relacionados a las oportunidades promoción y la satisfacción con la naturaleza del 

trabajo están correlacionados negativamente con la intención de rotación. Del mismo modo 

Palacini (2020) analizó la intención de rotación del colaborador en dos empresas privadas en 

Asunción, a través de un diseño cuantitativo y de tipo descriptivo, donde a través del análisis 

estadístico en escala de Mobley se aplicó a una muestra de 179 participantes que laboran en 

departamento atención al cliente. Se concluyó que a más crecimiento de los niveles de 

compromiso es bajo el nivel de intención de rotación, siendo la satisfacción laboral una 

herramienta fundamental para hacerle frente a la problemática de la rotación de personal, la 

cual se encuentra influenciada por el tipo del puesto y el nivel de responsabilidad. Por tanto, el 

autor destaca la importancia de actuar sobre la apreciación del sentido y lo que significa trabajo 

para las personas que tienen puestos del nivel jerárquico inferior. En el artículo de Moreira et 

al. (2020) también exploraron el efecto de percepción interna de la relación entre intención de 

rotación y la satisfacción laboral en organizaciones públicas de Portugal, siendo aplicado un 

estudio descriptivo y cuantitativo a 313 trabajadores de servicios, los cuáles respondieron un 
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cuestionario en cuatro escalas: competencias organizacionales, compromiso, satisfacción e 

intención de rotación. En conclusión, se determinó que existe un efecto directo entre las 

variables de estudio debido a la disminución de la satisfacción laboral frente a la intención de 

rotación, para recomendar que se debe aplicar la capacitación, remuneración de acuerdo a 

funciones, la rotación funcional y brindar soporte a los servidores públicos. 

 

Ziebell et al. (2019) investigaron las variables individuales y organizacionales que 

pronostican la satisfacción laboral, el desempeño competente y la intención de rotación de 

personal, la muestra estuvo conformada por un total de 202 profesionales de Brasil que 

participaron en el estudio, de los cuáles el 73.4% contaba con estudios superiores y el 41.8% 

trabajaba en instituciones públicas, utilizando un cuestionario basado en la encuesta TAMS de 

rotación y motivos de apego, donde se concluyó que la influencia en la intención de rotación 

del colaborador depende del grado de satisfacción laboral y el cargo laboral requerido de 

acuerdo a las competencias profesionales de los colaboradores. Así mismo Ahn y Chaoyu 

(2019) buscaron establecer la relación laboral de la intención de rotación de personal y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de empresas de servicios en Corea del Sur. La 

investigación se hizo utilizando una metodología cuantitativa y de tipo descriptiva, aplicando 

un cuestionario en una muestra de 14,000 empleados en 450 empresas a través del instrumento 

Human Capital Corporate Panel (HCCP). Concluyendo que la intención de rotación del 

colaborador depende del efecto de la satisfacción laboral y de la perspectiva de la justicia en las 

decisiones organizacionales. 

 

Aliya (2019) estudió la relación del nivel de intención de rotación del colaborador y la 

satisfacción laboral en el sector salud de Pakistán, en el cual se hizo una investigación de tipo 

cuantitativa aplicada a una muestra de 400 enfermeras en diferentes hospitales, donde se aplicó 

un cuestionario compuesto por 21 preguntas en una escala de Likert. El estudio concluyó que 

la intención de rotación del colaborador depende de la capacidad de retención del personal a 

partir de la decisión de los administradores respecto al análisis de la satisfacción del empleado. 

Mientras que , Xuyu et al. (2019) en la investigación de la relación de satisfacción laboral y la 

intención de rotación del colaborador en las instituciones educativas, se realizó una 

investigación de tipo descriptiva aplicada en una muestra de 1,370 colaboradores aplicando un 

cuestionario basado en un sistema SEM, donde se concluyó que el efecto de la relación entre 

las variables tiene un impacto del 7.4% y las medidas para reducir la rotación laboral ayudan a 

la mejora de la satisfacción laboral, donde se recomendó la oportunidad de promoción para los 
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trabajadores como alta satisfacción labora, y prestar atención al perfil psicológico del 

colaborador para reducir la intención de retiro. 

 

La satisfacción laboral, es el estado emocional resultante de la experiencia laboral de acuerdo 

a los requerimientos predeterminados en el individuo (Chiavenato, 2011). 

 

La intención de rotación, se atribuye a la entrada y salida de empleados de una empresa y se 

considera como uno de los fenómenos sociales más importantes, porque obliga a que los 

gerentes estén capacitados para analizar, comprender y gestionar sus consecuencias (Dias et al., 

2018)  

 

El modelo conceptual propuesto por Villarreal et al. (2020), se basa en el desarrollo de la 

variable satisfacción laboral que contempla las dimensiones: Condiciones de infraestructura y 

Condiciones individuales, el mencionado modelo permitió establecer la influencia de ciertos 

determinantes de satisfacción laboral en la intención de rotación, se verificó a través de un 

análisis factorial confirmatorio y los mínimos cuadrados parciales. De la misma manera el 

modelo propuesto por Jacobs y Roodt (2008), se basa en el desarrollo de la variable intención 

de rotación del colaborador estudiándola de forma unidimensional. 

 

La satisfacción laboral contempla dos dimensiones, como las condiciones infraestructurales 

que se define como los aspectos que están relacionados con el entorno físico y tecnológico en 

el que se desarrolla el trabajo. Estos factores incluyen la calidad de las instalaciones, el 

equipamiento y la tecnología utilizada en el trabajo, así como las condiciones de higiene y 

seguridad en el trabajo. Las condiciones Infraestructurales son determinantes para la 

satisfacción laboral, ya que un entorno físico y tecnológico adecuado y seguro puede aumentar 

la comodidad y la eficiencia en el trabajo. Por otro lado, un ambiente físico y tecnológico 

inadecuado o inseguro puede disminuir la satisfacción de los colaboradores (Villarreal et al., 

2020). 

 

Las condiciones de infraestructura también hacen referencia a los factores de higiene, los 

cuales son muy importantes para la realización de las actividades laborales, un colaborador se 

desempeña de la mejor manera un ambiente higiénico y seguro, ya que su grado de satisfacción 

aumenta, ningún colaborador desea realizar sus actividades en ambientes que se encuentren 

desaseados y precarios. Chiavenato (2011). 
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       Las condiciones individuales se refieren a factores personales que influyen en la 

satisfacción que una persona siente con respecto a su trabajo , estos factores son : 

motivacionales, que son los que determinan el grado de satisfacción y son la realización de un 

trabajo interesante, el logro, la responsabilidad, la promoción, el reconocimiento; y los factores 

de higiene, los que se relacionan con el contexto de trabajo y se refieren a la forma en que son 

tratados en el trabajo, comprendiendo las condiciones de trabajo, el salario, las relaciones 

humanas, la política de trabajo, entre otras .En dicha teoría, el término satisfacción se refiere al 

resultado del involucramiento de los factores de motivación, como son el trabajo estimulante, 

frente a la posibilidad que el individuo manifiesta su propia personalidad y se desarrolle 

plenamente; el sentimiento de autorrealización respecto a la certeza de generar valor, el 

reconocimiento de un trabajo bien ejecutado o importante, el logro o cumplimiento de retos y 

la responsabilidad de asumir nuevas funciones que amplíen el puesto y brinden al colaborador 

mayor control. Esto permite ayudar a aumentar la satisfacción de la persona, pero tienen bajo 

impacto sobre la insatisfacción (Chiavenato, 2011). 

 

      La dimensión Condiciones Individuales se considera una dimensión importante de la 

satisfacción laboral, ya que cada persona tiene necesidades, expectativas y deseos únicos en 

relación a su trabajo. Estos factores pueden variar significativamente de una persona a otra, y 

pueden ser influenciados por factores externos, como la cultura organizacional y la naturaleza 

del trabajo en sí mismo (López et al., 2018). 

 

En cuanto a la intención de rotación del colaborador, hay muchos factores que pueden afectar 

al pensamiento de los empleados para irse de la organización, tales como las condiciones de 

trabajo, el apoyo del jefe y los compañeros de trabajo, siendo en las últimas décadas que las 

empresas reducen la empleabilidad, lo que genera falta de calidad laboral, y aumenta la 

intención de rotación para obtener resultados mejores y atractivos (Moreira et al., 2020). 

 

Los factores medibles de intención de la rotación de personal interna están asociados al 

incremento en los costos de búsqueda y selección, así como en los procesos de recepción de 

documentos, inducción y capacitación. Algunas de los factores que se relacionan con la 

intención de rotación del personal son el estilo de liderazgo, el clima laboral, la comunicación, 

el conocimiento de la organización, la remuneración, el sentido de pertenencia y el estímulo 

que recibe el colaborador (Chiang et al., 2010). 
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Las intenciones de rotación han sido referidas como cogniciones o pensamientos que surgen 

como decisiones mentales, en las que intervienen la actitud de un trabajador con respecto a las 

funciones que desempeña en la organización y la decisión de irse o quedarse. Esto representa 

una orientación o manifestación de conocimiento de la decisión conductual (Jacobs y Roodt, 

2008). 

 

Existen teorías de comportamiento donde la intención de rotación sugiere un buen predictor 

de cómo se siente el individuo en la institución, demostrándose que se requiere de un 

compromiso con el trabajo o con su carrera como los factores más relevantes para mantener 

una postura que no se vea influenciada por cogniciones de rotación (Jacobs y Roodt, 2008). 

 

 

Materiales y métodos 

 

    La investigación fue tipo básica, porque los resultados que se exponen no conllevan a una 

aplicación práctica dentro de la sociedad. Se basó en un enfoque cuantitativo, ya que se 

utilizaron técnicas y operaciones estadísticas para poder medir las variables en un determinado 

contexto. El diseño fue no experimental, puesto que solo se observó el comportamiento de 

ambas variables dentro de su realidad sin establecer un control sobre ellas. El corte fue 

transversal, dado que se recolectaron los datos en un tiempo determinado. El nivel fue 

correlacional, puesto que, se midió la influencia entre dos variables. 

 

 

Respecto a la población se trabajó con una muestra por conveniencia de 150 trabajadores de 

los 850 trabajadores que tiene la empresa EPSEL, en donde 90 son trabajadores operativos y 

60 son trabajadores administrativos. Para la obtención de la muestra se tomó como criterio de 

inclusión trabajadores Administrativos y Operativos y como criterio de exclusión trabajadores 

que tengan contrato indeterminado, ya que esta muestra permite obtener resultados más 

fehacientes con respecto a la investigación y la problemática de la misma. 

 

 

Se utilizó la técnica de la encuesta con su instrumento denominado cuestionario. Donde se 

plasmó 14 ítems del instrumento de Satisfacción Laboral y 10 ítems de intención de rotación, 

para ser medidas mediante una escala de Likert .Para la validez del instrumento se recurrió a la 
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base del estudio de Villarreal et al. (2020); Jacobs & Roodt (2008) y al apoyo de expertos en el 

campo de estudio que actuaron como jueces en la evaluación del instrumento mediante criterios 

de coherencia, calidad y relevantes; donde el primer cuestionario es para la variable de 

satisfacción laboral se detalla por 14 ítems y el segundo cuestionario está dirigido para la  

variable intención de rotación que está conformada por 10 ítems. La confiabilidad de ambos 

instrumentos utilizando el alfa de Cronbach manifestó un resultado de 0,857 para la variable 

independiente Satisfacción Laboral y un 0,786 para la variable dependiente intención de 

rotación 

 

Para el procedimiento de la información, primeramente, se contó con la aprobación del 

gerente de la empresa prestadora de servicios de saneamiento de Lambayeque, para poder 

comenzar a obtener la información requerida para la investigación, luego se me asignó 15 días 

hábiles para poder encuestar a los trabajadores de manera presencial, me identificaba como 

estudiante universitario y le explicaba a cada trabajador los pasos a seguir en el cuestionario y 

el objetivo del mismo. 

 

 

Para el procesamiento de los datos se empleó estadística inferencial y descriptiva empleando 

el software SPSS 26. Se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman para poder 

correlacionar las dos variables y las dimensiones de cada variable. Además, se realizó la prueba 

de normalidad para verificar si los datos presentaban una distribución normal. 
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Resultados y discusión 

 

 

              OBJETIVO ESPECIFICO 1: Identificar el nivel de satisfacción laboral en la 

empresa EPSEL S.A Chiclayo,2022. 

 

Figura 1  

Nivel de satisfacción laboral en la empresa EPSEL S.A Chiclayo,2022. 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 2  

Baremación de la variable satisfacción laboral y sus dimensiones  

 

  NIVELES Y RANGOS 

  BAJO MEDIO ALTO 

V1:Satisfacción laboral [20-35] [35-41] [41-55] 

D1:Condiciones individuales [21-30] [30-34] [34-43] 

D2:Condiciones de infraestructura [3-5] [5-8] [8-12] 
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Tabla 3 

Nivel de satisfacción laboral por dimensiones  

   

  Frecuencia %   

    
Nivel bajo 83 55.3% 

  

Condiciones individuales 
Nivel medio 25 16.7% 

 

  Nivel alto 42 28.0% 

 

     

  
Nivel bajo 79 52.7%  

Condiciones de 
infraestructura 

Nivel medio 54 36.0% 

 

 

  Nivel alto 17 11.3% 
 

    

 

 

El 55.33% considera que la condiciones individuales para la satisfacción  laboral tiene un nivel 

bajo a causa de la escasas posibilidades de ascenso en el trabajo ,seguido por la percepción de 

que su sueldo no es acorde al trabajo realizado y el enfoque de no recibir capacitaciones para 

mejorar y desarrollar sus funciones, generando posibles consecuencias como el desplazamiento 

de trabajadores hacia organizaciones que si tengan un MOF con ascensos meritocráticos , el 

segundo efecto sería una disminución del desempeño para equilibrarlo con su percepción de 

sueldo y por último un logro deficiente en sus  competencias. El 52.7 % considera que las 

condiciones de la infraestructura para la satisfacción laboral tienen un nivel bajo a causa de la 

desactualización en software y hardware de los equipos en los que desarrollan sus funciones, 

seguido de la longeva y escueta infraestructura de las oficinas de su área de trabajo y finalmente 

la falta de constante desinfección y limpieza de la áreas administrativas y operativas, generando 

posibles consecuencias como el poco avance de funciones que desarrollen de forma virtual , el 

segundo efecto sería el temor a trabajar en lugares que no estén seguros ante sucesos 

inesperados y por último el poco involucramiento por el efecto que causa encontrar un área 

limpia y desinfectada. Los resultados guardan relación con lo que manifiesta Moreira et al. 

(2020), ya que establece que los sueldos, las promociones de ascenso, capacitaciones son la 

causa principal de la satisfacción laboral, a diferencia la presente investigación que identificó 

en su lugar, a las posibilidades de ascenso. También, Xuyu et al. (2019), nos indica que estas 

condiciones tienen un impacto positivo directo en la satisfacción laboral en donde el indicador 
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que más resalta son la falta de promoción de ascenso que tiene la empresa. Por otro lado, estos 

resultados guardan relación con lo que manifiesta Chiavenato (2011) en su teoría, ya que indica 

que las condiciones de trabajo están involucradas directamente con la satisfacción laboral, 

generando buena productividad en el colaborador. Finalmente, estos resultados se asemejan en 

lo que indica Villarreal et al. (2020), ya que manifiesta que condiciones Infraestructurales son 

determinantes para la satisfacción laboral, ya que un entorno físico y tecnológico adecuado y 

seguro puede aumentar la comodidad y la eficiencia en el trabajo; un ambiente físico y 

tecnológico inadecuado o inseguro puede disminuir la satisfacción laboral de los colaboradores. 

 

 

 

              OBJETIVO ESPECIFICO 2: Establecer el nivel de intención de rotación del 

personal en la empresa EPSEL S.A Chiclayo, 2022. 

 

Figura 2 
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Tabla 4 

Nivel de intención de rotación de personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Analizando los resultados podemos observar que el 36.7 % de los empleados tiene un nivel 

medio en lo que respecta a la intención de rotación, esto es generado porque el trabajador no 

está cubriendo sus necesidades personales y su trabajo está afectando su bienestar personal, 

podemos determinar dado el nivel en el que se encuentra esta variable, que el trabajador no 

logra tener una decisión firme en irse de la empresa por una serie de factores, la cual los más 

resaltantes son la escasez de ofertas laborales , familia, préstamos ; es por ese motivo que el 

colaborador desiste de manera gradual de esta situación , sin embargo a la mínima oportunidad 

concreta de una  buena oferta laboral que le permita desarrollar de manera óptima y con 

oportunidades de crecimiento meritocrático, buen salario, reconocimiento, un buen clima 

laboral ;se marchará. Estos resultados se asemejan con lo que manifiesta Palacini (2020), ya 

que indica que la intención de rotación aumenta si los niveles de satisfacción están bajos, ya 

que no están cubriendo sus necesidades personales. También Ziebell et al. (2019) nos indica 

que la influencia en la intención de rotación de personal depende del grado de satisfacción 

laboral y el desempeño laboral requerido de acuerdo a las competencias profesionales de los 

colaboradores. Por otro lado, la base teórica Chiang et al. (2010) guarda relación con lo hallado 

ya que indica que algunos de los factores que se relacionan con la intención de rotación son el 

ambiente de trabajo, la comunicación, la remuneración, el sentido de pertenencia y el estímulo 

que recibe el colaborador. 

 

 

 

    Frecuencia %  

  Nivel bajo 51 34.0% 

 

 

Intención de rotación  Nivel medio 55 36.7% 

 

 

 Nivel alto 44 29.3% 
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            OBJETIVO ESPECIFICO 3: Identificar el nivel de influencia de las dimensiones 

de la satisfacción laboral en la intención de rotación del personal en la empresa EPSEL 

S.A. Chiclayo, 2022. 

  

  

Condiciones 
individuales  

Condiciones 
de 

infraestructu
ra  

Intención de 
rotación  

  

Rho 
Spearm
an 

d
e 

Condiciones 
individuales 

Coeficiente 
de 

correlación 
1 ,707** ,297** 

 
Sig 
.(bilateral)  0 0 

 

    N 150 150 150  

  
Condiciones 

de 
infraestructu

ra 

Coeficiente 
de 

correlación 
,707** 1 ,307** 

 

  

 

  

Sig. 
(bilateral) 0  0 

 

    N 150 150 150  

  

Intención de 
rotación 

Coeficiente 
de 

correlación 
,297** ,307** 1 

 

  

 

  

Sig. 
(bilateral) 0 0  

 

      N 150 150 150  

 

 

 

       Las condiciones individuales tienen un grado de correlación alta respecto a las condiciones 

de infraestructura (0.707 mayor a 0.70) respecto a la intención de rotación su relación es baja 

(0.297 menor a 0.4); adicionalmente las condiciones de infraestructura tienen una relación baja 

respecto a la intención de rotación del personal (0.307 menor a 0.4).Para el primer coeficiente 

de correlación puede ser explicado debido a que ambas dimensiones obtuvieron una calificación 

baja respecto al desempeño de la empresa en estos campos , para el segundo coeficiente de 

correlación su bajo nivel pudo deberse a que las condiciones individuales del personal son 

insatisfechas pero que no tienen intención de dejar su trabajo actual debido a la escasa oferta 

laboral alternativa y por último el tercer coeficiente de correlación fue bajo debido a que a pesar 

de que el personal esté insatisfecho con las condiciones de infraestructura, no están dispuestos 

a dejar la empresa por su relativa estabilidad laboral dado los contratos modales a tiempo 

determinado. Estos resultados se asemejan a lo que manifiesta Ahn y Chaoyu (2019), señalan 
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que la intención de rotación de personal depende del efecto de la satisfacción laboral ; con estos 

resultados se afirma que la satisfacción laboral contribuye significativamente con la intención 

de rotación .Por otro lado Aliya (2019),  manifiesta que intención de rotación de personal 

depende de la capacidad de retención del personal a partir de la decisión de los administradores 

respecto al análisis de la satisfacción del personal guardando relación con lo hallado en estos 

resultados. Además, estos resultados tienen relación con lo que manifiesta Villarreal et al., 

(2020), ya que nos indica que las dimensiones de satisfacción laboral, las cuales son condiciones 

individuales e infraestructura son determinantes para poder estudiar la variable, ya que sus 

factores como promoción de ascenso, liderazgo, sueldos, infraestructura, equipos; todos estos 

factores influyen entre sí y el grado de correlación es alto. 

 

OBJETIVO GENERAL: Determinar la influencia de la satisfacción Laboral en la 

intención de rotación de los colaboradores en la empresa EPSEL S.A., Chiclayo 2022. 

 

Tabla 1 

Influencia de la satisfacción Laboral en la intención de rotación de los colaboradores en la 

empresa EPSEL S.A., Chiclayo 2022. 

 

    
Condiciones individuales  

Condiciones de 
infraestructura  

 
Rho 
Spearman 

de 
Satisfacción 

Laboral  

Coeficiente de 
correlación 

1 0,321 
 

 
Sig .(bilateral)  0  

 

  N 150 150  

Intención de 
rotación  

Coeficiente de 
correlación 

0,321 1 
 

 
Sig. (bilateral) 0  

 

  N 150 150  

 

 

El Rho Spearman es de 0.321 indicando que la relación de la variable Satisfacción Laboral 

con la variable intención de rotación es directa y si existe un grado de influencia en los 

colaboradores de la empresa prestador de servicios de saneamiento. Esto implica que los 

trabajadores de la empresa Epsel S.A. se encuentran poco satisfechos por la escasez de una 

buena gestión del recurso humano en la organización, la cual está influyendo de manera directa 

en cada uno de los trabajadores, de tal manera que el trabajador no pueda desarrollarse de la 
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mejor manera en cada una de sus funciones por la condiciones que se le presentan en la empresa 

, esto está generando que el trabajador esté atento a nuevas ofertas laborales, estos resultados 

tienen relación con lo hallado por Ziebell et al. (2019) , quien señala que la influencia en la 

intención de rotación de personal depende del grado de satisfacción laboral ,mientras que , Ahn 

y Chaoyu, (2019), señalan que la intención de rotación de personal depende del efecto de la 

satisfacción laboral ; con estos resultados se afirma que la satisfacción laboral contribuye 

significativamente con la intención de rotación .Además, Villareal et al., (2020), en su teoría 

nos manifiesta que la satisfacción laboral de un individuo va depender de dos dimensiones que 

influyen directamente con la variable de intención de rotación, una de ellas son las condiciones 

individuales y otra son las condiciones de infraestructura. Por otro lado, la variable de intención 

rotación intervienen la actitud de un trabajador con respecto a las funciones que desempeña en 

la organización y la decisión de irse o quedarse (Jacobs y Roodt, 2008). 

 

 

Conclusiones 

 

    La satisfacción laboral no ha sido un componente prioritario en la planeación estratégica de 

la empresa objeto de estudio, evidenciado en la ausencia de un objetivo SMART relacionado a 

las capacitaciones para el desarrollo del colaborador, políticas de ascensos meritocráticos en 

función a sus habilidades y conocimientos. Además, la situación de la infraestructura y el 

equipamiento tecnológico de la empresa no es lo más adecuado para el correcto desarrollo de 

sus funciones.   

 

    La intención de rotación está presente en la empresa, debido a que los colaboradores refieren 

que sus esfuerzos no han sido reconocidos y que no existe una cultura organizacional que 

promociones la mejora continua en los procesos; la escasa generación de oportunidades de 

crecimiento y un salario desproporcional a la carga laboral según el manifiesto del personal, 

causan una mayor intención de rotación. 

 

    Respecto a la satisfacción laboral, dentro de la empresa, las condiciones de infraestructura 

tienen mayor relevancia que las condiciones individuales para sus colaboradores, confirmando 

que la tecnología y los bienes materiales del puesto de trabajo son inadecuados e ineficientes, 

lo que promueve la intención de rotación.    
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     Se ha proporcionado evidencia sólida que respalda la existencia de una relación inversa entre 

la satisfacción laboral y la intención de rotación en el entorno laboral. Y se ha demostrado 

consistentemente que los empleados que experimentan altos niveles de satisfacción laboral 

tienden a tener una menor intención de rotación. 

 

 

Recomendaciones 

 

   La alta dirección conjuntamente con el área de recursos debe formular estratégicamente un 

plan de capacitaciones, política de ascensos y reconocimientos públicos de su trabajo a través 

de eventos y fechas planificadas, que sean validados por los trabajadores, adicionalmente se 

debe mejorar el control de los trabajos en equipo, factores de higiene e infraestructura. 

 

   La alta dirección debe implementar un concurso interno, que sea meritocrático para acceder 

a becas de estudio en institutos o universidades, así como de pasantías en empresas públicas del 

sector en otros departamentos e incluso al exterior del país. Además, por el buen desempeño 

del colaborador se debe crear un plan de reconocimientos para que perciban que su trabajo es 

determinante para la empresa. Finalmente restructurar los sueldos de los colaboradores de 

acuerdo al cargo y funciones que realicen, todo esto con la finalidad de disminuir la intención 

de rotación por parte de los colaboradores.   

 

   La alta dirección debe implementar en su formulación, ejecución y control de planeamiento 

estratégico la evidencia empírica identificada en la presente investigación a través de los 

coeficientes de correlación por dimensiones, para un mejor diagnóstico sobre la realidad de la 

percepción de sus colaboradores. 

 

   La alta dirección, debe comprender y abordar que la relación entre la satisfacción laboral y la 

intención de rotación es fundamental para las organizaciones que desean mantener una fuerza 

laboral comprometida y productiva. Este estudio proporciona una base sólida para futuras 

investigaciones y destaca la importancia de promover la satisfacción laboral como una 

estrategia efectiva para reducir la rotación de personal.  
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Anexos  

 

Instrumento de recolección de datos  

 
 
 
 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
                            Escuela de Administración de empresas 
 

Estimado(a) colaborador, soy el estudiante Juan Luis Castañeda Tarrillo , estudiante de la carrera de 
Administración de Empresas de la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo. Actualmente estoy 
desarrollando mi tesis con el objetivo de determinar la influencia de la satisfacción laboral en la intención 
de rotación del personal en la empresa en la cual usted labora. Por tal motivo agradeceré su gentil 
participación en el desarrollo del siguiente cuestionario. Asimismo, es necesario comunicarle que el 
cuestionario es de carácter anónimo.  
 

EDAD: …………                                      COLABORADOR: Administrativo            Operativo                   

AÑOS LABORANDO EN LA EMPRESA: ………….       GÉNERO: Masculino            Femenino 

Por favor marque solo una opción (x).                                                                                                                                                                                                                        

Responda según su experiencia como trabajador los siguientes ítems: 
 

1=TOTALMENTE EN DESACUERDO, 2= EN DESACUERDO 3=NI DE ACUERDO/ NI EN DESACUERDO, 4=DE 
ACUERDO, 5= TOTALMENTE DE ACUERDO 

 
CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL  
  

No. Item 1 2 3 4 5 6

1 Tiene posibilidades de promoción o ascenso. 

2 Sus funciones son ordenas y organizadas.

3 Siente que su trabajo es valorado.

4

El tipo de trabajo que realiza es de acorde a su 

perfil técnico o profesional.

5

Participa en las decisiones que se toman en su 

área de trabajo.

6 La carga laboral es excesiva. 

7 Recibe su sueldo de acuerdo a su trabajo.

8
Tiene una buena relación con sus compañeros de 

trabajo. 

9

Recibe capacitaciones para mejorar y actualizar el 

desarrollo de sus funciones.

10

La infraestructura del área en donde desarrolla sus 

funciones es la más adecuada. 

11

Los equipos con los que desarrolla sus funciones 

son los mejores.

12

Impacta en su vida personal o familiar la carga 

laboral de su puesto de trabajo.

13
Tiene una buena relación con su jefe inmediato.

14
Su área de trabajo de trabajo se encuentra limpia y 

desinfectada.

15 Considerada dejar su trabajo actual.

16
Revisa noticias en búsqueda de oportunidades de 

trabajo.

17
Su trabajo actual cubre sus necesidades 

personales.

18

Sus oportunidades para lograr sus metas se 

encuentran en peligro.

19

Sueña con un trabajo diferente que se adapte a sus 

necesidades personales.

20

Dejaría su trabajo si consigue una oferta laboral que 

cubra sus necesidades personales.

21

Desea que pase el tiempo muy rápido para que se 

llegue la hora de salida.

22

De manera constante piensa en abrir su propio 

negocio.

23
Su trabajo actual afecta su bienestar personal.

24
Los problemas asociados con las reubicaciones de 

puestos le impiden trabajar normal.
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Por favor marque solo una opción (x).                                                                                                                                                                                                                        

Responda según su experiencia como trabajador los siguientes ítems: 
 
1=TOTALMENTE EN DESACUERDO; 2= EN DESACUERDO,3=MEDIANAMENTE EN DESACUERDO ,4= 
MEDIANAMENTE DE ACUERDO, 5=DE ACUERDO,6=TOTALMENTE DE ACUERDO 

 

CUESTIONARIO DE INTENCIÓN DE ROTACIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No. Item 1 2 3 4 5 6 7

15 Considerada dejar su trabajo actual.

16
Revisa noticias en búsqueda de oportunidades de 

trabajo.

17
Su trabajo actual cubre sus necesidades 

personales.

18

Sus oportunidades para lograr sus metas se 

encuentran en peligro.

19

Sueña con un trabajo diferente que se adapte a sus 

necesidades personales.

20

Dejaría su trabajo si consigue una oferta laboral que 

cubra sus necesidades personales.

21

Desea que pase el tiempo muy rápido para que se 

llegue la hora de salida.

22

De manera constante piensa en abrir su propio 

negocio.

23
Su trabajo actual afecta su bienestar personal.

24
Los problemas asociados con las reubicaciones de 

puestos le impiden trabajar normal.
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Operacionalización  

 

Variable 
Definición 

conceptual 
Dimensiones Indicadores Escala Técnica Instrumento 

Satisfacción 

Laboral 

Estado emocional 

resultante de la 

experiencia laboral 

de acuerdo a los 

requerimientos 

predeterminados en 

el individuo 

(Chiavenato, 2011) 

 Honorarios o 

sueldos recibidos 

Likert Encuesta 

Cuestionario 

de (Villarreal 

et al., 2020) 

Condiciones 

individuales 

 

Condiciones de 

infraestructura 

Los logros 

obtenidos en su 

carrera 

 

Equipamiento, 

factores de 

Higiene. 

 La valoración de 

su trabajo 

 Relación con sus 

jefes o superiores 

Intención 

de Rotación 

La intención de 

rotación se atribuye 

a la entrada y salida 

de empleados de una 

empresa y es 

considerado como 

uno de los 

fenómenos sociales 

más importantes, 

porque obliga a que 

los gerentes estén 

capacitados para 

analizar, comprender 

y gestionar sus 

consecuencias (Dias 

et al., 2018) 

 
Cubre sus 

necesidades 

personales 

Likert Encuesta 

Cuestionario 

de (Jacobs & 

Roodt, 2008) 

 Interés privado 

por trabajar 

 

 

Intención de 

rotación 

Revisa 

oportunidades de 

trabajo 

 Responsabilidades 

en la organización 

 Reubicación en la 

empresa 
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Matriz de consistencia  

Pregunta de investigación Objetivo General Variables Dimensiones ítems 

¿Cuál es la influencia de la satisfacción 

laboral en la intención de rotación de 

personal de los colaboradores en la 

empresa EPSEL S.A., Chiclayo 2022? 

Determinar la influencia de 

la satisfacción laboral en la 

intención de rotación del 

personal en la empresa 

EPSEL S.A. Chiclayo, 2022 

Satisfacción Laboral 

Condiciones de individuales P1,P2,P3,P4,P5,P6,P7,P8,P9,P12,P13 

  

Condiciones de 

infraestructura 
P10,P11,P14 

  

Objetivos específicos 

Intención de Rotación 

 

 

 

 

 

 

Identificar el nivel de 

satisfacción laboral 

 

 

Intención de rotación 

 

 

P1,P2,P3,P4,P5,P6,P7,P8,P9,P10 

Establecer el nivel de 

intención de rotación de 

personal. 

  

Identificar el nivel de 

influencia de las dimensiones 

de la satisfacción laboral en 

la intención de rotación del 

personal. 

  

  

Población  

Muestra y muestreo 

Instrumentos de 

recolección de datos 
Procedimiento    Técnica Estadística                                                                                                                       Procesamiento 

La población a tomar serán los 

colaboradores de la empresa Epsel S.A., 

obteniendo como muestra a 150 

colaboradores, el muestreo es por 

conveniencia utilizando criterios de 

inclusión y exclusión. 

La técnica a emplear será la 

encuesta con su instrumento 

denominado cuestionario, 

donde se plasmarán todos los 

indicadores para ser medidos 

de acuerdo a las variables 

establecidas. 

Villarreal et al. (2020) 

Jacobs & Roodt (2008) 

Al tener contacto directo 

con la empresa, se visitó 

todos los ambientes de 

trabajo y de cada nivel 

jerárquico, el cual se 

explicará brevemente el 

contenido de la encuesta y 

la finalidad de la misma. 

Encuesta 

Los datos serán procesados, presentados 

y analizados en tablas de frecuencia, 

empleando software estadístico SPSS 

26.0 



29 

  

 



30 

  

Carta de autorización 


