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RESUMEN 

Este estudio tuvo como objetivo principal relacionar el capital psicológico y 

la rotación de personal en trabajadores de Lima. La muestra de estudio estuvo 

conformada por 250 colaboradores en planilla de una distribuidora de consumo 

masivo en Lima Este. El enfoque de investigación fue cuantitativo, con un diseño 

no experimental de corte transversal y tipo correlacional. Los instrumentos CapPsi 

y ERP permitieron corroborar si existe relación entre las variables de estudio. Los 

datos se procesaron a través del programa SPSS versión 25 y el programa Jamovi 

1.2.22. Se obtuvo como resultado una correlación inversa y significativa entre 

ambas variables (Rho= - .55, p= .000) con un efecto medio r2= .30; Asimismo, en la 

correlación entre las dimensiones: resiliencia (Rho= - .49) optimismo (Rho= - .46) 

autoeficacia (Rho= - .52) y esperanza (Rho= - .48) del capital psicológico con la 

rotación de personal; por otra parte, en el análisis descriptivo se evidenció un nivel 

de capital psicológico moderado y un nivel de rotación de personal bajo. Por lo 

tanto, se concluyó que a mayor capital psicológico será menor la rotación de 

personal en los trabajadores. 

Palabras clave: Capital psicológico, rotación de personal y organización comercial.  
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ABSTRACT 

The main objective of this study was to relate psychological capital and staff 

turnover in workers in Lima. The study sample consisted of 250 employees on the 

payroll of a mass consumption distributor in East Lima. The research approach was 

quantitative, with a non-experimental cross-sectional and correlational design. The 

CapPsi and ERP instruments allowed to corroborate if there is a relationship 

between the study variables. The data was processed through the SPSS version 25 

program and the Jamovi 1.2.22 program. As a result, an inverse and significant 

coincidence was obtained between both variables (Rho= - .55, p= .000) with a mean 

effect r2= .30; Likewise, in the coincidence between the dimensions: resilience 

(Rho= - .49) optimism (Rho= - .46) self-efficacy (Rho= - .52) and hope (Rho= - .48) 

of psychological capital with staff turnover; On the other hand, the descriptive 

analysis shows a moderate level of psychological capital and a low level of staff 

turnover. Therefore, it was concluded that the higher the psychological capital, the 

lower the turnover of workers. 

Keywords: Psychological capital, staff turnover and business organization.
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I. INTRODUCCIÓN 

Las distribuidoras de consumo masivo generan gran impacto de efectividad 

social debido al desarrollo de funciones características a organizaciones 

comerciales altamente demandantes, ante ello, el capital psicológico del personal 

ha representado gran interés debido a que permite a los colaboradores ser 

resilientes para adaptarse en situaciones laborales con gran demanda, ser 

optimistas al destacar aspectos positivos de ellas, además, tener autoeficacia hacía 

el cumplimiento del trabajo a través de cualidades y esperanza para persistir en el 

logro del éxito de las metas, recursos psicológicos representados por competencias 

y aptitudes destacadas de un colaborador ejemplar y deseable por diversas 

organizaciones. Además de potenciar y beneficiar el desenvolvimiento laboral, 

permite a las empresas ser exitosas y sostenibles a lo largo del tiempo, evitando 

así generar un índice de rotación laboral (Govea, 2021). 

Ante ello, la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2019) establece 

que una interacción interpersonal positiva entre los colaboradores y su entorno de 

trabajo beneficiará el estado físico y psicológico del personal. Es así que, toda 

persona que se involucre dentro del entorno laboral y ponga en práctica el uso de 

sus facultades psicológicas obtendrá mayores beneficios personales y laborales. 

Como sucede en nuestro País, Perú durante la pandemia del COVID-19, la 

resiliencia laboral y entre otras características psicológicas son claves para 

entender la adaptabilidad de las empresas, con el fin de afrontar diferentes cambios 

organizacionales producto de la coyuntura actual (Acuña, 2021). 

A nivel internacional, Gavidia (2021) afirma que, pese a la pandemia, el Perú 

tiene uno de los mayores índices de rotación de la región con un 20.7% mientras 

que la media es un 10.9%. Esto refleja que no solo basta con proporcionar un 

salario al personal para que se mantenga en la empresa, sino que el brindar una 

calidad de vida laboral es significativo para gestionar el capital psicológico de los 

colaboradores. 

De acuerdo a los índices de la población peruana empleada por tamaño de 

empresa y de rubro comercial, el Instituto Nacional de Estadística e Informática 

(INEI, 2021) indica que un 10.4% de la población con trabajo ha disminuido en 
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comparativa al trimestre móvil del año 2019 en empresas de 51 a más trabajadores, 

evidenciando una intensa caída de colaboradores. Asimismo, en la coyuntura actual 

las condiciones laborales son susceptibles, es por ello que la relación entre el 

personal y la empresa debe ser adecuada con el fin de que el colaborador esté 

comprometido con sus funciones para evitar resultados estadísticos significativos 

de rotación (Molina, 2020). Al igual, es importante destacar que el incremento de 

presión laboral poner en riesgo la empleabilidad y percepción de abuso o 

explotación en los colaboradores. 

En el ámbito organizacional, la rotación de personal se define como la 

constancia de cese o ingreso del personal y está relacionada a la percepción del 

colaborador hacia la empresa (Galindo, 2020). Es así que, mientras se perciba una 

calidad de vida laboral satisfactoria menor será percepción de rotación laboral, 

además, se evidencia en la práctica que el acompañamiento al colaborador cuida 

la satisfacción laboral, a través de la interacción y contacto social. 

En el plano local, se evidencia que los trabajadores en distribuidoras de 

consumo masivo realizan jornadas laborales mayores a las permitidas, 

ocasionando conflictos personales, sociales y familiares; Asimismo, la presión 

laboral y demanda de resultados comerciales afectan la estabilidad psicológica de 

los trabajadores en Empresas del rubro Comercial (Mantilla, 2018). 

De acuerdo a lo planteado en la investigación, resulta importante lograr 

conocer la influencia de los recursos psicológicos que predisponen las personas 

para desenvolverse en distintos entornos laborales, como también propone optar 

por emplear dichos recursos para lograr satisfactoriamente las funciones a cumplir 

dentro de una organización, denominado dicho factor como el Capital Psicológico 

que permite vivir con calidad laboral satisfactoria frente a retos del trabajo. 

En este sentido se encuentra necesario evitar la rotación de personal de una 

organización, ello a partir de mantener, promover y aumentar el capital psicológico 

en la empresa. Frente a ello, se planteó la pregunta ¿Cuál es la relación entre 

capital psicológico y rotación de personal en colaboradores de una distribuidora de 

consumo masivo, Lima Este 2021? 
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Este problema de investigación surge a partir de la observación y contacto 

con los colaboradores de una distribuidora de consumo masivo en Lima Este. 

Asimismo, a nivel teórico, aporta información relevante sobre la relación entre 

capital psicológico y rotación de personal en los trabajadores, brindando 

conocimiento sobre la dinámica de sus conductas y cómo se ven afectados 

tomando como referencia definiciones actuales por fuentes confiables. Por otra 

parte, a nivel práctico, permite conocer la realidad en la que se desenvuelven los 

colaboradores de una distribuidora del rubro comercial y promover acciones que 

generen trabajadores con calidad de vida y competencias laborales trayendo 

consigo beneficios de productividad a la empresa. Asimismo, esta investigación 

posee relevancia social debido a que busca mejorar la calidad de vida de una 

población específica estudiada, así como mejorar la cultura organizacional de 

empresas comerciales del mismo rubro, comprometidas a mejorar el capital 

psicológico de sus colaboradores. 

El presente estudio tuvo como objetivo general relacionar el capital 

psicológico y la rotación de personal en colaboradores de una distribuidora de 

consumo masivo, Lima Este 2021. Asimismo, los objetivos específicos planteados 

fueron: determinar la relación entre la rotación de personal y las dimensiones del 

capital psicológico, seguidamente, identificar los niveles de capital psicológico, por 

último, identificar los niveles de rotación de personal. 

Ante ello, como hipótesis general de este estudio se afirma que existe 

correlación inversa y estadísticamente significativa entre el capital psicológico y la 

rotación de personal en colaboradores de una distribuidora de consumo masivo, 

Lima Este 2021. Por último, la hipótesis específica es que existe una correlación 

inversa y estadísticamente significativa entre rotación de personal y las 

dimensiones del capital psicológico en colaboradores de una distribuidora de 

consumo masivo en Lima Este, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Como antecedentes, para tener un enfoque claro de estudios científicos del 

capital psicológico y rotación de personal en diferentes contextos laborales a nivel 

nacional e internacional se presentan las siguientes investigaciones previas. 

A partir del ámbito nacional, Bayona (2019) realizó un estudio la cual tuvo 

como objetivo analizar la relación entre el comportamiento creativo e innovador, el 

engagement y el capital psicológico positivo en trabajadores limeños de 20 a 67 

años a través de un estudio correlacional la cual tuvo como resultado relaciones 

directas y significativas entre el comportamiento creativo e innovador y el 

engagement (r= .49) y el capital psicológico (r= .56) además de un KMO de .93. 

Asimismo, se encontró que el engagement logra mediar parcialmente la relación 

entre el comportamiento creativo-innovador y el capital psicológico. 

Por su parte, Ángeles y Oloya (2019) tuvieron como objetivo en su 

investigación determinar la relación entre la rotación del personal y la gestión del 

talento humano a través de un estudio no experimental de tipo descriptivo la cual 

tuvo una muestra de 40 trabajadores a través de un instrumento validado por criterio 

de jueces y un alfa de .84. Asimismo, se obtuvo que el 47.5% del personal considera 

la gestión del talento humano como regular, mientras que en la rotación del 

personal el 45% del personal encuestado lo considera regular teniendo en su 

dimensión rotación interna un nivel regular con 47.5% y en su rotación externa un 

nivel malo con 57.5%. Se concluyó que existe relación entre las variables. 

También, Maldonado et al. (2018) realizaron una investigación del 

engagement e intención de rotar, dicho estudio tuvo como objetivo evidenciar la 

correlación entre ambas variables con trabajadores en las notarías de Lima. La 

muestra estuvo conformada por 299 encuestados. Los resultados reflejaron la 

existencia de una relación significativa inversa entre el engagement y la intención 

de rotar (r= - .369, p< .001) concluyendo que las adecuadas facultades psicológicas 

tendrán un efecto positivo hacía el impacto de competitividad laboral. 

Terrones (2017) realizó un estudio con el objetivo de determinar la influencia 

que tiene la rotación del personal con la productividad de una banca, ello a través 
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de un estudio descriptivo-explicativo-causal con una muestra de 36 trabajadores, 

empleando un instrumento con validez solo por juicio de expertos y confiabilidad de 

.91 con Alfa. Asimismo, se obtuvo que el porcentaje de rotación es de 19% lo cual 

es considera muy bajo según cita el autor. Por último, se concluyó que la rotación 

del personal influye en la productividad de la empresa del rubro bancario. 

Benancio (2017) realizó una investigación la cual tuvo como objetivo conocer 

la relación entre la rotación del personal y su desempeño en el trabajo, empleó un 

estudio descriptivo – correlacional con una muestra de 109 trabajadores y aplicó un 

instrumento de creación propia validado por juicio de experto y con un alfa de .96. 

Se concluyó que la empresa Epli S.A.C. posee una alta rotación de personal y un 

bajo desempeño de su personal. Asimismo, posee una correlación positiva perfecta 

la cual se determinó por el Rho de Spearman con un coeficiente de .96. 

Dentro del campo de investigación a nivel internacional, Salessi (2020) 

desarrolló un estudio sobre el comportamiento laboral y los estados psicológicos 

positivos en el trabajo, el cual tenía como objetivo analizar el efecto del capital 

psicológico y el comportamiento laboral innovador. Para lograr lo propuesto, se hizo 

un análisis del efecto por el constructo psicológico con la pasión por el trabajo, 

obteniendo como resultado un efecto positivo (r= .53, p< 001) entre ambas 

variables, efecto explicado como medio para promover, generar e implementar 

conductas laborales positivas en las organizaciones. 

Además, Romero y Palacini (2020) desarrollaron una investigación sobre los 

factores asociados a la intención de rotación, para ello, se estableció como objetivo 

conocer la relación del engagement e intención de rotación. Los resultados 

indicaron que, existe una relación inversa (r= - .353, p< .001) entre ambas variables, 

mientras mayor sea el estado psicológico positivo será menor la intención de 

rotación laboral. 

Asimismo, Domínguez et al. (2020) tuvo como objetivo en su estudio exhibir 

la relación del clima organizacional con la intención de renuncia del personal por el 

conflicto trabajo-familia a través de una muestra de 292 personas, entre 21 a 39 

años, del rubro hotelero de México. Concluye que, la intención de renunciar a la 

empresa por percibir un ambiente desfavorable influye de manera parcial, pero de 
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manera significativa existe un conflicto para gestionar actividades de la vida 

personal y laboral, conllevando al personal a percibir no tener las facultades 

necesarias para cumplir sus demandas laborales. 

Por su parte, Orbegoso (2019) realizó un estudio que tuvo como objetivo 

determinar la relación entre el capital psicológico y la adaptación a la vida 

universitaria en alumnos de I ciclo con una muestra de 90 estudiantes a través de 

un estudio cuantitativo, no experimental y correlacional el cual tuvo como resultado 

que ambas variables no tienen significancia bilateral, por lo que estas variables son 

independientes entre sí. La adaptación a la vida universitaria tuvo una correlación 

en resiliencia (Rho= - .22) con autoeficacia (Rho= - .11) además, de la esperanza 

(Rho= - .13) y con el optimismo (Rho= - .15). Posee un coeficiente de alfa de .91 y 

validez por criterio de expertos de 5 profesional calificando el instrumento como 

“muy bueno”. Asimismo, se concluyó que los estudiantes poseen un capital 

psicológico alto evidenciando que poseen competencias personales. 

Al igual, Cuadra et al. (2018) realizaron una investigación con el objetivo de 

analizar la relación entre el capital psicológico y las actitudes deseadas en una 

muestra de 505 trabajadores del sector público y privado para lo cual se empleó un 

análisis correlacional. Los resultados evidenciaron que el capital psicológico obtuvo 

una correlación positiva con las actitudes de satisfacción laboral (r= .45) 

satisfacción vital (r= .40) y compromiso organizacional (r= .32). 

Celik (2018) llevó a cabo una investigación que tuvo como objetivo analizar 

el efecto del capital psicológico sobre el estrés y la intención de rotación laboral por 

parte de los trabajadores, se tuvo una población de 719 empleados del rubro 

turístico. Se concluyó que el capital psicológico posee un efecto negativo y 

significativo frente al estrés y la intención de rotación laboral. Asimismo, el capital 

psicológico posee una correlación negativa y significativa (r=- .413) con la intención 

de rotación. 

Forero y García (2017) llevaron a cabo una investigación que tuvo como 

objetivo determinar la relación entre el capital psicológico y el cambio 

organizacional, ello a través de un estudio no experimental correlacional con una 

muestra de 100 trabajadores teniendo como resultado en el Capital psicológico que 
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su factor esperanza tuvo una mayor media con 5.01 mientras que la autoeficacia 

puntuó la menor media con 4.53. En cuanto a la confiabilidad, el instrumento posee 

un coeficiente de alfa de .84. Además, se concluyó que existe una relación positiva 

significativa entre las variables. 

Colunga et al. (2017) realizaron una investigación la cual tuvo como objetivo 

determinar la variable más significativa del capital psicológico a través del estilo de 

vida en 320 estudiantes universitarios mexicanos. Los resultados mostraron que 

todas las variables del CapPsi poseen una correlación significativa con el EVS, la 

resiliencia (r= .505) demuestra influir con mayor impacto al estilo de vida saludable 

y favorecer a la resolución de conflictos psicosociales. 

Tenderini (2016) estudió el capital psicológico en trabajadores por grupos de 

edad, con muestra de 75 personas que laboran en Organizaciones del sector 

privado en regiones metropolitanas, encontrándose que la significancia entre los 

Adultos en edad intermedia es hallada con niveles más altos de capital psicológico 

en contrapuesto a los Adultos de edad temprana, evidenciando que los recursos 

psicológicos para el trabajo son mejores consolidados en Adultos con mayor 

experiencia en el campo laboral. 

A continuación, las teorías que fundamentan el presente estudio nos 

permitirán saber los conceptos e ideas principales de ambas variables para que 

puedan ser entendidas con mayor comprensión y claridad.  

A través de los años la psicología ha permitido explicar manifestaciones 

comportamentales, analizando y encontrando mejorar diversos problemas del ser 

humano, en busca del desenvolvimiento óptimo en diferentes dimensiones de la 

vida. Para Seligman y Csikszentmihalyi (2000) la psicología positiva busca recursos 

psicológicos que permitan una vida más agradable, íntegra y dichosa a las 

personas. De acuerdo con Verdugo (2012) la estructuración de teorías y estudios 

concretos relacionados a la teoría Psicología Positiva hacen que sea un enfoque 

que prioriza los métodos científicos a través de diversas teorías para el aporte a la 

intervención en personas. Por ello, Seligman (2002) clasificó una serie de virtudes 

que comparten los rasgos de la personalidad positiva para incrementar la felicidad 
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y beneficiar una vida más exitosa, saludable y comprometida con la mejora 

constante. 

Para Luthans (2002) las cualidades y la naturaleza de las personas en efecto 

al rendimiento laboral representan gran importancia, debido al surgimiento de la 

Psicología Positiva en las Organizaciones. Es así que se hace necesario la 

incorporación de dicho concepto hacia las empresas con el fin de mejorar la calidad 

de vida y rendimiento del personal. En este sentido, Luthans et al. (2007) proponen 

un cambio potencial de modelos explicativos al comportamiento organizacional 

positivo, para la práctica del recurso humano, investigación y análisis de procesos. 

Ello con el fin de tener base científica para poder mejorar la calidad de vida laboral 

en las organizaciones. 

De acuerdo con Avalos y Leo (2019) para la integración de alguna capacidad 

psicológica al Comportamiento Organizacional Positivo, debe cumplir con estar 

basada en teorías científicas fundamentadas con los criterios organizacionales, ser 

influyente y fidedigna para demostrar su validez y representar un comportamiento 

viable al crecimiento y perfeccionamiento continuo, con la finalidad de ser medido 

y gestionado en el rendimiento o desempeño laboral. 

A partir de estos criterios se han estudiado capacidades psicológicas en 

diversos contextos laborales, dentro de ellas se tiene a la resiliencia, optimismo, 

autoeficacia y esperanza con el fin de explicar los recursos psicólogos positivos, 

estableciendo énfasis en el constructo del capital psicológico para demostrar 

perseverancia, esfuerzo y constancia en el éxito de vida laboral. 

El capital Psicológico para Luthans et al. (2007) demuestra ser un constructo 

que toma en cuenta las actitudes frente a las capacidades psicológicas que 

pretende englobar: la confianza para alcanzar un trabajo difícil con autoeficacia, el 

percibir una realidad alentadora y un futuro próspero con optimismo, asimismo, 

hacer frente a las adversidades con resiliencia, y, por último, la capacidad para 

persistir hacia el logro del trabajo, metas y tareas con esperanza. De acuerdo con 

lo mencionado Luthans (2010) y Omar et al. (2014) manifiestan que las 

capacidades psicológicas guardan una relación sinérgica, conformado por aspectos 

positivos del ser humano a nivel personal y social. 
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Para Omar et al. (2014) el capital psicológico conecta los constructos 

psicológicos con investigaciones considerables y apoyo conceptual a partir de una 

fuente teórica integradora, en efecto las dimensiones interaccionan entre sí para 

dar esencia al capital psicológico y replicar la conducta a un destacable 

desempeño, estado remarcado por exhibir resiliencia, optimismo, autoeficacia y 

esperanza en una situación dada. Ante ello, Luthans y Youseef (2004) hicieron 

noción que dichas capacidades psicológicas pueden ser medidas, gestionadas y 

desarrolladas con el capital psicológico, teoría respaldada a través del enfoque de 

Psicología organizacional positiva la cual une el capital humano y social. 

Para profundizar y conocer mejor el capital psicológico, la Real Academia 

Española (2018) señala que capital proviene del latín “capitālis” que hace referencia 

a perteneciente o relativo a la cabeza; mientras que psicológico proviene de la 

palabra psicología que deriva del griego “psikhè” el cual hace referencia al estudio 

o tratado del alma, ciencia encargada del estudio bajo la representación de la mente 

y conductual de las personas. Entonces, el término del capital psicológico hace 

referencia a los recursos mentales que representan nuestra forma de pensar y 

actuar. Asimismo, las instituciones culturales tales como la Real Academia 

Española (2020) definen al capital como población que destaca en algún aspecto, 

así también nos menciona que es una facultad que posee la persona en actividad 

al capital humano como potencialidad productiva de colaboradores en función de 

sus capacidades, formación académica y nivel educativo. Por último, el capital 

social como un conjunto de bienes aportados a través de la interacción con otras 

personas o instituciones. 

Al respecto, Omar et al. (2014) conceptualizan las dimensiones del capital 

psicológico, indicando que la resiliencia permite adaptarse a situaciones laborales 

retadoras y adversas; el optimismo para valorar los aspectos favorables y positivos 

del trabajo; la autoeficacia como confianza de la persona en su autorrealización a 

partir del trabajo; y la esperanza como la convicción para cumplir con los objetivos 

laborales. Ello permite comprender mejor el objetivo de cada dimensión del capital 

psicológico en la dinámica laboral y personal en un entorno laboral. 

Para Cuadra et al. (2018) el capital psicológico será el conjunto de rasgos 

positivos en la personalidad que beneficien la calidad de vida de un individuo. Así 
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mismo, Avey et al. (2010) manifiestan que está relacionado con los recursos 

psicológicos positivos para enfrentar la vida o alguna situación que se presente con 

la finalidad de brindar bienestar en diversos contextos. Para explicar ello, Salessi 

(2013) refiere que el capital humano y social son determinantes del constructo del 

capital psicológico; el primero de ellos, ocasiona competencias a través de los 

conocimientos del individuo, mientras el otro, mediante sus habilidades 

interpersonales. A partir de ello, se comentó que el capital psicológico es un 

conjunto de recursos positivos que generan motivación en los trabajadores para 

cumplir con sus metas, proporcionando de esta manera un aumento de calidad en 

la vida personal y laboral. 

En lo que respecta a la rotación de personal, March y Simons (1958) 

caracterizan al abandono del empleo como un fenómeno que empieza desde la 

intención de desistir, desvincular, desertar y cesar de las funciones laborales que 

se pretenden cumplir, percepción influenciada por el estado psicológico que no 

permite concretar la satisfacción laboral, explicado por Luthans et al. (2007) en 

referencia a la Psicología Organizacional Positiva. Asimismo, Robbins y Judge 

(2009) bajo el mismo enfoque, considera que para contrarrestar dicho fenómeno el 

equilibrio de felicidad es de gran importancia para generar permanencia laboral, a 

través de influencias psicológicas positivas inducidas por el entendimiento del 

comportamiento organizacional. De esta manera, la rotación de personal causa el 

ingreso de personal nuevo, el cual tiene un costo de capacitación y por ende pérdida 

de productividad. Por ello, es necesario velar por que los trabajadores se sientan 

cómodos, no solo a causa de ganancias económicas como empresa, sino también 

por un sentido humano. 

Por su parte, English et al. (1989) refieren que la rotación de personal en las 

organizaciones se debe al vinculo de las percepciones del lugar de trabajo y la 

personalidad de los trabajadores, las actitudes al resolver conflictos laborales y así 

determinar la permanencia en el empleo. Es así que, toda decisión por retener al 

talento humano de una organización debe ser basada en las características 

comunes de los trabajadores con el fin de tener mayores resultados de satisfacción 

y la percepción de bienestar laboral incremente.  
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De acuerdo a Mobley (1977) la Teoría de Rotación destaca dos modelos 

propuestos para explicar la deserción del empleo, la primera representa un modelo 

variable a las actitudes del trabajo, vinculado a la pretensión de renunciar por 

factores personales e intrínsecos hacía el empleo, y la segunda, donde considera 

variables externas al trabajo que contribuyen a la disposición de renunciar.  

Para Chiavenato (1999) la rotación de personal conceptualiza la fluctuación 

de ingresos y egresos, fenómeno que debería manifestarse mínimamente en una 

organización. Esto es debido a que una alta rotación de personal genera pérdida 

económica a la empresa, haciendo que su permanencia en el mercado sea 

inestable; además, el clima laboral y cultura organizacional tendrá deficiencias por 

la rápida salida de personal. Asimismo, Strauss y Sayles (1986) manifiestan que la 

intención de rotación expresa una respuesta de insatisfacción por las condiciones 

de trabajo, las oportunidades de crecimiento laboral y necesidad de fortalecer 

habilidades intrapersonales e interpersonales, como la motivación, felicidad y entre 

otros relacionados. En consecuencia, Fierro (2013) menciona que las empresas 

enfrentan las insatisfacciones del personal debido a la carencia psicológica de los 

trabajadores para afrontar y valorar aspectos positivos del trabajo. Por otra parte, 

Kaneko (2013) afirma que las salidas voluntarias de la empresa generan pérdida a 

la empresa por el costo de búsqueda y capacitación a un nuevo personal. 

De esta manera, los autores coinciden en el impacto negativo en una 

empresa debido a una alta rotación de personal. Debido a ello, es necesario 

implementar estrategias que busquen reducir la rotación de personal fortaleciendo 

el capital psicológico de sus trabajadores. Ello no solo va a reducir la rotación de 

personal, sino que logrará que los colaboradores tengan una mejor calidad de vida 

y se sientan más comprometidos con su empleador. 

Para Galindo (2020) la constancia de cese del personal conlleva costos y 

tiempo en las organizaciones, el identificar la percepción de rotación permite 

trabajar en las cualidades de los trabajadores y analizar el perfil del puesto al que 

pueda encajar el colaborador de acuerdo a sus características, competencias y 

cualidades de la personalidad. Al respecto, Campos et al. (2019) mencionan que la 

gestión de recursos humanos debe considerar parte fundamental el tratamiento a 
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la percepción de rotación laboral a través del trabajo a las capacidades 

psicológicas. 

De esta manera, una de las áreas que mayor responsabilidad tiene para 

reducir la rotación de personal es el Área de Recursos Humanos, para ello requiere 

trabajar conjuntamente con las jefaturas de las diferentes áreas proponiendo, 

ejecutando, evaluando y monitoreando estrategias y acciones que favorezcan el 

capital psicológico. 

Por otro lado, conocer las posibles causas para que un trabajador opte por 

retirarse de la empresa es necesario para prevenir una alta rotación de personal. Al 

respecto, Aguilar (2015) afirma que disconformidades personales e insatisfacción 

en cuanto a las condiciones de trabajo son causas de rotación de personal. 

Asimismo, es importante que la empresa establezca claramente las funciones de 

cada puesto para establecer criterios de selección que prevean problemas en el 

acoplamiento laboral, por ello Bande et al. (2016) afirma que el rol laboral debe ser 

detallado por el empleador en función al cargo o puesto que debe cumplir el 

personal, con el fin de evitar rechazo en la candidatura de trabajo. Por ello, es 

necesario realizar un correcto Manual de Organización de Funciones con el fin de 

que el personal tenga claro cuáles serán las tareas que tendrán a su cargo y no 

realicen funciones que no les compete como profesionales causando insatisfacción 

laboral. 

Contreras et al. (2019) afirman que los colaboradores buscan trabajar en 

equipo, horarios flexibles, equilibrio entre el trabajo y vida personal, además de 

crecimiento profesional, seguridad y salud en el trabajo. Al igual, Vilas (2019) 

manifiesta que la rotación de personal es explicada por un maltrato laboral indirecto 

o directo, y para Neira (2019) el personal con problemas psicológicos desequilibra 

la estabilidad y bienestar laboral para permanecer en el trabajo. Al respecto 

Betancourt (2018) indica que la insatisfacción laboral en el empleo, es un fenómeno 

explicado por la psicología organizacional positiva como una disminución de 

felicidad laboral que permitirá al personal permanecer en el trabajo, intención de 

decisión motivada por factores personales del capital psicológico para afrontar 

circunstancias adversas en el campo organizacional.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El presente estudio fue de tipo básico, debido a que se buscó incrementar el 

conocimiento científico sin fines prácticos evitando manipular el objeto de estudio 

(Nicomedes, 2018). 

Este estudio tuvo un diseño de investigación no experimental transversal – 

correlacional, ello porque no se realizó la manipulación de ninguna variable, sino 

que se estableció el grado de correlación estadística entre las variables del 

presente estudio en un tiempo específico (Mejía et al., 2018). 

3.2. Variables y operacionalización 

Para Luthans (2010) el capital psicólogo lo define como un constructo 

psicológico superior que engloba adecuadas características psicológicas laborales 

que conforma una visión futura de proyectos con esperanza, aptitud optimista, la 

capacidad de resiliencia y autoeficacia para las tareas del trabajo, la integración del 

conjunto de habilidades sociales y profesionales.  

La variable de Capital Psicológico se mide a través de puntuaciones directas 

y percentiles, con la Escala CapPsi de Omar et al. (2014) la cual fue adaptada en 

Perú por Avalos y Leo (2019) donde se establece su medición del capital 

psicológico en colaboradores de empresas privadas y públicas, a través de 16 

ítems, distribuidas por sus dimensiones: La primera dimensión fue Resiliencia 

tomada como una capacidad y aptitud progresiva de variación psicológica, por la 

flexibilidad y energía laboral (1 – 4 ítems). La segunda dimensión fue el Optimismo 

conformada por la expectativa de acontecimientos favorables y beneficiosos ante 

escenarios adversos, conflictivos y perjudiciales, apreciación personal que permite 

la permanencia al trabajo (5 – 8 ítems). La tercera dimensión fue la Autoeficacia 

basada en explicar la funcionalidad y reconocimiento personal para resolver tareas 

con satisfacción, a través de aptitudes motivacionales que sean útiles al esfuerzo 

laboral (9 – 12 ítems). Por último, la cuarta dimensión Esperanza estuvo 

conformada por los pensamientos que permiten cumplir las metas deseadas, un 

estado motivacional de energía constante, accesible a la adaptabilidad 
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organizacional y desarrollo constante para lograr un propósito (13 – 16 ítems). La 

variable mantuvo una medición por intervalo ya que ocupa rangos de acuerdo al 

resultado del objeto de estudio (Mejía et al., 2018). 

En cuanto a la segunda variable, Rotación de personal para Galindo (2020) 

es como la constancia organizacional de cese e ingreso recurrente del personal, 

colaborador o empleado, relacionado a la proyección psicológica de las personas 

hacía su organización donde laboran, cuando la persona decide desvincularse con 

la Empresa por motivos intrínsecos que no le permiten desenvolverse en sus 

labores con satisfacción. 

La rotación de personal fue medida a través de puntuaciones directas con 

percentiles de la ERS, construida y validada en trabajadores de Lima - Perú por 

Galindo (2020) el cual su medición fue unidimensional por 6 ítems, para evaluar la 

intensión de rotación laboral a través de los indicadores por compromiso 

organizacional, relaciones laborales y bienestar psicológico en el trabajo, resultado 

que permitirá conocer la percepción del ambiente laboral. La escala fue de medición 

ordinal, por ello, permite una representación por un orden que ocupan los 

indicadores evaluados a través de una objetivación (Mejía et al., 2018). 

3.3. Población, muestra y muestreo 

La población de estudio es el conjunto del total de sujetos a estudiar y que 

poseen características comunes entre ellos (Mejía et al., 2018). En esta 

investigación la población estuvo conformada por todos los trabajadores de una 

distribuidora de consumo masivo de Lima Este que hacen un total de 250 

colaboradores (Recursos Humanos de S&C Soluciones Integrales S.A.C., 2021). 

Tabla 1 

Distribución de la Población según Sexo. 

Sexo Frecuencia Porcentaje 

Hombres 187 75% 

Mujeres 63 25% 

Total 250 100% 
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La muestra de estudio es una fracción significativa de la población y de la 

cual se generalizan los resultados (Manterola y Otzen, 2017). En esta investigación 

se trabajó con una muestra censal debido a que la población total participó en el 

estudio a todos los colaboradores en planilla de la empresa distribuidora. Al 

respecto, Heyes (1999) afirma que la muestra censal es donde la muestra es 

equivalente a toda la población. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En el presente estudio se empleó la técnica de la encuesta, al respecto 

Fachelli y López (2015) mencionan que el uso de una encuesta permite recolectar 

información de un grupo específico, con características en común para después 

generalizar los datos a la población. Y, como instrumentos se utilizaron la Escala 

de Capital Psicológico (CapPsi) de Omar et al. (2014) y la Escala de Rotación de 

Personal – ERS de Galindo (2020) teniendo como referencia que los puntajes 

psicométricos según Flores et á. (2017) del Índice Tucker-Lewis (TLI) y el Índice de 

Ajuste Comparativo (CFI) deben tener valores mayores a .90 para ser considerado 

un ajuste óptimo; mientras que el Error Cuadrático Medio de Aproximación 

(RMSEA) debe ser menor a .07 para poseer un ajuste adecuado y el Residuo 

Estandarizado Cuadrático Medio (SRMR) menor a .05 es considerado un buen 

ajuste y puntajes entre .05 a .08 se considera aceptable. Por otra parte, los valores 

del coeficiente de omega deben encontrarse entre .70 y .90 para ser considerado 

confiable (Campos y Oviedo, 2008) 

A continuación, se describen ambas fichas técnicas: 

Ficha técnica del cuestionario de capital psicológico 

Nombre   : Escala de Capital Psicológico (CapPsi) 

Autores   : Omar, Salessi y Urteaga (2014) 

Procedencia   : Argentina 

Adaptación Peruana : Avalos y Leo (2019) 

Objetivo   : Medir el nivel de rendimiento laboral en colaboradores 

Forma de aplicación : Individual y grupal 
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Tiempo de aplicación : 15 a 20 minutos 

Edad de aplicación  : A partir de 18 años 

Cantidad de ítems  : 16 

Propiedades psicométricas del instrumento original: Sobre el Instrumento 

original se realizó la confiabilidad del instrumento con una muestra de 382 

empleados obteniendo una confiabilidad de alfa en sus dimensiones de Esperanza 

con .87; Optimismo con .91; Resiliencia con .84 y Autoeficacia con .79. Así mismo, 

posee validez obteniendo resultados en RSMA de .70, CFI de .92, GFI de .90 y TLI 

de .89. 

Propiedades psicométricas del instrumento adaptado: En la Adaptación del 

instrumento de Perú fue realizada con 244 trabajadores obteniendo un coeficiente 

de Omega de .86 y una validez de consistencia interna con un RSMEA de .68, 

SRMR de .06, así como adecuados índices de ajuste incremental con un CFI de 

.93 y un TLI de .91 

Propiedades psicométricas de la muestra piloto: Se realizó una prueba piloto 

con 50 trabajadores de una distribuidora de consumo masivo de Lima Este. En 

cuanto a la Escala del Capital Psicológico, se analizó la confiabilidad a través del 

coeficiente de Alfa obteniendo un puntaje global de .96 Asimismo, obtuvo un alfa 

de .88 en la dimensión Resiliencia, .89 en Optimismo, .88 en Autoeficacia y .88 en 

Esperanza. De esta manera se afirma que el instrumento es confiable. Por otra 

parte, la Escala de Capital Psicológico obtuvo un CFI de .87, TLI de .85; SRMR de 

.05 y un RMSEA de .13, en tal sentido es un instrumento válido. 

Propiedades psicométricas de la muestra: Se realizó una muestra censal con 

250 trabajadores de una distribuidora de consumo masivo de Lima Este. En cuanto 

a la Escala del Capital Psicológico, se analizó la confiabilidad a través del 

Coeficiente Omega de Mc Donald´s obteniendo un puntaje de .89, de esta manera 

se afirma que el instrumento es confiable. Por otra parte, se obtuvo un CFI de .91, 

TLI de .90; SRMR de .05 y un RMSEA de .06, en tal sentido es un instrumento 

válido.  

  



 

17 

Ficha técnica del cuestionario de rotación de personal 

Nombre   : Escala de Rotación de Personal 

Autor    : Galindo, D. (2020) 

Procedencia   : Perú 

Objetivo   : Evaluar la Rotación de Personal a nivel organizacional 

Forma de aplicación : Individual y grupal 

Tiempo de aplicación : 10 minutos 

Edad de aplicación  : A partir de 18 años 

Cantidad de ítems  : 6 

Propiedades psicométricas del instrumento original: Se realizó la 

confiabilidad y validez del instrumento con una muestra de 100 trabajadores 

obteniendo una validez de contenido a través de criterio de jueces, empleando la V 

de Aiken para ello con una significancia menor a .08, asimismo obtuvo un alfa de 

.74 siendo este instrumento confiable 

Propiedades psicométricas de la prueba piloto: Se realizó una prueba piloto 

con 50 trabajadores de una distribuidora de consumo masivo de Lima Este. En 

cuanto a la Escala de Rotación de personal, se analizó la confiabilidad a través del 

coeficiente de Alfa obteniendo un puntaje de .92 confirmando la fiabilidad del 

instrumento. Asimismo, obtuvo un CFI de .98, TLI de .96, SRMR de .03 y un RMSEA 

de .10, en tal sentido posee adecuada validez. 

Propiedades psicométricas de la muestra: A partir de la muestra censal con 

250 trabajadores de una distribuidora de consumo masivo en Lima Este. En la 

Escala de Rotación de Personal, se analizó la confiabilidad por el Coeficiente 

Omega de Mc Donald´s obteniendo un puntaje de .83, de esta manera se afirma 

que el instrumento demuestra una adecuada confiabilidad. Además, se obtuvo un 

CFI de .98, TLI de .97; SRMR de .02 y un RMSEA de .05, logrando demostrar ser 

un instrumento con validez. 
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3.5. Procedimientos 

Para el desarrollo del presente estudio, se evidenció la realidad problemática 

a través de la búsqueda de información estadística y descriptiva, y se buscó el 

enfoque y modelos teóricos asociados a las variables estudiadas. Acorde al avance 

de la investigación se plantearon los objetivos e hipótesis idóneos, posteriormente, 

se envió una solicitud para la aplicación de instrumentos necesarios, logrando así 

la autorización de los autores de ambas escalas y el permiso respectivo de la 

Empresa S&C Soluciones Integrales S.A.C. por su Gerente General. 

Seguidamente, los instrumentos fueron adaptados de manera virtual en un Google 

Formulario, indicando presentación e información de aplicación y detallando el 

consentimiento informado. Posteriormente, el método de recolección de datos 

implementado fue supervisado por los encargados comerciales, supervisores y 

jefaturas a través del envío de mensajes por WhatsApp a grupos, difusión y chat 

privado, medio por el cual se comunicaban todos los colaboradores. Finalmente, 

los datos obtenidos fueron procesados para realizar el análisis estadístico, 

asegurando la fiabilidad de las respuestas para interpretar los resultados, 

conclusiones y recomendaciones. 

3.6. Método de análisis de datos  

En el desarrollo de la recolección de datos por los instrumentos aplicados a 

la muestra censal, se construyó una matriz de datos mediante el programa de 

Microsoft Office Excel con la finalidad de ordenar y digitar las respuestas. Por 

consiguiente, se analizaron los datos empleando el paquete estadístico del SPSS 

versión 25 y el Jamovi 1.2.27 donde se realizó el análisis estadístico bajo la prueba 

de normalidad Shapiro Wilk, encontrándose una distribución no paramétrica y por 

ello se determinó utilizar el coeficiente de Spearman respectivamente, con la 

finalidad de analizar la relación entre las variables de acuerdo a los estándares 

estadísticos para interpretar la correlación entre los factores como también sus 

niveles (Martínez et al., 2009). Además, se analizó la significancia estadística y el 

tamaño de efecto con la finalidad de evidenciar mayores características entre la 

relación de ambas variables de estudio (Cohen, 1988). 
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3.7. Aspectos éticos 

El presente estudio cumple los estándares de rigor científico, todos los 

resultados se obtuvieron mediante la recolección de información reflejada a través 

de tablas, las cuales serán presentadas acorde a los autores basándonos en el 

formato de redacción de la Asociación Americana de Psicología – APA (Carrillo y 

Moreno, 2019). Asimismo, se enfatizaron algunos principios éticos compartidos en 

la declaración Helsinki, la primera fue, el proteger de los participantes en una 

investigación con la correcta privacidad de su información personal y 

confidencialidad, y la segunda, respetar el uso del consentimiento informado como 

derecho libre de los partícipes del estudio (Manzini, 2000). 

Además, se protegió la privacidad de los participantes con responsabilidad 

ética y honestidad, respetando los resultados obtenidos para los análisis 

propiamente autorizados. De acuerdo a los Principios de ética en Investigación del 

Artículo 3°, se respetó los principios de Competencia científica y profesional, a la 

propiedad intelectual, no maleficencia, la Transparencia y Precaución en el proceso 

de Investigación (Código de ética en Investigación de la UCV, 2020). Asimismo, la 

recolección de datos se dará previo consentimiento informado, haciendo uso de la 

confidencialidad que la información brindada sea correctamente gestionada con 

usos científicos (CONCYTEC, 2019). Al igual, se tomó en cuenta el Código de Ética 

del Colegio de Psicólogos (2018) por su artículo N° 26 que prioriza la conducta ética 

profesional, evitando la copia parcial o completa de otras investigaciones y 

respetando las autorías de las fuentes empleadas para el presente estudio.  
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IV. RESULTADOS  

Tabla 2 

Prueba de Normalidad de Shapiro Wilk 

Variables n p 

Capital psicológico 250 .000 

Resiliencia 250 .000 

Optimismo 250 .000 

Autoeficacia 250 .000 

Esperanza 250 .000 

Rotación Personal 250 .000 

Nota: n = muestra, p = significancia 

En la Tabla 2 refleja que, tanto las variables como sus dimensiones tienen 

una distribución de datos anormal, por lo tanto, se empleará el estadístico no 

paramétrico de Rho de Spearman (p< .05). Al respecto, Mohd y Bee (2011) afirman 

que la prueba de Shapiro-Wilk es la más empleada y sólida para analizar los 

puntajes obtenidos, debido a ser una prueba con altos niveles estadísticos. 

Tabla 3 

Correlación entre el Capital psicológico y Rotación de personal 

Variable Estadístico Rotación de personal r2 

Capital Psicológico 

Rho - .55 

.30 p .000 

n 250 

 Nota: p=significancia, n=muestra, r2=tamaño de efecto 

En la tabla 3, se observa una correlación inversa y significativa (Rho= - .55, 

p< .05) entre las variables. Al respecto, Mondragón (2014) considera una 

correlación negativa o inversa cuando una variable incrementa, influye para que la 

otra variable disminuya. Por lo tanto, a mayor capital psicológico menor será la 

rotación de personal con un tamaño de efecto medio (r2= .30) de acuerdo con 

Cohen (1988) y con un grado de relación moderado, ya que se encuentra en el 

intervalo de .30 a .50 correspondiente al tamaño de efecto mediano y un rango de 

correlación del .51 a .75 entre moderada y fuerte (Martínez et al., 2009). 



 

21 

Tabla 4 

Correlación entre las Dimensiones de Resiliencia, Optimismo, Autoeficacia y 

Esperanza con la Rotación de personal 

Dimensiones Estadístico Rotación de Personal 

Resiliencia 

Rho - .49 

p .000 

r2 .24 

n 250 

Optimismo 

Rho - .46 

p .000 

r2 .21 

n 250 

Autoeficacia 

Rho - .52 

p .000 

r2 .27 

n 250 

Esperanza 
 

Rho - .48 

p .000 

r2 .23 

n 250 

Nota. p=significancia, r²= tamaño de efecto, n=muestra 

En la tabla 4, se evidencia la existencia de correlaciones inversas y 

significativas (p<.05) entre la variable rotación de personal y las dimensiones del 

capital psicológico. Se demuestra que, la Autoeficacia (Rho= - .52, p<.05) presenta 

una relación negativa moderada, mientras que la Resiliencia (Rho= - .49, p<.05) 

con el Optimismo (Rho= - .46, p<.05) y la Esperanza (Rho= - .48, p<.05) presentan 

una relación negativa débil (Martínez et al., 2009). Asimismo, las dimensiones del 

capital psicológico con la rotación de personal presentan un tamaño de efecto 

pequeño (Cohen, 1988). 
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Tabla 5 

Niveles del Capital Psicológico 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Alto 10 4% 

Moderado 175 70% 

Bajo 65 26% 

Total 250 100% 

En la tabla 5, se evidencian los niveles del capital psicológico teniendo como 

resultado el porcentaje mayor de 70% en el nivel moderado, seguidamente, un 26% 

en el nivel bajo, y por último, un 4% en el nivel alto. 

Tabla 6 

Niveles de Rotación de Personal 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Muy alta 16 6% 

Alta 63 25% 

Baja 163 66% 

Muy baja 8 3% 

Total 250 100% 

En la tabla 6, se evidencian los niveles en la rotación de personal teniendo 

como resultado el porcentaje mayor de 66% en el nivel bajo, seguidamente, de un 

25% en el nivel alto y un 6% en el nivel muy alto, por último, un 3% en el nivel muy 

bajo. 

  



 

23 

V. DISCUSIÓN 

El propósito del presente estudio estuvo determinado a encontrar la relación 

entre el capital psicológico y la rotación de personal con una muestra de 250 

colaboradores en planilla pertenecientes a una distribuidora de consumo masivo, 

además, determinar la relación entre la rotación de personal y las dimensiones 

resiliencia, optimismo, autoeficacia y esperanza del capital psicológico. Además, de 

otros objetivos propuestos los cuales fueron identificar niveles del capital 

psicológico e identificar los niveles de rotación de personal. Para ello, la recolección 

de datos fue obtenida por un formulario virtual compartido y analizado a través de 

programas estadísticos. 

En cuanto al objetivo general, los resultados evidenciaron una correlación 

significativa e inversa (Rho= - .55, p<.05) entre las variables de estudio, la cual tuvo 

una distribución no paramétrica y de intensidad media (Martínez et al. 2009) con un 

tamaño de efecto mediano (r2= .30). Por lo tanto, a mayor aumento de capital 

psicológico podrá ser menor la rotación de personal en colaboradores de una 

empresa de consumo masivo en Lima Este (Mondragón, 2014). Al igual que, 

Maldonado et al. (2018) afirman la existencia de una relación significativa e inversa 

(Rho= - .36, p< .001) entre la intención de rotar y el engagement en trabajadores 

de Notarias en Lima. Asimismo, Bayona (2019) en su investigación, evidenció una 

relación directa y significativa (Rho= .56) entre el capital psicológico y la implicación 

organizacional a través del engagement en trabajadores limeños. Ante ello, el 

modelo de Seligman y Csikszentmihalyi (2000) sobre la Psicología Positiva 

Organizacional se confirma, debido a que la personalidad positiva en el trabajo está 

clasificada por factores psicológicos que permiten mayor integridad, felicidad, 

involucramiento y compromiso organizacional para una calidad vida laboral 

satisfactoria, contrarrestando actitudes negativas hacia el empleo como la intención 

de abandono laboral o deserción de tareas en el trabajo. Por ello, es importante 

considerar la importancia de las capacidades psicológicas a través del capital 

psicológico, ya que beneficia una vida más saludable, exitosa y apasionada hacia 

un compromiso laboral y con una mayor presencia de estos factores, menor será la 

intención de rotación laboral del personal en las organizaciones. 
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En cuanto a los objetivos específicos, se planteó en primer lugar determinar 

la relación entre la rotación de personal y las dimensiones del capital psicológico 

en colaboradores de una empresa de consumo masivo en Lima Este, por lo cual de 

acuerdo a los resultados obtenidos y el análisis estadístico, se determinó que existe 

una correlación significativa e inversa (Rho=- .52, p< .05) entre la dimensión de 

Autoeficacia y la Rotación de personal, de intensidad media y efecto pequeño; de 

la misma manera, se determinó que existe una correlación significativa e inversa 

entre la Resiliencia (Rho=- .49, p< .05), la Esperanza (Rho=- .48, p< .05), el 

Optimismo (Rho=- .46, p< .05) con la variable Rotación de personal, de intensidad 

débil y efecto pequeño. Sobre ello, Cuadra et al. (2018) determinó la correlación 

significativa y directa de las dimensiones del capital psicológico y las actitudes 

deseadas en trabajadores de sectores públicos y privados; Optimismo (r= .37), 

Esperanza (r= .45), Resiliencia (r= .29) y Autoeficacia (r= .23) lo que logró 

demostrar una relación directa entre las dimensiones y la satisfacción laboral (r= 

.45), satisfacción vital (r= .40) y compromiso organizacional (r= .32). Asimismo, en 

el estudio de Domínguez et al. (2020) evidenciaron una correlación negativa e 

inversa (r=- .39) entre el clima organizacional e intención de salida en colaboradores 

de rubro hotelero. En relación a lo evidenciado por Luthans et al. (2007) manifiestan 

que, los factores del capital psicológico atribuyen al estado psicológico positivo 

contrarrestando fenómenos negativos que impliquen una dificultad en el entorno 

laboral, y además, está asociado a reflejar un desempeño destacable, pasión hacía 

el trabajo y hacer noción a los aspectos positivos de las personas para confrontar 

la vida personal, social y laboral. Además, conceptualiza la presencia de resiliencia, 

optimismo, autoeficacia y esperanza como capacidades psicológicas claves para 

beneficiar al compromiso organizacional, reduciendo así la posibilidad de rotación 

de personal. En base a los resultados encontrados y teorías halladas se determina 

que, ante la presencia de resiliencia, optimismo, autoeficacia y esperanza se 

podrán establecer mejores actitudes laborales, por consiguiente, la percepción de 

rotación laboral tendrá un menor efecto en los trabajadores de una distribuidora de 

consumo masivo.  

En segundo lugar, se planteó identificar los niveles de capital psicológico en 

los colaboradores de una distribuidora de consumo masivo en Lima Este, por lo que 

se observó un porcentaje mayor en el nivel medio de 70%, seguidamente un 
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porcentaje de 26% en el nivel bajo y un porcentaje de 4% en el nivel alto. Sin 

embargo, de acuerdo a la investigación de Tenderini (2016) en trabajadores de 

Organizaciones del sector Privado, encontró que existe un nivel alto con un 55%, 

un nivel medio de 45% y un nivel bajo 0%. Ante ello, Omar et al. (2014) sostienen 

que el nivel de CapPsi será establecido de acuerdo a sus contextos laborales donde 

se pretende estudiar, es un constructo individual, pero a su vez colectivo, es decir, 

la interacción de las capacidades psicológicas es influenciado a través del contexto 

socio-laboral. En base a los datos obtenidos y la explicación teórica, es importante 

destacar que la demanda laboral de acuerdo al rubro organizacional será el 

distintivo para establecer el nivel de la variable en los colaboradores, además la 

población estudiada está constantemente evaluada y expuesta a rigores 

comerciales que miden su desempeño laboral. 

En tercer lugar, se planteó identificar los niveles de rotación de personal en 

los colaboradores de una distribuidora de consumo masivo en Lima Este, por lo que 

se evidencio un porcentaje mayor en el nivel bajo de 66%, seguidamente, un 

porcentaje de 25% en el nivel alto, un 6% en el nivel muy alto, y, por último, un 3% 

en el nivel muy bajo. En el estudio de Ángeles y Oloya (2019) encontraron los 

niveles de rotación de personal en colaboradores de Tiendas Electrodomésticas de 

Chimbote, un nivel regular de 45%, un nivel malo de 40%, un nivel bueno de 15% 

y un 0% en un nivel muy malo ni muy bueno, declararon que la predominancia se 

encuentra en el nivel regular debido a factores de influencia interna y externa. De 

acuerdo con Mobley (1977) existen dos modelos en la teoría de rotación, la primera 

está relacionada a las aptitudes y actitudes representadas por motivaciones 

intrínsecas, factores asociados a la intención personal positiva, y la segunda a las 

disposiciones laborales que brinda la empresa para sus colaboradores, dichos 

modelos influyen en la percepción y toma de decisiones, asimismo, contribuyen a 

la disposición de renunciar. Por lo tanto, los niveles de rotación de personal serán 

establecidos de acuerdo a las capacidades psicológicas del colaborador y 

disposiciones impartidas por el empleador para afrontar demandas laborales.  

En el desarrollo de la investigación se demostró que el capital psicológico y 

la rotación de personal están relacionadas de manera inversa y significativa. 

Asimismo, para el término de los objetivos se encontraron algunos elementos que 
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afectaron la validez externa e interna de la investigación (Smith et al., 2003). En la 

prueba piloto se trabajó con una muestra por disposición no representativa a la 

población de estudio. Por otro lado, hubo dificultades por la escasez de 

antecedentes nacionales e internacionales que hayan estudiado la relación de 

ambas variables. Asimismo, es importante aclarar que la pandemia mundial 

COVID-19 y al estado de confinamiento en Lima Este como en otras zonas del 

Perú, limitaron la presentación explicativa del motivo de estudio a los participantes 

y para realizar la devolución de resultados con todos los participantes.  
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VI. CONCLUSIONES 

PRIMERA: Se evidenció que existe una correlación significativa e inversa 

entre el capital psicológico y la rotación de personal; relación de intensidad media 

y de efecto mediano, es decir, a mayor capital psicológico menor será la rotación 

de personal. 

SEGUNDA: Se demostró que existe una correlación significativa e inversa 

entre la rotación de personal y las dimensiones del capital psicológico, por lo tanto, 

mientras mayor sea la resiliencia, el optimismo, la autoeficacia y esperanza menor 

será la rotación de personal en la empresa. 

TERCERA: En referencia a los niveles del Capital psicológico, se encontró 

un porcentaje de 70% en el nivel moderado de manera predominante en los 

colaboradores, seguido con un 26% en el nivel bajo y un 4% de nivel alto. 

CUARTA: Para finalizar, en referencia a los niveles de Rotación de personal, 

se encontró un 66% en el nivel bajo de manera predominante en los colaboradores, 

seguido de un 25% en el nivel alto, un 6% en Muy alto y un 3% en el nivel muy bajo.  
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VII. RECOMENDACIONES 

PRIMERA: La presente investigación cuenta con información teórica y 

estadística significativa, además de una adecuada confiabilidad y validez; por ello, 

debería ser considerada como referente para futuras investigaciones que estudien 

el vínculo del capital psicológico y rotación de personal en diferentes rubros 

organizacionales. 

SEGUNDA: A partir de los resultados obtenidos, se sugiere extender la 

muestra de estudio para su corroboración estadística en futuras investigaciones en 

el mismo u otros rubros organizacionales. 

TERCERA: Realizar investigaciones con otras variables psicológicas y los 

factores asociados a la rotación de personal para comprender más motivos de 

renuncia en los colaboradores de una organización. 

CUARTA: Acorde a lo evidenciado en el presente estudio, se sugiere diseñar 

programas, talleres y charlas psicológicas con la finalidad de reforzar, orientar y 

hacer seguimiento a la resiliencia, el optimismo, la autoeficacia y la esperanza 

laboral, con el principal enfoque, de gestionar el capital psicológico en el trabajo y 

reducir la rotación de personal como acción estratégica organizacional. 
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ANEXOS



 

 
 

Elaboración propia 

Anexo 1. Matriz de consistencia 
Título: Capital psicológico y rotación de personal en colaboradores de una distribuidora de consumo masivo, Lima Este 2021                                                      Autores: Abarca E. y Trinidad, M. 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Variables 

Problema general: 
¿Cuál es la relación entre capital 
psicológico y rotación de personal 
en colaboradores de una 
distribuidora de consumo masivo, 
Lima Este 2021? 

Objetivo general: 
Relacionar el capital psicológico y la rotación de 
personal en colaboradores de una distribuidora 
de consumo masivo, Lima Este 2021 
 
Objetivos específicos: 
OE1: Determinar la relación entre la rotación de 
personal y las dimensiones del capital psicológico 
en colaboradores de una distribuidora de 
consumo masivo, Lima Este 2021 
 

OE2: Identificar los niveles de capital psicológico 
del personal 
 

OE3: Identificar los niveles de rotación de 
personal 

Hipótesis general: 
Existe una correlación inversa y estadísticamente 
significativa entre el capital psicológico y la rotación de 
personal en colaboradores de una distribuidora de 
consumo masivo, Lima Este 2021 
 
Hipótesis específica: 
H1: Existe una correlación inversa y estadísticamente 
significativa entre rotación de personal y las 
dimensiones del capital psicológico en colaboradores 
de una distribuidora de consumo masivo. Lima Este 
2021. 
 
 
 

Variable 1: Capital Psicológico 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Resiliencia 
Optimismo 
Autoeficacia 
Esperanza 

1; 2; 3 y 4 
5; 6; 7 y 8 

9; 10; 11 y 12 
13; 14; 15 y 16 

Intervalo 

Variable 2: Rotación de personal 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Rotación de personal 1; 2; 3; 4; 5 y 6 Ordinal 

Tipo y diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadísticos para utilizar 

Tipo: 
Investigación de tipo básico, ello 
debido a que se busca incrementar 
el conocimiento científico sin fines 
prácticos (Nicomedes, 2018). 
 
Diseño: 
Investigación no experimental 
transversal – correlacional, ello 
debido a que no se realizará la 
manipulación de ninguna variable, 
sino que se establecerá el grado de 
correlación estadística entre las 
variables del presente estudio en 
un tiempo específico (Mejía et al., 
2018). 

Población: 
Es el conjunto del total de sujetos a estudiar y que 
poseen características comunes entre ellos 
(Mejía et al., 2018). Se considerará a 
trabajadores de una distribuidora de consumo 
masivo de Lima Este la cual está constituida por 
250 trabajadores (Área de Recursos Humanos de 
la empresa S&C Soluciones Integrales S.A.C., 
2021). 
 
Muestra: 
En esta investigación se trabajará con una 
muestra censal debido a que la población es 
reducida. Al respecto, Heyes (1999) afirma que la 
muestra censal es donde la muestra es 
equivalente a toda la población. 

Variable 1: Capital psicológico 
 
Instrumento: Escala de Capital Psicológico (CapPsi) 
adaptado por Avalos y Leo (2019). 

Método de análisis de datos 
 
En el desarrollo de la recolección de datos por los instrumentos 
aplicados a la muestra censal, se construyó una matriz de datos 
mediante el programa de Microsoft Office Excel con la finalidad de 
ordenar y digitar las respuestas. Por consiguiente, se analizaron los 
datos empleando el paquete estadístico del SPSS versión 25 y el 
Jamovi 1.2.27 donde se realizó el análisis estadístico bajo la prueba 
de normalidad Shapiro Wilk, encontrándose una distribución no 
paramétrica y por ello se determinó utilizar el coeficiente de 
Spearman respectivamente, con la finalidad de analizar la relación 
entre las variables de acuerdo a los estándares estadísticos para 
interpretar la correlación entre los factores como también sus 
niveles (Martínez et al., 2009). Además, se analizó la significancia 
estadística y el tamaño de efecto. 

Variable 2: Rotación de personal 
 
Instrumento: Escala de Rotación de Personal – ERS de 
Galindo (2020). 



 

 
 

Anexo 2. Tabla de operacionalización de las variables 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Ítems Escala 

Capital 

Psicológico 

Luthans (2010) la define como un 

constructo psicológico superior 

que engloba aspectos positivos 

como la esperanza, el optimismo, 

la resiliencia y la autoeficacia. 

La variable de estudio se midió a 

través de puntuaciones directas y 

percentiles de la Escala de Capital 

Psicológico (CAPPSI) de Omar et 

al. (2014) el cual considera 4 

dimensiones 

Resiliencia 1, 2, 3 y 4 

Intervalo 

Optimismo 5, 6, 7 y 8 

Autoeficacia 9, 10, 11 y 12 

Esperanza 13, 14, 15 y 16 

Rotación de 

personal 

Galindo (2020) la define como la 

constancia de cese o ingreso del 

personal y que está muy 

relacionada a la percepción del 

colaborador hacia la empresa. 

La variable de estudio se midió a 

través de puntuaciones directas y 

percentiles de la Escala de 

Rotación de Personal – ERS de 

Galindo (2020) el cual es 

unidimensional, 

Rotación de 

personal 
1, 2, 3, 4, 5 y 6 Ordinal 

Elaboración propia 

 



 

 
 

Anexo 3. Instrumento de Capital Psicológico 

 

ESCALA DE CAPITAL PSICOLÓGICO 

Omar et al. adaptado por Avalo y Leo (2019) 

  

Para responder las siguientes oraciones, por favor, haga una cruz en el casillero 

del número que mejor representa su forma habitual de ser o sentir. El significado 

de los números es el siguiente: 

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

  1 2 3 4 5 

1 
Puedo superar momentos difíciles en mi trabajo porque ya he pasado 
por dificultades. 

     

2 Soy capaz de valerme por mí mismo en mi área de trabajo      

3 Cuando tengo una dificultad en mi trabajo, la supero con éxito      

4 
Tengo suficiente energía para hacer lo que tengo que hacer en mi 
trabajo 

     

5 Miro el lado positivo de cada proyecto laboral que emprendo      

6 Cuando intento un proyecto nuevo, espero tener éxito.      

7 Espero lograr la mayoría de las cosas, que deseo en mi trabajo      

8 Ignoro los contratiempos laborales de poca importancia.      

9 
Si me esfuerzo lo necesario, puedo resolver problemas difíciles en mi 
trabajo. 

     

10 
Puedo encontrar la forma de obtener lo que quiero, aunque alguien se 
me oponga. 

     

11 
Aunque el desafío laboral sea importante, soy capaz de manejarlo 
adecuadamente. 

     

12 
Gracias a mis cualidades puedo superar situaciones imprevistas en mi 
trabajo. 

     

13 Tengo metas y propósitos en mi trabajo que espero alcanzar.      

14 Tengo fe, de que, al fin, mis asuntos laborales van a mejorar      

15 Tengo cosas muy importantes que hacer en mi trabajo      

16 Tengo proyectos de crear cosas diferentes en mi trabajo.      

 



 

 
 

Anexo 4. Instrumento de Rotación de personal 

 

ESCALA DE ROTACIÓN DE PERSONAL – ERS 

Galindo (2020) 

 

A continuación, encontrará una serie de proposiciones relacionadas a los aspectos 

de trabajo que usted frecuenta. Lea cuidadosamente cada proposición y marque 

con un aspa (x) la alternativa que mejor refleje su punto de vista. 

 

 
Nunca 

Casi 

nunca 

Casi 

siempre 
Siempre 

1. Sólo destacan los logros de algunos 

compañeros. 

    

2. Cuento con los materiales y recursos 

necesarios para poder 

realizar bien mi trabajo. 

    

3. Los controles no son tan flexibles como 

las obligaciones. 

    

4. Las funciones de cada área no son claras 

ni precisas. 

    

5. No tengo claro a realizar las tareas en mi 

jornada laboral. 

    

6. Realizo funciones que no están acorde a 

mi puesto de trabajo. 

    

 

  



 

 
 

Anexo 5. Ficha sociodemográfica 

 

Estimado(a) participante les saluda Ever Abarca Melgarejo y Mauro Trinidad 

Carrillo, estudiantes de la carrera de Psicología de la Universidad Cesar Vallejo. 

Nos dirigimos ante usted solicitando su participación y colaboración en este estudio 

que se realiza con fines de investigación para obtener el título profesional de 

Licenciado en Psicología. Este cuestionario es anónimo, por lo que NO debe 

escribir su nombre. Sólo le solicitamos que complete la siguiente información: 

Edad  :     Nro. De DNI:  

Sexo  :  Masculino (  )   Femenino (  ) 

Puesto/Oficio en el que labora :  

  Área Comercial   (  ) 

  Área de Almacén/Logística  (  ) 

  Área Administrativa/Oficina (  ) 

  Otros servicios   (  ) 

  Especificar  : 

Antigüedad Laboral  : 

Formación Académica  : 

  Universitaria Completa  (  ) 

  Universitaria en curso  (  ) 

  Técnico completo   (  ) 

  Técnico en curso   (  ) 

  Secundaria Completa  (  ) 

Tipo de Contrato   : 

  Inicio/Periodo de prueba  (  ) 

  Prórroga    (  ) 

  



 

 
 

Anexo 6. Carta de presentación de la Escuela de Psicología – Muestra Piloto 

   



 

 
 

Anexo 7. Carta de presentación de la Escuela de Psicología – Muestra final  

  



 

 
 

Anexo 8. Carta de autorización a la Empresa – Muestra Piloto  

   



 

 
 

Anexo 9. Carta de autorización de la Empresa – Muestra final  

 

   



 

 
 

Anexo 10. Carta de solicitud de autorización de uso del instrumento Escala Original 

de Capital Psicológico (CapPsi) 

  



 

 
 

Anexo 11. Carta de solicitud de autorización de uso del instrumento Escala 

Adaptada de Capital Psicológico (CapPsi) 

  



 

 
 

Anexo 12. Carta de solicitud de autorización de uso del instrumento Escala de 

Rotación de Personal – ERS 

  



 

 
 

Anexo 13. Autorización del uso del instrumento Escala de Capital Psicológico 

(CapPsi) 

 

  



 

 
 

Anexo 14. Autorización del uso del instrumento Escala de Rotación de Personal – 

ERS 

  



 

 
 

Anexo 15. Consentimiento informado 

 

  



 

 
 

Anexo 16. Resultados de la prueba piloto 

 

Resultados del Capital Psicológico 

Confiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.965 16 

Se analizó la confiabilidad a través del coeficiente de Alfa obteniendo un puntaje de 

0.96, de esta manera se afirma que el instrumento es confiable 

Validez 

CFI TLI SRMR RMSEA 

0.895 0.87 0.055 0.126 

Se obtuvo un CFI = 0.895, TLI = 0.871; SRMR = 0.055 y un RMSEA = 0.126, en tal 

sentido es un instrumento válido. 

 

Resultados Rotación de Personal 

Confiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.927 6 

Se analizó la confiabilidad a través del coeficiente de Alfa obteniendo un puntaje de 

0.92, de esta manera se afirma que el instrumento es confiable 

Validez 

CFI TLI SRMR RMSEA 

0.976 0.96 0.032 0.108 

Se obtuvo un CFI = 0.976, TLI = 0.96; SRMR = 0.032 y un RMSEA = 0.108, en tal 

sentido es un instrumento válido. 

 

 

 

 

 


