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Resumen 

Esta investigación tuvo como propósito determinar la relación entre tendencia a la 

rotación laboral y los factores psicosociales en trabajadores del rubro limpieza en 

sectores de Lima y Callao 2023. La metodología utilizada fue de tipo básica con un 

enfoque cuantitativo, la muestra estuvo constituida por un total de 81 trabajadores 

del sector Lima y 40 del sector Callao, sus edades oscilan entre los 18 y 50 años. 

Se utilizaron herramientas y estrategias de investigación como encuestas (IPTR y 

SUSESO/ISTAS21), entrevistas y observación. Los resultados evidencian que no 

existe relación significativa (p>.05) entre ambas dimensiones; siendo considerados 

en la evaluación los trabajadores que cuentan con beneficios completos y 

permanencia en la empresa hasta el término de sus contratos; así como también 

fueron considerados quienes han superado su período de prueba. También que el 

9.5% de la muestra mantienen un nivel promedio, mientras que el 90.5% un nivel 

alto en tendencia a la rotación. En los niveles de factores psicosociales el 1.6% se 

encuentra en un nivel bajo, el 27% medio y los 71.4% restantes en un nivel alto. De 

esta manera se concluye que la tendencia a la rotación laboral se debe a un factor 

externo a esta investigación. 

Palabras clave: Rotación, laboral, factores psicosociales. 
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Abstract 

The purpose of this research was to determine the relationship between tendency 

to labor turnover and psychosocial factors in workers in the cleaning sector in Lima 

and Callao 2023. The methodology used was basic with a quantitative approach, 

the sample consisted of a total of 81 workers in the Lima sector and 40 in the Callao 

sector, their ages ranged between 18 and 50 years. Research tools and strategies 

such as surveys (IPTR and SUSESO/ISTAS21), interviews and observation were 

used. The results show that there is no significant relationship (p>.05) between both 

dimensions; workers with full benefits and permanence in the company until the end 

of their contracts were considered in the evaluation, as well as those who have 

passed their probationary period. Also, 9.5% of the sample maintained an average 

level, while 90.5% had a high level of turnover tendency. In the levels of 

psychosocial factors, 1.6% are at a low level, 27% at an average level and the 

remaining 71.4% at a high level. Thus, it is concluded that the tendency to turnover 

is due to a factor external to this research. 

Keywords: Turnover, Labor, Psychosocial factors. 



1 

I. INTRODUCCIÓN

La rotación laboral representa la desvinculación definitiva de un empleado

de su lugar de trabajo, puede ocurrir tanto por voluntad propia como por causas 

involuntarias. Los factores que inciden en este fenómeno son variados y están 

sujetos a la cultura organizacional y políticas de cada entidad, así como a las 

condiciones laborales y al nivel de motivación que se fomente entre su personal. 

Un ambiente laboral desfavorable puede exponer a los colaboradores a diversos 

riesgos que comprometen su bienestar, salud y seguridad (Luengo-Martínez y 

Montoya-Cáceres, 2020). 

Según Gascón et al. (2022), los factores psicosociales son las condiciones 

en las que una persona interactúa con su entorno laboral, social y comunitario. 

Dichos factores pueden guardar un impacto desfavorable en la salud cuando el 

individuo es expuesto a horarios de trabajo prolongados, malos tratos, etc. Por 

consiguiente, aquellos que experimentan insatisfacción y falta de motivación en 

su trabajo pueden decidir abandonar su cargo en busca de un ambiente más 

favorable. Esto se traduce en tasas de rotación altas, lo que a menudo implica 

costos adicionales para la empresa en términos de reclutamiento y formación de 

personal. 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) (2024) señala que, en el 

2023, la proporción de desempleo fue del 4.5% en los países con mayores 

ingresos; por el contrario, en los de renta baja, esta cifra ascendió al 5.7%, 

mientras que la tasa de desempleo mundial alcanzó el 5.1%. Asimismo, la tasa 

de inactividad de América Latina y el Caribe se situó en el 6.5%, mostrando una 

ligera disminución con respecto al año anterior y reflejando una recuperación 

gradual del mercado laboral (OIT, 2023). En el Perú, la tasa de desempleo 

alcanzó el 5.4%, un incremento respecto al 2022 cuando se situó en 4.7%. Sin 

embargo, en Lima Metropolitana y la Provincia Constitucional del Callao, la tasa 

de desempleo se situó en el 6.4% (Instituto Nacional de Estadística [INEI], 2023). 

Muchas personas se enfrentan a empleos temporales o informales, con 

salarios bajos y pocas oportunidades de desarrollo profesional. Además, los 

riesgos psicosociales, como el estrés y el agotamiento emocional, son cada vez 

más comunes debido a la presión por cumplir con altas demandas laborales en 
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un entorno competitivo. Un informe de la Organización de las Naciones Unidas 

(ONU) (2022) reveló que el 25% de los trabajadores no experimenta un sentido 

de reconocimiento en su entorno laboral. Esto significa que 1 de cada 4 

empleados no se siente valorado en su lugar de trabajo, lo cual afecta su 

desempeño y productividad. 

Por ello, la Organización Mundial de la Salud (OMS) (2022) sugiere que 

los entornos laborales seguros y saludables no solo son esenciales para la 

productividad y la fidelización del personal, sino que también ayudan a minimizar 

el estrés y los conflictos. Esto es relevante para los trabajadores de saneamiento 

ambiental, cuyo trabajo implica enfrentarse a condiciones y desafíos únicos, 

como exposición a sustancias peligrosas y trabajo en condiciones adversas. La 

ausencia de sistemas organizativos sólidos y respaldo laboral puede disminuir la 

eficiencia laboral, dificultar la participación y hasta impedir el acceso al empleo. 

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado, esta investigación pretende 

contestar a la siguiente incógnita: ¿Cuál es la relación entre la tendencia a la 

rotación laboral y los factores psicosociales en trabajadores de una empresa de 

saneamiento ambiental en Lima – Callao, 2023? 

A nivel teórico, este estudio buscó aportar nuevos conocimientos sobre la 

rotación de personal y los factores psicosociales. Dado que había escasas 

investigaciones previas enfocadas en el personal dedicado al saneamiento 

ambiental, se analizaron los elementos psicosociales, los cuales fueron definidos 

y presentados como riesgos que afectan la salud laboral. A nivel metodológico, 

se demostró la evidencia de validez y confiabilidad a través de las propiedades 

psicométricas de las pruebas aplicadas donde se evaluó la rotación laboral y 

factores psicosociales lo cual permitirá ser el primer paso para el desarrollo de 

nuevas investigaciones en diferentes contextos. 

A nivel práctico, estos resultados proporcionarán una base para diseñar e 

implementar intervenciones específicas destinadas a mejorar las condiciones 

laborales y la salud psicosocial de los colaboradores. Se enfocarán en fortalecer 

los niveles de autoconfianza, mediante la promoción de programas y/o talleres 

dirigidos por especialistas del área de Recursos Humanos. 
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El objetivo troncal de esta investigación es determinar la relación que 

existe entre la tendencia a la rotación laboral y los factores psicosociales en 

trabajadores de una empresa de saneamiento ambiental en Lima – Callao, 2023. 

Los objetivos específicos son: determinar la relación entre la tendencia a la 

rotación laboral y las dimensiones de los factores psicosociales, establecer la 

relación entre los factores psicosociales y las dimensiones de compromiso, 

autoconfianza y seguridad del trabajador, e identificar el nivel de tendencia a la 

rotación laboral y el nivel de los factores psicosociales en una empresa de 

saneamiento ambiental en Lima – Callao, 2023. 

Por último, se propuso como hipótesis general que existe una relación 

significativa entre la rotación laboral y factores psicosociales en el personal de la 

empresa de saneamiento ambiental en Lima - Callao, 2023; y como hipótesis 

nula: La rotación laboral no tiene una relación significativa con los factores 

psicosociales en el personal de la empresa de saneamiento ambiental en Lima - 

Callao, 2023. Las hipótesis específicas fueron las siguientes: (A) Existe una 

relación significativa entre la rotación laboral y su dimensión exigencias 

psicológicas, (B) Existe una relación significativa entre la rotación laboral y la 

dimensión trabajo activo y desarrollo de habilidades, (C) Existe una relación 

significativa entre la rotación laboral y la dimensión apoyo social en la empresa 

y calidad de liderazgo, (D) Existe una relación significativa entre la rotación 

laboral y la dimensión compensaciones, (E) Existe una relación significativa entre 

la rotación laboral y la dimensión doble presencia, (F) Existe una relación 

significativa entre los factores psicosociales y la dimensión compromiso, (G) 

Existe una relación significativa entre los factores psicosociales y la dimensión 

autoconfianza, (H) Existe una relación significativa entre los factores 

psicosociales y la dimensión seguridad del trabajador. 
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Abarcando el ámbito nacional, fue considerada la investigación de Quispe 

et al. (2023), la cual buscó delimitar la correlación entre las Condiciones 

Laborales y Rotación de Personal (RL) en una empresa de alimentación y 

gestión de infraestructura en Moquegua. Se efectuó un estudio aplicado, de 

diseño no experimental, de enfoque cuantitativo y correlacional. La población 

estuvo compuesta por 859 colaboradores, de los cuales se seleccionó una 

muestra de 87 empleados. Se aplicó un cuestionario elaborado por los 

investigadores, que incluía 18 preguntas para la primera variable y 12 preguntas 

para la segunda, utilizando la escala de Likert. En conclusión, existe una relación 

importante y fuerte entre ambas variables, evidenciada por un coeficiente de 

Pearson de .695, es decir, cuando las condiciones laborales eran mejores, la RL 

era menor, y viceversa. 

Barrientos (2021) cuyo propósito fue determinar la relación entre los 

factores psicosociales (FP) negativos y el síndrome de burnout en el personal 

sanitario de un sanatorio en Lima. La población se compuso por 110 

colaboradores sanitarios, siendo la muestra de 89 participantes. El diseño del 

análisis utilizado fue no experimental, correlacional y transversal, aplicando dos 

instrumentos: la prueba de los factores psicosociales en el trabajo adaptado por 

Pando y Aranda (2016) y el cuestionario breve de burnout adaptado por Moreno 

(1997). Los resultados indicaron que el 48.3% de los encuestados mostró niveles 

medios de FP negativos, los cuales estaban correlacionados con la segunda 

variable de nivel medio o moderado. Asimismo, se encontró una correlación 

directa significativa de .626 (p < 0.05) entre ambas. 

Benites y Sotomayor (2021) ejecutaron un análisis aplicado de tipo 

descriptivo correlacional, que adoptó un enfoque cuantitativo. Su finalidad fue 

establecer de qué manera se relacionan la motivación laboral y la RP motorizado 

de una empresa de servicio Courier ubicada en Juan de Lurigancho, su muestra 

consto de 30 colaboradores. Como herramienta, se usó un cuestionario de 

elaboración propia y los resultados mostraron que no existe una relación 

significativa entre las variables, siendo el Rho de Spearman igual a .258 

(p=.169>0.05). 
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Medina (2021) investigó la conexión entre los FP y el clima laboral en los 

miembros de una Orquesta Sinfónica del Sur del Perú. Se optó por un estudio 

de carácter observacional, cuantitativo, de corte transeccional y correlacional. Se 

evaluó una muestra compuesta por 41 músicos de dicha institución. Los 

instrumentos empleados fueron la Escala de Clima Laboral diseñada por Sonia 

Palma Carrillo (CL-SPC), mientras que para medir los FP se utilizó el 

Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ). Se concluyó que existe 

una correlación positiva, moderada y significativa entre las variables. Asimismo, 

el 55.79% de los participantes sintieron que el ritmo de trabajo intenso y las 

demandas emocionales estaban afectando negativamente su salud. Por otro 

lado, más del 60% de los músicos vieron de forma favorable las oportunidades 

de crecimiento personal y el valor del trabajo al estar en la orquesta. 

Sánchez (2020) examinó los agentes que influyen en la RL externa en la 

empresa Engineer Solution de Talara. Utilizó un enfoque cuantitativo, un diseño 

no experimental de tipo transversal y descriptivo. Se evaluó a 21 trabajadores 

que renunciaron durante el año 2019 y se creó un instrumento de recolección de 

datos con 28 ítems, basado en los aportes de Domínguez (2015). Los resultados 

evidenciaron los factores que influyeron en la RL fueron: el 85.7% en las 

oportunidades de carrera, el 38.1% en la gestión del rendimiento, el 28.6% en la 

remuneración, el 19% en la comunicación, y un 14.3% tanto en la salud 

ocupacional como en el compromiso. 

En el ámbito internacional, una investigación realizada en México por Zolis 

(2023) tuvo como objetivo principal investigar el impacto de los FP intra y 

extralaborales, en trabajadores operativos de empresas del sector industrial en 

la zona manufacturera de Guadalajara, Jalisco. La investigación fue descriptiva, 

transversal y de diseño no experimental. La muestra fue compuesta por 227 

trabajadores pertenecientes al sector industrial. Se aplicaron instrumentos que 

evaluaron los factores de riesgo psicosocial (RP), diseñados y validados por el 

Ministerio de la Protección Social de Colombia, utilizando una escala tipo Likert. 

Los resultados revelaron la existencia de factores de RP extralaborales 

asociados al estrés, los trabajadores mostraton un nivel de estrés muy alto, y un 

75% asociado al factor de riesgo de desplazamiento vivienda-trabajo. 
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Espinoza y Caicedo (2023) ejecutaron un estudio cuyo objetivo era 

obtener los factores psicosociales y su relación con el estrés laboral (EL) en el 

personal operativo de la empresa minera Tocadulomo, ubicada en la provincia 

de El Oro, Ecuador, utilizando el cuestionario CoPsoQ-istas21. Se utilizó un 

diseño no experimental, correlacional, descriptivo, cuantitativo, y transversal, 

aplicado en una muestra de 60 operadores. En base a los resultados, se 

encontró que los empleados experimentaban EL, y los factores psicosociales 

más desfavorables fueron las exigencias cuantitativas (90%), la doble presencia 

(90%), el ritmo de trabajo (86,7%), las exigencias emocionales (86,7%) y el 

conflicto de rol (86,7%). Estos factores mostraron una relación significativa con 

el EL experimentado por el 35.6% de los empleados (p < 0.05). 

Hernández y Durán-Rojas (2022) analizaron los factores que 

contribuyeron a la RP en una empresa de alimentos en Colombia. El estudio fue 

descriptivo, longitudinal, retrospectivo y transversal, con un enfoque mixto. Se 

ejecutaron técnicas de entrevista semiestructurada y un cuestionario que fue 

adaptado de Mateus (2017). La población de estudio consistió en 90 personas 

que fueron desvinculadas y la jefa de Recursos Humanos. Se dió a conocer que 

los principales motivos que influían en la RP eran que el 58,5% atribuía su salida 

a la carga de trabajo (salario y horarios laborales) y el 72% a la falta de 

oportunidades de ascenso (desmotivación e insatisfacción). 

En Ecuador, Gutiérrez y Gavilanes (2022), ejecutaron una investigación 

cuantitativa de tipo descriptivo-correlacional y transversal que consistió en 

examinar los RP y su vínculo con EL en docentes de la Unidad Educativa “Santa 

Rosa”. La muestra se compuso por 90 individuos del ámbito educativo. Se 

emplearon el Cuestionario de Evaluación de RP y el Cuestionario de EL de la 

OIT-OMS. Los resultados determinaron que no existe una correlación entre los 

RP y EL, presentaron un nivel bajo de RP, siendo el 86% en general y el 82% en 

cada dimensión específica. En cuanto al EL, aproximadamente la mitad de los 

docentes experimentaron un nivel intermedio. 

En la investigación se consideran los factores de riesgo psicosociales y la 

rotación laboral, lo que hace pertinente definir cada uno de ellos. Inicialmente, 

González (2006) describe la rotación laboral como el número de trabajadores 
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que dejan una organización en un período determinado, independientemente de 

su cargo o función, siendo reemplazados por nuevos empleados o contratados. 

Este fenómeno puede presentarse tanto a corto como a largo plazo, y se clasifica 

en dos ramas: ajuste corporativo y crecimiento institucional. 

Por otro lado, Blau y Boal (1987) concluyeron que los individuos altamente 

comprometidos tenían menos probabilidades de abandonar una empresa en 

comparación con aquellos con menor compromiso. Esta investigación resalta la 

influencia del compromiso en la retención laboral. Además, Naiemah et al. (2021) 

señalan que el compromiso es ampliamente reconocido como un factor clave 

para determinar la intención de permanecer en un empleo, subrayando así su 

importancia en la retención del personal. 

En la evaluación del CoPsoQ-istas21, esta teoría, de lado con las 

dimensiones de los modelos de demanda-control-apoyo social y esfuerzo- 

recompensa (ERI) de Siegrist, así como la doble presencia como teoría, 

constituyen los fundamentos sobre los cuales se basa el desarrollo de esta 

prueba (Moncada et al., s.f.). 

Según lo propuesto en la Teoría General de Estrés de Karasek y Theorell 

(1990), los factores del contexto laboral pueden influenciar en la salud física y 

mental de los trabajadores. En su modelo de demanda-control-apoyo, se explica 

cómo la inestabilidad entre los recursos disponibles y las exigencias del trabajo 

puede generar agotamiento laboral. De igual forma, el modelo esfuerzo- 

recompensa (ERI) de Siegrist (1996) destaca la importancia de la reciprocidad 

entre el esfuerzo empleado en las labores y las remuneraciones obtenidas, 

siendo crucial para comprender el impacto del entorno laboral en la salud del 

colaborador. 

La teoría de la doble presencia evalúa la concurrencia de 

responsabilidades laborales y familiares. A nivel individual, puede provocar 

estrés, agotamiento emocional, insatisfacción laboral y problemas de salud 

mental (Kaila-Kangas et al., 2023). A nivel organizacional, se manifiesta en una 

disminución del compromiso laboral, un incremento del ausentismo y una baja 

productividad. Incluso influye en la decisión de los trabajadores para abandonar 

sus puestos de trabajo, de esta manera aumenta la rotación laboral. 
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Por último, el modelo de Borofsky y la Teoría de los Cinco Grandes rasgos 

de la personalidad ofrecen una perspectiva integral sobre los factores que 

impactan en la rotación laboral y el riesgo psicosocial en el entorno laboral. 

Borofsky y Smith (1993) destaca cómo ciertos rasgos de personalidad están 

estrechamente ligados a la tendencia a abandonar el trabajo tempranamente, 

afectando la confianza en el desempeño laboral y la capacidad para asumir 

tareas complejas. 

Además, los elementos psicosociales en el ambiente profesional engloban 

una amplia gama de factores que pueden impactar en el bienestar y la salud de 

los empleados, lo que a su vez puede afectar su vulnerabilidad frente a los 

riesgos psicosociales y su propensión a la rotación laboral (Costa & McCrae, 

1992). 

Para comenzar con la dimensión rotación de personal teniendo en cuenta 

a Arrioja (1993), señala que la mayoría de las indagaciones fueron bivariadas 

con vigor en la conexión de satisfacción laboral y rotación incluso hasta 

mediados de los años setenta. Sin embargo, English Williams e Ibarreche (1989) 

descubren una asociación significativa entre la permanencia en el puesto y las 

variables disponibles de personalidad y observan que los trabajadores 

mexicanos perciben los factores individuales y profesionales de forma muy 

diferente a sus homólogos estadounidenses. Rodríguez (1988) incluso señala 

que, dado que la disposición examina una amplia gama de argumentos, la 

rotación nunca altera a la productividad de la empresa. 

La práctica de los cambios de personal comenzó en Norteamérica en 

1910, cuando los empresarios se dieron cuenta de que despedir a un empleado 

conllevaba costes, a menudo en grandes cantidades (Andrade, 2010). 

Desde la década de 1970, los estudios más importantes han sido estudios 

bivariados centrados en la rotación de empleados y la satisfacción laboral. Este 

último se definió como la fluctuación de empleados entre el entorno y la 

organización, incluyendo factores como los motivos personales, el ambiente de 

trabajo y la estructura organizacional (Hernández, 2013). 

Para González (2006) la rotación de empleados; es la cantidad de 

empleados independientemente de su puesto o función, que abandonan una 
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organización durante un período corto o largo, y son reemplazados por otros 

empleados o nuevas contrataciones. A su vez se considera ajuste corporativo y 

la otra rama se considera crecimiento institucional. 

Kampkötter et al. (2018) una transferencia de trabajo es la rotación de un 

empleado de un nivel jerárquico a otro rol dentro de una organización sin un 

cambio significativo en el salario. Estos pasos implican reasignar a los 

empleados de bajo rendimiento a otros trabajos para mejorar la calidad del 

vínculo humano-labores dentro de la organización, a su vez ocurre que se motiva 

a los empleados asignándoles nuevas tareas. 

Sin embargo, para los autores Mondy & Robert, la rotación de empleados 

no debería considerarse un problema. Más bien, los trabajadores buscan 

cambiar de trabajo para encontrar nuevas oportunidades laborales, aumentar 

sus ingresos económicos y escapar de su rutina diaria (Hernández Olivares, 

2017). 

De igual forma, para generar equilibrio en el capital humano, en este caso 

motorepuestos, la empresa requiere de procesos que midan periódicamente el 

clima organizacional con el fin de mantener empleados motivados, satisfechos y 

productivos. El logro de los objetivos institucionales está determinado por el clima 

organizacional, el cual es un proceso complejo debido a la dinámica interna de 

las organizaciones, el entorno y los factores humanos (Chiavenato, 2017). 

Rotación voluntaria se considera un fenómeno que tiene un impacto 

significativo en la efectividad de una organización, donde un empleado abandona 

con acciones voluntarias de él propio. La rotación voluntaria adelantada es un 

inconveniente para la institución, pero lo es especialmente para el departamento 

de RRHH, el cual es el departamento responsable de dotar a la empresa de las 

personas adecuadas. Esta es también una cuestión importante para los 

consultores de recursos humanos y los autónomos, que se enfrentan a 

importantes costes económicos al "reemplazar" a los empleados que se van. Los 

esfuerzos para controlar este problema se han dirigido a la participación más que 

a la prevención. En lugar de identificar a las personas propensas a la rotación, 

las empresas se esfuerzan por idear condiciones atrayentes dentro de la 

empresa para mantener a los empleados (Arthur, 1994). 
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Continuando, se muestra la elaboración conceptual de los tres rasgos de 

personalidad presentados: 

Compromiso: Numerosas investigaciones encuentran sistemáticamente 

una correlación negativa estadísticamente representativa entre las tasas de 

rotación y las variables de compromiso. Ahmad et al. (2010) descubrieron que la 

intención de rotación de los empleados y el compromiso tenían una relación 

negativa (r = -0.435). Yew (2010) descubrió que la probabilidad de abandono 

aumentaba con la disminución del compromiso (r = -0.65). Cohen y Golan (2009) 

descubrieron que el compromiso y la intención de rotación tenían una relación 

opuesta altamente representativa (r = -0.49). Urbaniak (2009) descubrió una 

relación inversa altamente relevante (r = -0.362) entre la intención y el 

compromiso de rotación. Según Tumwesikgye (2010), el compromiso obra como 

intercesor entre la aceptación de la organización y la rotación, y existe una 

correlación negativa entre las dos variables (r = -0.732). Mathieu y Zajac (1990) 

descubrieron que el compromiso en el lugar de trabajo está directamente 

relacionado con una variedad de relaciones, como la satisfacción laboral. Su 

estudio encontró que el compromiso estaba relacionado con las tendencias de 

los niveles de productividad, el ausentismo y la rotación. 

Blau y Boal (1987) descubrieron que las personas muy comprometidas 

tenían menos probabilidades de abandonar una empresa que las personas 

menos comprometidas. También Mohammad (2006) identifica el compromiso 

como un factor comúnmente reconocido como importante para determinar la 

intención de conducir. 

Autoconfianza: Ashford et al. (1992) demostraron que los sujetos con alta 

autoconfianza responden bien a los desafíos de entornos nuevos. También 

encontraron que la confianza estaba relacionada con las intenciones de cambio, 

que a su vez estaba relacionado con el compromiso. Parsons et al. (1985) 

señalan que los sujetos que creían más en sus propias capacidades tenían 

menos probabilidades de abandonar que los sujetos que atribuyen su 

desempeño a la suerte. 

Zimmerman y Barrick (2005) descubrieron que existe una relación inversa 

entre confianza y rotación. En otras palabras, cuanto mayor es la confianza, 
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menor es la tendencia cíclica. Con base en estos resultados, anticipamos que 

los solicitantes confiados serán más persistentes en sus esfuerzos por adaptarse 

a nuevas demandas o entornos laborales y serán menos propensos a renunciar 

por temor a un desempeño deficiente o ajustes laborales ineficaces. 

Inseguridad: La seguridad al instante de tomar decisiones es un factor 

asociado con el cambio de trabajo y ha sido estudiado por muchos 

investigadores. Griffeth y Hom (1995) confirman que las personas que son más 

asertivas en la resolución de conflictos se involucran más en ella y tienen menos 

probabilidades de abandonar la organización. Para Mount y Barrick (1996) la 

intención de rotación está estrechamente relacionada con el factor 

responsabilidad (Teoría de los Cinco Grandes), que incluye la confianza en la 

toma de decisiones. Además Likewise y Bernardin (1977) descubrieron que las 

personas ansiosas no sólo se sentían abandonadas, sino también son 

propensas a ser ausentes. 

Continuando con factores psicosociales para el Instituto Navarro de Salud 

de España (1997) los riesgos psicológicos sociales son situaciones en el entorno 

laboral que se encuentran directamente relacionadas con el contenido de la 

organización, el trabajo, y el desempeño laboral y tienen el poder de influir tanto 

el desarrollo como el desempeño laboral, salud social, física o mental de los 

empleados. 

El Ministerio de la Protección Social en Colombia, en su Resolución 2646 

de julio de 2008 (Minprotección, 2008), toma en consideración que un elemento 

de riesgo psicosocial es una expresión el cual se utiliza para referirse a que 

"Identifica y calcula las condiciones psicosociales que influyen negativamente en 

el área de salud o el cargo de un empleado". El riesgo siempre tiene un 

significado negativo. El diccionario español lo señala como "peligro de un daño". 

Para evitar esto, en el enfoque se utilizan los vocablos factores psicológicos 

sociales, factores protectores y riesgo psicosocial que pueden estar asociados 

con resultados positivos o negativos. 

En concreto, los elementos psicosociales de contingencia en el trabajo 

podrían definirse como los entornos laborales en los que se despliegan diversos 

informes laborales que están estrechamente relacionados con las condiciones 
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medioambientales (agentes químicos, físicos y biológicos), las condiciones 

organizativas, las relaciones laborales, los métodos y procedimientos de trabajo, 

el desempeño de las tareas y el contenido del trabajo. Según el Instituto Nacional 

de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2011), tienen el potencial de impactar 

negativamente en el desempeño del empleado en su trabajo, así como en su 

salud a través de procesos psicofisiológicos. Según los autores Báez y Moreno 

(2010) existen 6 particularidades que se asemejan a los factores de riesgo 

psicológico. 

En primer lugar, se abarcan en tiempo y espacio lo cual hace difícil su 

localización, ya que son componentes globales o de tareas específicas de una 

empresa. Los estilos de liderazgo, el clima social y psicológico y la cultura de 

organización no están fijados en ninguna parte y es poco probable que lo estén 

en algún momento determinado (Báez y Moreno, 2010). 

En segundo lugar, muchos riesgos son difíciles de objetivar porque se 

basan en la percepción y las experiencias, o corresponden a mecanismos sin 

unidades de medidas específicas. Por ejemplo, la temperatura, la vibración, la 

contaminación, el ruido o el esfuerzo pueden llegar a medirse o evaluarse con 

sus propios factores, pero la supervisión, la cohesión, el rol del grupo, o la 

comunicación no tienen sus propios factores de medición. Los métodos de 

evaluación. Los utilizados suelen basarse en estimaciones de las experiencias 

de grupo (Báez y Moreno, 2010). 

Por tercer lugar, alteran a otros prejuicios porque no solo se trata de 

relaciones inertes, sino eventualmente de aspectos interconectados de la 

experiencia general de los empleados que impactan otros riesgos. El estrés o los 

factores que pongan en riesgo aspectos psicológicos y sociales tienen efectos 

generales y específicos debido a la propia naturaleza del riesgo y por tanto 

actúan como moderadores de otros factores. El exceso de trabajo, la precariedad 

laboral, los cambios de horarios, etc.; se trata de factores de riesgo psicosocial 

que pueden tener determinadas consecuencias y a menudo, afectan y perjudican 

el funcionamiento general de un empleado en el trabajo (Báez y Moreno, 2010). 

En cuarto lugar, los factores de riesgo psico-social tienen un alto impacto 

e incidencia en la salud física y mental de los trabajadores, por lo que existe poca 
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protección legitima; los causantes de riesgo como el ruido tienen leyes que 

definen los niveles de aprobación y rechazo; y esto ha requerido iniciativa y 

esfuerzo en el desarrollo del ámbito legal y jurisprudencial sobre este tema (Báez 

y Moreno, 2010). 

En quinto lugar, debido a que el estrés es moderado por otros factores, 

no afecta a todos los empleados de la misma manera, ya que también depende 

de variables individuales para la moderación y efectividad del estrés. Las causas 

de riesgo psicosocial están controladas por la historia personal, la práctica y la 

percepción (Báez y Moreno, 2010). 

Por finalizar, está la dificultad de la intervención. Si bien suele haber 

soluciones y de procedimiento para la gran parte de ciertas variables de riesgo 

de ergonomía, higiene y seguridad, resulta que cuando se trata de actores de 

amenaza psicosocial se trata de factores de riesgo psicológico-social la situación 

no es tan fácil de presentar. Porque un mal ambiente de trabajo dentro de una 

organización afecta la tanto a la productividad como la felicidad de los 

empleados, al igual que un liderazgo injusto y arrogante. Sin embargo, no existe 

un enfoque conciso y claro sobre las intervenciones y sus efectos a mediano y 

largo plazo (Báez y Moreno, 2010). 

Por otra parte, el Centro de Referencia de Organización del Trabajo y 

Salud (2010), en su guía de la norma CoPsoQ-ISTAS 21 para la predisposición 

y evaluación de amenazas psico-sociales (versión 1.5), menciona las 

dimensiones del peligro psicosocial cada riesgo es mencionado. Y cada 

dimensión del riesgo psicosocial representa un valor teórico operacionalmente 

cuantificable diferente; juntas integran partes del mismo constructo psicosocial, 

y cada dimensión del riesgo psicosocial representa un valor teórico 

operacionalmente cuantificable diferente; depende de diferentes medidas, 

dependiendo de la índole de trabajo que ofrece: 

Exigencias psicológicas: se clasifican en demandas cuantitativas, 

demandas psicológicas cognitivas, demandas emocionales y demandas de 

ocultamiento emocional: Las demandas psicológicas cuantitativas son la 

concordancia de la cantidad de trabajo o el volumen y el periodo estimado 

necesario para realizarlo. Si nunca hay tiempo suficiente, la elevada demanda 
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se manifestará como un ritmo de trabajo apresurado, que impedirá realizar el 

trabajo durante el día y dará lugar a una acumulación de tareas, lo que es 

comparable a la distribución irregular de las tareas a lo largo del tiempo. 

Exigencias psicológicas en esconder emociones: esta manera de exigencia en 

el centro de trabajo de silenciar las emociones puede influir tanto en las 

emociones positivas como en las emociones negativas, pero en realidad se 

puede generar opiniones y reacciones negativas. Exigencias psicológicas 

emocionales: este es un requisito para evitar quedar atrapado en algunas 

situaciones emocionales derivadas de las relaciones internas, especialmente en 

roles que tratan directamente con los clientes y buscan intercambios en ellos. 

Exigencias psicológicas cognitivas: se refiere a la toma de decisiones, generar 

nuevos pensamientos, gestión del conocimiento, memoria y dominio de muchos 

aspectos simultáneamente. Estos requisitos no son necesariamente negativos o 

positivos, ya que de esta forma se pueden aportar al crecimiento de una persona 

si son favorables al aprendizaje de nuevas habilidades y conocimientos (ISTAS, 

2010). 

Control sobre el trabajo: cinco aspectos lo componen: Influencia, es la 

capacidad de juicio e autosuficiencia sobre las condiciones del contenido 

(métodos utilizados, la secuencia, funciones desempeñadas, alcance del trabajo, 

etc.) y el trabajo. Posibilidades de incremento, consiste en evaluar el trabajo para 

brindar y unir oportunidades para desarrollar las habilidades o capacidades; 

conocimientos o experiencias de cada empleado. Control sobre la duración de la 

distribución, complementa la dimensión influencia relacionada con el control de 

la cantidad de tiempo disponible para los empleados. Esta dimensión identifica 

el grado de autonomía del trabajador en términos de periodos de descanso, 

jornadas laborales, etc. Sentido del trabajo, además de ser remunerado y tener 

un trabajo, el trabajo se asocia con otros valores (como el aprendizaje, la 

importancia social y la utilidad), el trabajo adquiere significado y anima a las 

personas a satisfacer las demandas laborales de manera más eficaz. 

Compromiso, se alude al compromiso y la intervención de un empleado con la 

institución, no al contenido de su función (ISTAS, 2010). 

Compensaciones del trabajo: se refiere a la apreciación y control sobre la 

incertidumbre del futuro. La tasa, comprende el reconocimiento de los 
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superiores, un apoyo más adecuado y un trato justo hacia el empleado; a 

intercambio del trabajo invertido en el desempeño de un trabajo, en tanto que la 

seguridad laboral es parte de la gestión del status. Inseguridad sobre el futuro, 

viene siendo la inquietud o ansiedad sobre el porvenir en relación con despidos 

o cambios indeseables en las condiciones laborables básicas, como contratos,

los horarios, el salario o los deberes laborales (ISTAS, 2010). 

Calidad de liderazgo y apoyo social y calidad: suele presentarse cuando 

se trabaja de forma independiente, sin ayuda de algún jefe inmediato ni 

compañeros, con insuficiente explicación de actividades o correcta comunicación 

fuera del horario laboral, aparece cuando no debería. Posibilidades de relación 

social, se dan con las oportunidades especiales para interactuar con 

compañeros de trabajo de la empresa. Es un requisito previo esencial para 

desarrollar el soporte en el trabajo. Apoyo social de compañeras(os), significa 

poder aceptar sostén oportuno y esencial de los compañeros de trabajo cuando 

lo necesita, para así hacer y ejecutar bien su trabajo. Soporte social de los 

superiores, se refiere al momento en el que se obtienen de los superiores la 

información apropiada, oportuna, suficiente y necesaria. Calidad de liderazgo, 

indica la connotación sobre la gestión de la calidad para mejorar el desarrollo de 

trabajo, la integridad e iniciativa de los trabajadores. Sentimiento de grupo, se 

refiere al sentido de pertenencia e integración a un equipo de empleados, los 

cuales trabajan a diario y se refleja en señalizadores de calidad de las relaciones 

laborales (ISTAS, 2010). 

Doble presencia: Es una relación en la que se atienden en paralelo los 

pedidos del trabajo recompensado; y las exigencias del trabajo familiar y 

doméstico. Este valor es alto cuando las demandas profesionales entran en 

enfrentamiento con las circunstancias familiares, porque esto puede tener un 

impacto de manera negativa en la salud del ser humano (ISTAS, 2010). 
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II. METODOLOGÍA

Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación: Esta investigación se clasifica dentro del tipo 

básica, la cual nos indica que trata de alcanzar un nivel de comprensión 

más profundo ahondando en los principios subyacentes de los 

fenómenos, los hechos observables o las conexiones que establecen las 

entidades (Consejo Nacional de Ciencia, Tecnología e Innovación 

Tecnológica [CONCYTEC], 2021). 

Diseño de investigación: Se usó una metodología de diseño no 

experimental con respecto al momento de la recopilación de datos. Es un 

diseño transversal donde los datos se recopilan en un único momento; 

correlacional ya que su propósito es evaluar la existencia entre dos o 

más conceptos o variables (Hernández, 2018). Y mixta la cual es la 

recopilación, el examen, la integración y el debate en colaboración de 

datos cuantitativos y cualitativos (Hernández, 2020). 

Variables y operacionalización 

VARIABLE 1: TENDENCIA A LA ROTACIÓN DE PERSONAL 

Definición conceptual 

Chiavenato (2017) señala que las organizaciones notables elaboran una 

cadena de traslados humanos por toda la estructura. Se trata de la salida 

constante de RRHH a través de la movilidad. Rotación por ascensos, jubilaciones 

y despidos. 

Definición operacional 

Para Kaneko (2013) la medida del inventario de personalidad con 

tendencia a la rotación laboral voluntaria temprana (IPTR), el cual fue aplicado a 

cierto porcentaje de colaboradores. Dicho cuestionario consta de 30 preguntas 

donde se tiene en cuenta a sus indicadores. 
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Dimensión 1: compromiso 

 
Mohammad (2006) indica que una variante considerablemente reconocida 

que desempeña un papel significativo dentro de la intención de rotación viene 

siendo el compromiso. 

Dimensión 2: autoconfianza 

 
Mc. Donough (2007) señala que la confianza en la inteligencia personal 

para manejar una serie de factores estresantes del entorno y en la propia aptitud 

para alcanzar los productos y objetivos esperados afecta a la intención de 

rotación. 

Dimensión 3: inseguridad 

 
Brief et al. (1988) mencionan que quienes se sienten inseguros son más 

propensos a experimentar estrés, lo que puede desembocar en un 

comportamiento de abandono. 

Indicadores 

 
Hablando de esta variante se puede señalar que existen tres indicadores, 

hablando de compromiso se encuentran en los ítems 1, 4, 8, 12, 16, 20, 24 y 28; 

para indicar seguridad están los ítems 3, 5, 7, 9, 11, 14, 17, 19, 21, 23, 25, 27 y 

30; y para detectar autoconfianza están los ítems 2, 6, 10, 13, 15, 18, 22, 26 y 

29. 

 
Escala de medición 

 
Este cuestionario cuenta con una escala ordinal tipo Likert el cual se 

denomina como una herramienta psicométrica en la que el encuestado utiliza 

una escala ordenada y unidimensional para indicar si está o no de acuerdo con 

una afirmación, ítem o reactivo (Bertram, 2008). 
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VARIABLE 2: FACTORES PSICOSOCIALES 

 
Definición conceptual 

 
Los factores psicológicos sociales que afectan en la labor rescinden en la 

interacción entre el ambiente, el trabajo, la naturaleza organizacional y la 

satisfacción laboral, por un lado, y las habilidades, necesidades, cultura y 

circunstancias personales del empleado afuera del trabajo, por el otro. Incluye 

percepciones y experiencias que pueden influir en la salud, satisfacción laboral 

y la productividad (OIT/OMS, 1984). 

Definición operacional 

 
El puntaje del cuestionario de riesgos psicosociales en el trabajo 

SUSESO-ISTAS21, este cuestionario consta de 20 preguntas en cual abarca 

todos sus indicadores, este cuestionario fue aplicado a todos los colaboradores 

(ISTAS, 2010). 

Dimensión 1: exigencias psicológicas en el trabajo 

 
Istas (2004) menciona que estas exigencias son aquellas que repercuten 

en nuestras emociones, sobre todo cuando necesitan de nuestra capacidad para 

comprender las circunstancias de otros que comparten nuestras emociones y 

sentimientos y a los que podemos extender empatía y comprensión. El trabajador 

debe intentar mantener la objetividad y evitar mezclar los sentimientos de los 

demás, como clientes, pacientes o estudiantes, con los propios. Puede ser un 

equilibrio muy difícil de alcanzar. Esta circunstancia es habitual en ocupaciones 

que exigen a los empleados utilizar tanto sus habilidades personales como 

profesionales, dejando su vida personal en un segundo plano. Sin embargo, si 

las exigencias emocionales son demasiado elevadas, esta diferenciación puede 

suponer un reto. 

Dimensión 2: trabajo activo y desarrollo de habilidades 

 
Istas (2004) redacta que el trabajo activo facilita un mayor aprendizaje, la 

creación de una mayor variedad de mecanismos para afrontar y la interacción 

social. En entornos laborales con poco apoyo social (como el trabajo en solitario), 
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aumentaría el riesgo de tensión elevada, y en entornos laborales con mucho 

apoyo (como el trabajo en equipo), podría moderarse. 

Dimensión 3: apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo 

 
Istas (2004) identifica dos factores: el número y el calibre de los enlaces 

sociales que se establecen en el trabajo, así como el nivel de apoyo instrumental 

-es decir, hasta qué punto podemos depender de compañeros y jefes para que 

nos ayuden a completar nuestras tareas- que se obtiene en el trabajo. La gestión 

de RRHH y el liderazgo hacen especial hincapié en el papel vital que desempeña 

el liderazgo para garantizar el bienestar, la motivación y el crecimiento personal 

de los empleados. Aunque no es una práctica común en este país, a menudo se 

aconseja a los líderes que actúen más como líderes que como jefes cuando 

desempeñan sus funciones de liderazgo. 

Dimensión 4: compensaciones 

 
Numerosos estudios realizados recientemente han demostrado los 

efectos perjudiciales para la salud el hecho de no recibir recompensas o 

compensaciones en el trabajo. Definimos las recompensas laborales como la 

del control del estatus, estima y el salario. La estabilidad laboral, los cambios 

inoportunos, la escases de oportunidades de ascenso y la incoherencia de 

posición -realizar un trabajo que se encuentra por debajo de las cualificaciones 

de uno, son ejemplos de control de estatus (Istas, 2004). 

Dimensión 5: doble presencia 

 
Según Istas (2004), el término "doble presencia" en el trabajo también se 

utiliza para referirse al "doble tiempo" porque las exigencias de ambos trabajos - 

el doméstico y el productivo - se cumplen a diario de forma sincrónica (es decir, 

coexisten simultáneamente). Ambos pueden verse facilitados o dificultados por 

el modo en que se establece el trabajo productivo, incluida la cantidad de tiempo 

asignado y el grado de autonomía permitido sobre la gestión del tiempo. Debido 

a su naturaleza sincrónica, estas demandas son difíciles de cuantificar utilizando 

métricas tradicionales de tiempo o carga de trabajo que se adhieren a la racional 

diacrónica del trabajo productivo (algunas tareas se suceden, pero no 

simultáneamente). Es esencial comprender esta doble carga de trabajo para 
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entender los contratiempos de salud a los que se afrontan las féminas 

trabajadoras. La salud de las féminas se ve damnificada por la interacción entre 

estas exigencias. A la hora de medir estas cargas, es importante tomar en cuenta 

su índole simultaneo. 

Población, muestra y muestreo 

Población: La población consta de 321 trabajadores dentro de la 

empresa de saneamiento ambiental dentro de la zona Lima - Callao. 

Para Hernández (2020) la población viene siendo un conjunto de 

fenómenos en estudio con características comunes para estudiar sujetos 

poblacionales y generar datos de investigación. Para poner en efecto la 

investigación, la población está conformada por todos los empleados de 

la empresa de saneamiento ambiental en Lima – Callao. 

Muestra: La muestra que se tomó fueron 126 trabajadores de la 

empresa los cuales accedieron a participar voluntariamente de la 

investigación cumpliendo con ciertas características en común. 

Básicamente, una muestra es una parte de la población, es un 

subconjunto de elementos que forman partede un conjunto específico de 

rasgos y se denomina población" (Hernández, 2020). Se determinó que 

el 47.62% tiene entre 20 a 30 años, el 34.13% entre 31 a 40, el 15.87% 

entre 41 a 50 y el 2.38% de 51 a más años de edad. El 47.62% fueron 

varones y el 52.38% fueron mujeres. 

Muestreo: En este estudio se usó el tipo de muestreo no probabilístico 

por conveniencia, mediante el cual permitió poder seleccionar a ciertas 

personas que cumplen con los criterios que se establecieron por el 

investigador (Hernández & Mendoza, 2018) 

Criterios de inclusión 

• Trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental en Lima – Callao

laborando actualmente

• Trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental en Lima – Callao

que llevan laborando 5 meses como mínimo

• Trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental que realicen

trabajos de alto riesgo
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• Trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental cuyo pago se 

realice mediante el recibo por honorarios 

• Trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental en situación de 

reingreso 

Criterios de exclusión 

• Trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental que hayan sido 

derivados a provincia 

• Trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental en Lima – Callao 

que llevan laborando menos de 5 meses 

• Trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental que hayan 

desistido de su puesto de trabajo antes de finalizar el periodo de prueba 

• Trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental que hayan 

incumplido de manera grave al reglamento interno de trabajo 

• Trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental que no haya sido 

aprobado en examen de capacitación 

3.1.1 Unidad de análisis: Cada uno de los trabajadores evaluados dentro 

de la empresa de saneamiento ambiental en Lima – Callao que decidieron 

apoyar la investigación. 

 
 

Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
Para Caro (s.f.) las técnicas de recogida de datos se refieren a las 

herramientas y métodos utilizados para recopilar y cuantificar información de 

forma específica y estructurada, en base a esto se empleó la observación como 

técnica de recolección de datos, durante el proceso de trabajo de los 

colaboradores se pudo observar que el ambiente laboral no es positivo debido a 

la alta presión por parte de los líderes de equipo, es conocido que el personal 

debe cumplir sus labores asignados a cierto plazo determinado previamente, 

siendo el factor presión un riesgo psicosocial, la falta de organización por parte 

de los miembros de equipo conlleva al conflicto y diferencia de ideas. Se 

utilizaron también la entrevista y cuestionarios tales como IPTR, para obtener 

información sobre las características de la rotación laboral existente; e SUSESO- 

ISTAS versión 21 para conocer los diferentes factores psicosociales. Para la 
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realización de este estudio se empleó también la técnica de entrevista, siendo 

elegidas cuidadosamente cada pregunta para evaluar al entrevistado. 

Ficha técnica del Inventario de personalidad con tendencia a la rotación 

laboral voluntaria temprana (IPRL) 

Nombre: Inventario de Personalidad con tendencia a la Rotación Laboral 

Voluntaria Temprana (IPRL). 

Autor: Juan José Kaneko Aguilar. 

 
Procedencia: Lima – Perú 

 
Duración: 15 minutos aproximadamente. 

 
Aplicación: Colectiva e individual 

 
Ámbito de aplicación: Adultos y adolescentes que participan del proceso de 

selección de personal. 

Finalidad: Evaluación de rasgos de la personalidad (compromiso, autoconfianza 

y seguridad) que predisponen a un candidato a realizar abandono de trabajo, en 

tiempos más breves que el mes de haber sido contratado. 

Baremación: Baremación y estadísticos en percentiles en una muestra de 

postulantes a un call center de Lima - Perú. 

Material: Hoja de respuesta, manual, y software de interpretación. 

 
Propiedad psicométrica original 

Confiabilidad 

Kaneko (2013) en su investigación, muestra un coeficiente alfa de 

Cronbach que se determina promediando las correlaciones entre los tipos de 

ítems de la prueba y el grado en que se relacionan con el conjunto. Todos los 

ítems se encargan de medir la misma dimensión del test en su conjunto, que es 

la personalidad con propensión a la rotación laboral voluntaria temprana, con 

correlaciones ítem-total corregidas para todos los ítems superiores a 0.20 (Kline, 

1999). 
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Validez 

Según los resultados, el modelo factorial es suficiente para explicar los 

datos, como demuestran la prueba de esfericidad de Barttlet de 2638.308 

(p<0.001) y el índice de adecuación muestral de Káiser-Meyer-Olkin para esta 

matriz, que es de 0.809, calificado de "bueno". Se identificaron tres factores 

distintos cuando se cumplió el criterio de saturación, que expresan el 49.391% 

de la varianza total del instrumento (p<0.0001). 

Propiedad psicométrica del presente estudio 

Validez 

Para la obtención de la validez de este inventario se desarrolló el análisis 

factorial confirmatorio usando el programa Jamovi en el que IPRL que consta de 

30 ítems muestra que su x2/gl (parsimonia) se localiza situado dentro de un nivel 

óptimo ya que su puntuación se encuentra dentro de lo recomendado <3 

(Iacobucci, 2010), hablando de su CFI no muestra un adecuado ajuste pues la 

puntuación viene siendo menor a .95 (Bonet, 1980), el TLI se encuentra con un 

valor por debajo de .80 lo cual indica que su valor no es óptimo (Yang y Xia, 

2019), en cuanto al RMSEA y SRMR es mayor a lo que se requiere para resultar 

adecuado, estos encontrándose por encima de los .5 (Lai, 2020; Manzano, 

2017). 

Confiabilidad 

Por consistencia interna la confiabilidad de esta variable se encontró por 

medio de la omega de McDonald y el alfa de Cronbach en el ejemplar a de 30 

ítems la dimensión premeditada obtuvo una puntuación de Ꞷ=.719 y α= .686 

siendo estos valores aceptados (Katz, 2006), y posteriormente en general se 

obtuvieron Ꞷ=.744 y α=.711 lo cual se interpreta como que la prueba es 

confiable (Katz, 2006). 

Ficha técnica del cuestionario de riesgos psicosociales en el trabajo 

SUSESO-ISTAS21 

Nombre de la prueba: SUSESO/ISTAS 21 - Versión Breve. 

Autores: Superintendencia de Seguridad Social de chile (2009) 
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Objetivo: Medir los riesgos psicosociales en el trabajo. 

 
Tipo de aplicación: Colectiva o individual. 

 
Tiempo: Indiferente. 

 
Estructuración: 20 ítems. 

 
Aplicación: personas de 18 a 68 años. 

Propiedad psicométrica original 

Validez y confiabilidad 

El Cuestionario Psicosocial de Copenhague (COPSOQ), creado por el 

Instituto de Salud Laboral y Medio Ambiente de Dinamarca, fue el cuestionario 

original que dio origen al instrumento. Se ha utilizado para generar normativas e 

investigaciones sobre la vigilancia de los riesgos psicosociales de los 

trabajadores en la población hispanohablante. Ofrece pruebas de validez y 

confiabilidad (alfa >.70) para la valorización y reducción de riesgos psicológicos 

sociales en la población peruana, tanto en su forma mediana como corta (ISTAS, 

2010). 

Propiedad psicométrica adaptada 

Confiabilidad y validez 

Un estudio transversal realizado en el departamento de Arequipa, Perú, 

con una población representativa de 5110 trabajadores de 16 a 65 años de cinco 

zonas geográficas diversa permitió validar la segunda actualización de este 

cuestionario. El alfa de Cronbach indicó que la consistencia interna de este 

cuestionario resultó con valores superiores a 0.7 en 19 de las 24 preguntas de la 

versión media, siendo la dimensión "predictibilidad" la que obtuvo el valor más 

bajo con 0,59. Además, este instrumento se extendió por todo el planeta tras ser 

trascrita a poco más de 25 idiomas y referenciada en más de 140 artículos 

publicados en revistas indexadas. La OMS también la ha reconocido como 

herramienta de referencia (Moncada et al, 2014). 
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Propiedades psicométricas del presente estudio 

Confiabilidad 

Para señalar la fiabilidad y la consistencia interna de la variable de 

factores psicosociales, se utilizaron el alfa de Cronbach y el omega de McDonald 

en la muestra compuesta por 20 ítems. La dimensión programada arrojó una 

puntuación de Ꞷ=.450 y α=.428, que fueron aceptadas (Katz, 2006). Finalmente, 

se obtuvieron Ꞷ=.4034 y α=.335 en conjunto, lo que indica la fiabilidad de la 

prueba (Katz, 2006). 

Validez 

Para determinar la validez de este inventario se ejecutó un análisis 

factorial confirmatorio con el programa Jamovi. El SUCESO/ISTAS21 en su 

versión breve consta de 20 ítems muestra que su x2/gl (parsimonia) se sitúa 

dentro de un nivel óptimo ya que su puntuación está dentro del <3 recomendado 

(Iacobucci, 2010), pero en cuanto a su CFI, no demuestra un buen ajuste ya que 

su puntuación es inferior a.95 (Bonet, 1980). El TLI tiene un valor inferior a 0.80, 

lo que indica que no es óptimo (Yang y Xia, 2019). El SRMR, por su parte, es 

superior a lo necesario para ser adecuado, con valores superiores a .5 (Lai, 

2020) mientras que el RMSE se encuentra dentro del rango permitido para 

mostrar un buen ajuste estando por debajo de .05 (Manzano, 2017). 

3.2. Procedimiento 

El procedimiento de trabajo parte desde la solicitud de los investigadores 

a la empresa para poder evaluar las características presentes en el ambiente 

laboral, luego de haber sido aceptado, se procedió a tener la autorización y 

aceptación del consentimiento informado de los participantes para poder 

continuar con la aplicación de los cuestionarios adecuados, estos se 

proporcionaron de manera virtual para la comodidad del colaborador, en la 

entrevista se tomó en cuenta que sea semiestructurada ya que mediante esta 

forma se asegura de poder conocer a profundidad las respuestas de los 

colaboradores, se hizo preguntas orientas a obtener información necesaria por 

desarrollar los objetivos específicos del estudio, mediante los cuales se 

determina el nivel de conciencia y compromiso del trabajador con la empresa, al 
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mismo tiempo ampliar el panorama sobre los factores psicosociales que motivan 

al personal a desistir de su puesto, mediante los datos obtenidos se procura 

obtener y evaluar una relación directa entre los factores psicológicos sociales y 

tendencia a la rotación laboral de los voluntarios. 

Al finalizar con la recolección de datos, los resultados que se obtuvieron 

fueron vaciado al programa Excel para posteriormente ser tratado en el programa 

Jamovi. 

Método de análisis de datos 

Con el fin de cumplir con el análisis efectivo se empleó el programa 

Jamovi, mediante el cual se pudo obtener los datos en porcentajes y demostrar 

la fiabilidad del instrumento. Algunos estadísticos usados fueron Spearman, 

Shapiro-Wilk, media, mediana, desviación estándar (Mondragón, 2014). 

Aspectos éticos 

De acuerdo con el Colegio de Psicólogos del Perú (2017), la investigación 

debe apegarse a lineamientos éticos que beneficien al público en general para 

obtener los datos más pertinentes recopilados a lo largo del desarrollo de 

estudio. Uno de estos lineamientos es el respeto a las personas que participan, 

ya que se requerirá el consentimiento informado por parte de los participantes, y 

dichos datos se mantendrán en privado y solo se solicitarán sus iniciales. De 

acuerdo con las directrices de la American Psychological Association (2020), las 

citas y referencias se harán correctamente para evitar casos de plagio y mostrar 

respeto por los autores originales. Además, como la participación será voluntaria, 

se defenderá la autonomía, y como los participantes recibirán un trato equitativo, 

el concepto de justicia también estará presente (Universidad Cesar Vallejo 

[UCV], 2020). 
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III. RESULTADOS

Tabla 1 

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk para las variables rotación laboral y factores 

psicosociales 

Descriptivas Rotación laboral Factores psicosociales 

N 126 126 

Media 87.0 38.1 

Mediana 89.0 38.0 

Desviación estándar 9.73 4.98 

Mínimo 42 14 

Máximo 101 52 

W de Shapiro-Wilk .716 .908 

Valor p de Shapiro-Wilk < .001 <.001 

Fuente: Elaboración propia 

En la Tabla 1 se pudo encontrar que los datos obtenidos en la prueba de 

normalidad de Shapiro-Wilk evidencia para ambas variables un valor de 

significancia de p<.05, lo que determina ser una distribución no normal, indicando 

el uso de pruebas no paramétricas para lo cual se aplicó el coeficiente de 

correlación de Spearman (Razali, 2011). 

Tabla 2 

Correlación de Spearman entre rotación laboral y factores psicosociales 

Matriz de correlaciones Rotación laboral 

Rho de Spearman .043 

Factores psicosociales Tamaño del efecto (r2) .001 

Valor p .632 

Fuente: Elaboración propia 

En la Tabla 2 se evidenció que no existe correlación entre ambas variables 

rotación de personal y factores psicosociales (p>0.5). Es así que se negó la 

hipótesis general, tomando en cuenta la hipótesis nula de los investigadores: No 

existe relación significativa entre rotación laboral y factores psicosociales en 

trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental en Lima - Callao, 2023 
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(Mondragón, 2014). 

 
 

Tabla 3 

 
Prueba de Rho Spearman entre rotación laboral y las dimensiones de factores 

psicosociales 

 

   Rotación 

laboral 

  Rho de Spearman -.065 
 Exigencias 

psicológicas 
Tamaño del efecto (r2) .004 

Valor p .468 

 Trabajo activo y 

desarrollo de 

habilidades 

Rho de Spearman .414 

Tamaño del efecto (r2) .171 

Valor p .114 

 
Apoyo social en la 

empresa y calidad 

de liderazgo 

Rho de Spearman .069 

Factores 

psicosociales 
Tamaño del efecto (r2) .004 

Valor p .442 

  Rho de Spearman -.088 

 Compensaciones Tamaño del efecto (r2) .007 

  Valor p .330 

  Rho de Spearman .087 

 Doble presencia Tamaño del efecto (r2) .007 

  Valor p .335 

Fuente: Elaboración propia 

 
En la Tabla 3 se visualizó que la correlación de la variable rotación laboral 

con las dimensiones de los factores psicosociales, encontrándose que las cinco 

dimensiones que son exigencias psicológicas con un valor p= .468, trabajo activo 

y desarrollo de habilidades con un valor p= .114, apoyo social en la empresa y 

calidad de liderazgo con un valor p= .442, compensaciones con el valor p= .330 

y doble presencia con valor p= .335 no se correlacionan estadísticamente (p>.05) 

(Barrera, 2014). 
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Tabla 4 

 
Prueba de Rho Spearman entre factores psicosociales y las dimensiones de 

rotación de personal 

 

Factores 

psicosociales 

  Rho de Spearman -.159 

 Compromiso Tamaño del efecto(r2) .025 

  Valor p .075 

  Rho de Spearman .176 

Rotación 

laboral 
Autoconfianza Tamaño del efecto(r2) .030 

 Valor p .048 

  Rho de Spearman .145 

 Inseguridad Tamaño del efecto(r2) .021 

  Valor p .106 

Fuente: Elaboración propia 

 
En la Tabla 4 se visualizó que la correlación de la variable factores 

psicosociales con las dimensiones de la rotación de personal, encontrándose 

que la dimensión autoconfianza es la dimensión que guarda una correlación 

estadísticamente (p<.05) teniendo un valor p= .048, por el contrario las 

dimensiones compromiso con un valor p= .075 y la dimensión inseguridad con 

un valor p= .106 no se correlacionan estadísticamente (p>.05) (Barrera, 2014). 

Tabla 5 

 
Nivel de tendencia de rotación de personal 

 
Nivel de tendencia de 

rotación laboral 
Frecuencias % del total 

Promedio 12 9.5% 

Alto 114 90.5% 

Fuente: Elaboración propia 

 
En la Tabla 5 se visualizó que 12 colaboradores del total, que equivale al 

9.5% de la población, presenta una tendencia a la rotación en un nivel promedio, 

mientras que los 114 restantes que son el 90.5% de la población muestra un 

nivel alto. 
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Tabla 6 

 
Nivel de factores psicosociales 

 
Nivel de factores 

psicosociales 
Frecuencias % del total 

Bajo 2 1.6% 

Medio 34 27% 

Alto 90 71.4% 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la Tabla 6 se visualizó que 2 colaboradores del total que equivale al 

1.6% de la población presenta un nivel bajo en factores psicosociales, 34 

participantes que son el 27% muestran un nivel medio, y los 90 restantes siendo 

el 71.4% evidencian un nivel alto. 

Tabla 7 

 
Resultados cualitativos 

 
 Porcentaje 

Apoyo 20.00 

Trabajo 100.00 

Beneficios 100.00 

Seguridad 80.00 

Documentos con códigos 100.00 

Documentos sin códigos 0.00 

Documentos analizados 100.00 

Fuente: Elaboración propia 

 
Según los datos obtenidos durante las entrevistas, se pudo observar que 

el número de referencias hacia los beneficios y el trabajo es mayor por parte de 

los colaboradores, lo cual se brinda un índice característico sobre sus 

motivaciones para comprometerse y/o desistir de sus funciones. Durante el 

proceso de entrevista, los colaboradores de servicio de limpieza manifestaron un 

nivel moderado de conformidad respecto de sus beneficios en comparación del 

apoyo obtenido por parte de la empresa (en consideración de sus horarios y 

esfuerzo físico) o sus propios compañeros (trabajo en equipo), se tomó en cuenta 

que los colaboradores quienes participaron en la encuesta son quienes 



31  

mantienen un contrato fijo en la empresa. 

 
El porcentaje de colaboradores que no perciben el apoyo adecuado por 

parte de la empresa manifiestan también un estado de ánimo perjudicial para 

continuar sus labores satisfactoriamente, según lo esperado por la empresa; lo 

que podría dar un indicio que el cansancio físico y psicológico es uno de los 

principales factores de la caída del personal. Por otra parte, el nivel de seguridad 

manifestado por los colaboradores mantiene también un porcentaje moderado, 

esto dado que es importante considerar los beneficios de planilla ofrecidos 

equitativamente, porque es el principal motor de motivación. 

En el transcurso de las entrevistas se pudo observar la falta de motivación 

por parte del personal de trabajo en manifestar sus opiniones, podemos entender 

esto como la falta de interés del personal en el reclamo a sus condiciones de 

trabajo. 

Según los porcentajes obtenidos se considera que el personal de trabajo 

considera más importante obtener sus beneficios completos y consideración 

dirigida a reducir el nivel de esfuerzo por parte de la empresa, de esa forma 

percibir que su trabajo es reconocido y recompensado, sin embargo, cabe 

considerar que dentro del margen legal la empresa no está obligada a brindar 

beneficios adicionales en torno al desempeño del colaborador más allá de las 

funciones establecidas en su contrato. 
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IV. DISCUSIÓN

En el objetivo general del estudio se propuso determinar si existe

correlación entre la tendencia de rotación de personal y factores psicosociales 

en empleados de una empresa de saneamiento ambiental Lima – Callao 2023. 

Con ese propósito, se consideró apropiado emplear una metodología utilizada 

fue de tipo básica con un enfoque cuantitativo mixto y los instrumentos 

seleccionados para la recopilación de datos fueron el CoPsoQ-istas21 y el 

Inventario de Personalidad con Tendencia a la Rotación Voluntaria. 

Los resultados obtenidos en función al objetivo general indican que no 

existe una relación significativa entre ambas variables (p< .005; r=.043), 

confirmando así la hipótesis nula. Este hallazgo concuerda con el estudio 

realizado por Benites y Sotomayor (2021), cuyo propósito principal fue 

determinar la relación entre la motivación laboral y la RP en una empresa de 

servicios Courier situada en Juan de Lurigancho; sus resultados revelaron que 

no había una relación significativa entre las variables, siendo el coeficiente de 

correlación de Spearman igual a .258. 

En contraste, Quispe et al. (2023), en su investigación que tuvo como 

objetivo precisar la relación entre las Condiciones Laborales y la RP en una 

empresa de alimentación y gestión de infraestructura en Moquegua, llegaron a 

la conclusión de que existía una relación significativa entre ambas variables, con 

un coeficiente de Pearson de .695, es decir, que cuando las condiciones 

laborales eran mejores, la RP era menor, y viceversa. 

Respecto al segundo objetivo específico: delimitar la relación entre la 

tendencia a la rotación laboral y las dimensiones de los factores psicosociales, 

Los hallazgos nos indican que ninguna de las dimensiones evaluadas tiene una 

correlación estadísticamente significativa con la RL, ya que todos los valores de 

p fueron mayores a .05, es decir, no se halló una asociación clara entre la RP y 

aspectos como las exigencias psicológicas, el trabajo activo, el apoyo social en 

la empresa, la calidad de liderazgo, las compensaciones o la doble presencia. 

Por el contrario, Espinoza y Caicedo (2023) en su investigación para determinar 

los FP y su relación con EL en personal operativo de una empresa minera 

deTocadulomo, Ecuador, encontraron que los FP más perjudiciales fueron las 
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exigencias psicológicas (90%), la doble presencia (90%), el ritmo de trabajo 

(86.7%), las exigencias emocionales (86.7%) y el conflicto de rol (86,7%). 

Cabe resaltar que, la falta de correlación entre la variable RL y las 

dimensiones de los FP sugiere que otros factores no considerados en el análisis 

podrían estar más fuertemente relacionados con la variable, tanto aspectos del 

entorno laboral como factores individuales que influyen en la decisión de los 

empleados de abandonar la organización. A ello, Naiemah et al. (2021) señala 

que el compromiso es ampliamente reconocido como un factor crucial para 

determinar la intención de permanecer en un empleo, enfatizando así su 

importancia en la retención del personal. 

En relación con el tercer objetivo específico: establecer la relación entre 

los FP y las dimensiones de RL, se encontró que la dimensión de autoconfianza 

tiene una correlación estadísticamente significativa con los factores 

psicosociales, con un valor de p igual a .048, lo que indica una relación directa 

entre estas dos variables. Por otro lado, las dimensiones de compromiso e 

inseguridad no mostraron una correlación estadísticamente significativa, ya que 

sus valores de p fueron mayores a .05 (p=.075 y p=.106 respectivamente). Por 

su parte, Medina (2021) investigó la relación entre los FP y el clima laboral en 

los miembros de una Orquesta Sinfónica del Sur del Perú, y los hallazgos 

indicaron que existe una correlación significativa entre ambas variables. El 

55.79% de los participantes sintieron que el ritmo de trabajo intenso y las 

demandas emocionales estaban afectando negativamente su salud. Sin 

embargo, más del 60% de los músicos reconocieron de forma favorable las 

oportunidades de crecimiento personal y el valor del trabajo. 

Las oportunidades de crecimiento personal pueden fortalecer la 

autoconfianza de una persona, esto explica cómo los FP influyen en diferentes 

aspectos del bienestar laboral y destaca la necesidad de implementar estrategias 

que promuevan un ambiente laboral saludable, teniendo en cuenta las 

particularidades de cada entorno y grupo de colaboradores. Según Siegrist 

(1996) la relevancia de la reciprocidad entre el esfuerzo invertido en el trabajo y 

las recompensas recibidas resulta fundamental para entender cómo el entorno 

de trabajo afecta la salud del colaborador en distintos aspectos. 
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Conforme al cuarto objetivo: identificar el nivel de tendencia a la EL, se 

observó que la mayoría de los trabajadores de saneamiento ambiental, 

específicamente el 90.5%, mostraron un nivel alto de tendencia a la RL. Esta 

cifra contrasta con el pequeño porcentaje de colaboradores, equivalente al 9.5%, 

que presentaron un nivel promedio en cuanto a esta tendencia. Datos que, a 

nivel internacional, se difieren a los encontrados por Gutiérrez y Gavilanes (2022) 

cuyo objetivo consistió en examinar los RP y su vínculo con EL en docentes de 

una institución educativa de Ecuador, sus resultados presentaron un nivel bajo 

de RP, siendo el 86% en general y el 82% en cada dimensión específica, 

concluyendo que los educadores muestran intención de permanecer en la 

escuela. 

En relación con lo anteriormente expuesto, es importante destacar que 

Borofsky y Smith (1993) resaltan la estrecha relación entre ciertos rasgos de 

personalidad y la propensión a abandonar el empleo prematuramente. Esto 

afecta la confianza en la productividad laboral y la habilidad para afrontar labores 

complejas. Específicamente, los rasgos de personalidad pueden influir 

significativamente en la capacidad de compromiso y perseverancia en el entorno 

laboral, lo que a su vez impacta en la retención de los empleados y el desempeño 

organizacional. 

Para concluir, según el quinto objetivo de identificar los niveles de los 

factores psicosociales, se reveló que solo el 1.6% de la población posee un bajo 

nivel de factores psicosociales, mientras que un 27% presenta un nivel medio, y 

una notable mayoría del 71.4% muestra un nivel alto. Estos hallazgos resaltan la 

prevalencia significativa de factores psicosociales elevados entre la población 

estudiada, lo cual puede tener importantes implicaciones para su bienestar físico 

y mental en el ámbito laboral. 

Estos resultados se asemejan a los obtenidos por Barrientos (2021), quien 

informó que el 48.3% de los participantes en la encuesta exhibieron niveles 

intermedios de factores psicosociales negativos, los cuales estaban asociados 

con el síndrome de burnout en un nivel medio o moderado. Asimismo, los datos 

recopilados por Zolis (2023) indicó la presencia de factores de riesgo psicosocial 

fuera del ámbito laboral, los cuales generaban niveles de estrés 
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considerablemente altos en los empleados, con un 75% vinculado al factor de 

riesgo de desplazamiento entre el hogar y el trabajo. 

En este contexto, según Costa y McCrae, (1992) es crucial reconocer que 

los elementos psicosociales en el ambiente laboral pueden tener un impacto 

significativo en la salud y el bienestar de los trabajadores. Esta influencia puede 

aumentar la vulnerabilidad de los trabajadores frente a los riesgos psicosociales 

y su propensión a la rotación laboral, lo que destaca la importancia de 

implementar medidas para mitigar estos riesgos y promover un ambiente laboral 

saludable. 
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V. CONCLUSIONES 

 
PRIMERA: No existe relación significativa entre las variables personalidad con 

tendencia a la rotación laboral y los factores psicosociales en los trabajadores de 

una empresa de saneamiento ambiental Lima – Callao 2023 (p>.05; Rho .043). 

SEGUNDA: No existe relación entre la variable personalidad con tendencia a la 

rotación laboral y las dimensiones de factores psicosociales (trabajo activo y 

desarrollo de habilidades, exigencias psicológicas, compensaciones, apoyo 

social en la empresa y calidad de liderazgo y doble presencia) siendo p>.05. 

TERCERA: No existe relación significativa entre la variable factores 

psicosociales y dos de las dimensiones de la variable personalidad con tendencia 

a la rotación laboral (compromiso e inseguridad) con un p>.05. 

CUARTO: Existe relación directa entre la dimensión autoconfianza de la variable 

factores psicosociales y la variable rotación de personal, esto significando que el 

grado de autoconfianza si altera y/o puede ser alterado por la rotación laboral. 

QUINTO: Se concluye que el 9.5% del total de la población presenta un nivel 

promedio en tendencia a la rotación laboral, y los 90.5% muestran un nivel alto, 

esto queriendo decir tienes una mayor posibilidad o predisposición a cambiar de 

área de trabajo de forma personal. 

SEXTO: Se concluyó que el 1.6% del total de la población presento un nivel bajo 

en factores psicosociales, el 27% un nivel medio y el 71.4% restante mostraba 

un nivel alto, esto queriendo decir que gran parte de la población encuentra que 

las situaciones y condiciones al trabajo tiene la capacidad de afectar el contenido 

del trabajo y la ejecución. 



37 

VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Promover programas y/o talleres dirigidos por los especialistas del 

área de RRHH hacia los trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental 

en reforzar los niveles de autoconfianza, ya que se evidenció que esta dimensión 

si esta correlacionada directamente con la variable rotación laboral. 

SEGUNDA: Implementar una hora pedagógica de retroalimentación entre el 

personal y los supervisores, mediante esta forma se podrá establecer un 

conversatorio más formal y directo para poder expresar incomodidades y formas 

de poder solucionar ciertas situaciones problemáticas. 

TERCERA: Realizar una mayor investigación con la misma población referentes 

a las variables de estudios, con el objetivo principal de poder obtener una mayor 

cantidad de antecedentes para un posterior uso a nivel nacional einternacional. 

CUARTA: Desarrollar estrategias preventivas por parte del área de recursos 

humanos dirigidos a sus trabajadores procurando cuidar su salud mental, física 

y social para poder evitar en la medida posible reducir la cantidad de rotación 

voluntaria por parte del personal. 

QUINTA: Que otros investigadores evalúen estas mismas variables en otra 

población pudiendo abarcar otras ciudades del país, para futuras investigación y 

comparaciones de estas, que ayudaran a determinar si el entorno demográfico 

o social es lo que influye los resultados.
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Lima - Callao, 
2023? 

 compensaciones 
en trabajadores 
de la empresa 
de saneamiento 
ambiental en 
Lima - Callao, 
2023 

 trabajadores de la empresa de 
saneamiento ambiental en 
Lima - Callao, 2023. 

H0: No existe relación 
significativa entre rotación 
laboral y la dimensión 
compensaciones en 
trabajadores de la empresa de 
saneamiento ambiental en 
Lima - Callao, 2023. 

 

¿Cuál es la 
relación   de 
rotación laboral y 
la  dimensión 
doble presencia 
en trabajadores 
de la   empresa 
de saneamiento 
ambiental  en 
Lima  -  Callao, 
2023? 

Determinar la 
relación entre 
rotación laboral y 
la dimensión 
doble presencia 
en trabajadores 
de la empresa 
de saneamiento 
ambiental en 
Lima - Callao, 
2023? 

H6: Existe relación 
significativa entre rotación 
laboral y la dimensión doble 
presencia en trabajadores de 
la empresa de saneamiento 
ambiental en Lima - Callao, 
2023. 

H0: No existe relación 
significativa entre rotación 
laboral y la dimensión doble 
presencia en trabajadores de 
la empresa de saneamiento 
ambiental en Lima - Callao, 
2023 

¿Cuál es la 

relación de 
factores 
psicosociales  y 

Determinar  la 
relación entre 
factores 
psicosociales  y 

H7: Existe relación 
significativa entre factores 
psicosociales y la dimensión 
compromiso en trabajadores 



 

 
 
 

  la  dimensión 
compromiso en 
trabajadores de 
la empresa de 
saneamiento 
ambiental  en 
Lima  - Callao, 
2023? 

 la  dimensión 
compromiso en 
trabajadores de 
la empresa de 
saneamiento 
ambiental  en 
Lima  - Callao, 
2023 

 de la empresa de 
saneamiento ambiental en 
Lima - Callao, 2023. 

H0: No existe relación 
significativa entre factores 
psicosociales y la dimensión 
compromiso en trabajadores 
de la empresa de 
saneamiento ambiental en 
Lima - Callao, 2023. 

 

¿Cuál es la 
relación   de 
factores 
psicosociales  y 
la  dimensión 
autoconfianza 
en trabajadores 
de la   empresa 
de saneamiento 
ambiental  en 
Lima  -  Callao, 
2023? 

Determinar   la 
relación   entre 
factores 
psicosociales   y 
la  dimensión 
autoconfianza 
en trabajadores 
de la   empresa 
de saneamiento 
ambiental   en 
Lima  -  Callao, 
2023 

H8: Existe relación 
significativa entre factores 
psicosociales y la dimensión 
autoconfianza en trabajadores 
de la empresa de 
saneamiento ambiental en 
Lima - Callao, 2023. 

H0: No existe relación 
significativa entre factores 
psicosociales y la dimensión 
autoconfianza en trabajadores 
de la empresa de 
saneamiento ambiental en 
Lima - Callao, 2023. 

¿Cuál es la 

relación de 
factores 
psicosociales  y 

Determinar  la 
relación entre 
factores 
psicosociales  y 

H9: Existe relación 
significativa entre factores 
psicosociales y la dimensión 
seguridad del trabajador en 



la dimensión 
seguridad del 
trabajador en 
trabajadores de 
la empresa de 
saneamiento 
ambiental  en 
Lima - Callao, 
2023? 

la dimensión 
seguridad del 
trabajador en 
trabajadores de 
la empresa de 
saneamiento 
ambiental  en 
Lima - Callao, 
2023 

trabajadores de la empresa de 
saneamiento ambiental en 
Lima - Callao, 2023. 

H0: No existe relación 
significativa entre factores 
psicosociales y la dimensión 
seguridad del trabajador en 
trabajadores de la empresa de 
saneamiento ambiental en 
Lima - Callao, 2023. 

¿Cuál es el nivel 
de rotación 
laboral en 
trabajadores de 
la empresa de 
saneamiento 
ambiental en 
Lima – Callao, 
2023? 

Determinar  el 
nivel de rotación 
laboral  en 
trabajadores de 
la empresa de 
saneamiento 
ambiental en 
Lima – Callao, 
2023 

¿Cuál es el nivel 
de  factores 
psicosociales en 
trabajadores de 
la empresa de 
saneamiento 
ambiental en 
Lima – Callao, 
2023? 

Determinar  el 
nivel de factores 
psicosociales en 
trabajadores de 
la empresa de 
saneamiento 
ambiental en 
Lima – Callao, 
2023 



 

 

 

Anexo 2. Tabla de Operacionalización de Variables 
 
 

Varia 
bles 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensio 

nes 
Definición 

Indicador 
es 

Ítems Escala 

  

Kaneko (2013) La rotación 
voluntaria temprana de la 
personalidad propensa al 
trabajo se caracteriza por la 
dificultad para mantener las 
promesas, la inseguridad y la 
escasa confianza en la propia 
capacidad para asumir tareas 
desafiantes. La propensión a 
la rotación voluntaria 
temprana aumenta a medida 
que disminuyen los niveles de 
compromiso, seguridad y 
confianza en uno mismo. Esta 
idea sirve de base para los 
tres elementos. 

 

 
La medida del 
inventario     de 
personalidad con 
tendencia   a   la 
rotación  laboral 
voluntaria 
temprana   IPTR, 
2020.   Dicho 
cuestionario 
consta de  30 
ítems donde se 
tiene en cuenta a 
sus indicadores. 

 
Compromi 

so 

Kaneko  (2013) la define 
como la  capacidad  para 
cumplir los compromisos, 
deberes, responsabilidades 
o promesas realizados. 

Confianza 
Responsa 
bilidad 

 
1, 4, 8, 12, 
16, 20, 24, 
28 

Es de 
tipo Likert 
del 1 al 5. 
Siendo: 
1) Rara 
vez o 
nunca; 2) 
Pocas 
veces; 3) 
A veces; 
4) 
Muchas 
veces; 5) 
Con 
mucha 
frecuenci 
a o 

  siempre  

 R
o
ta

c
ió

n
 d

e
 p

e
rs

o
n
a
l 

 

 
Seguridad 

Kaneko (2013) lo señala 
como la capacidad para 
tomar decisiones firmes sin 
vacilar ni cambiar de opinión 
continuamente. 

 

Decisión 
3, 5, 7, 9, 
11, 14, 17, 
19, 21, 23, 
25, 27, 30 

 Kaneko (2013) menciona 
que es seguridad en la 
propia capacidad para 
completar una tarea difícil y 
exigente. 

 
Manejo de 
problemas 
Sentimient 
o de 
derrota 

 

 
2, 6, 10, 13, 
15, 18, 22, 
26, 29 

 Autoconfia 
nza 



Los factores psicosociales 
que afectan en el trabajo 
consisten en la interacción 
entre el ambiente, el trabajo, 
las condiciones 
organizacionales y la 
satisfacción laboral, por un 
lado, y las habilidades, 
necesidades, cultura y 
circunstancias personales del 
empleado fuera del trabajo, 
por el otro. Incluye 
percepciones y experiencias 
que pueden afectar la salud, 
la productividad y la 
satisfacción      laboral  (OIT 
/OMS. 1984) 

El puntaje del 
cuestionario  de 
riesgos 
psicosociales  en 
el  trabajo 
SUSESO- 
ISTAS21,  este 
cuestionario 
consta de   20 
preguntas en cual 
abarca todos sus 
indicadores, este 
cuestionario  fue 
aplicado a todos 
los 
colaboradores. 

Exigencias 
psicológica 

s en el 
trabajo 

ISTAS (2004) menciona que 
estas exigencias son 
aquellas que repercuten en 
nuestras emociones, sobre 
todo cuando necesitan de 
nuestra capacidad para 
comprender las 
circunstancias de otros que 
comparten nuestras 
emociones y sentimientos y 
a los que podemos extender 
empatía y comprensión. 

Tranquilida 
d 
Desgaste 
emocional 

1, 2, 3, 4, 5 

Es de 
tipo Likert 
del 1 al 5. 
Siendo: 
0) 
Siempre; 
1) La
mayoría
de las
veces; 2)
Algunas
veces; 3)
Solo
unas
pocas
veces; 4)
Nunca

Trabajo 
activo y 

desarrollo 
de   

habilidade 
s 

ISTAS (2004) redacta que el 
trabajo activo  facilita un 
mayor  aprendizaje,  la 
creación   de una mayor 
variedad de mecanismos de 
afrontamiento y la 
interacción social. 

Aprendizaj 
es nuevos 6, 7, 8, 9, 10 

F
a
c
to

re
s
 p

s
ic

o
s
o
c
ia

le
s
 

Apoyo 
social en la 
empresa y 
calidad de 
liderazgo 

ISTAS (2004) comenta que 
la  calidad  y cantidad de 
trabajo depende mucho de 
cuánto podemos confiar en 
nuestros   compañeros, 
compañeras y superiores 
para que nos ayuden  a 
terminar el trabajo. 

Resuelve 
problemas 
Ayuda y 
apoyo 

11, 12, 13, 
14, 15 



 

 
 
 

 
 

 
Compensa 

ciones 

ISTAS (2004) define las 
recompensas laborales 
como el salario, la estima y 
el control del estatus. La 
estabilidad laboral, los 
cambios inoportunos, la falta 
de oportunidades de 
ascenso y la incoherencia de 
estatus 

 

 
Preocupaci 
ón 
Reconocim 
iento 

 
 
 

16, 17, 18 

 
 

 
Doble 

presencia 

ISTAS (2004) también 
llamada "doble jornada" 
porque las demandas de 
ambos trabajos (familiar, 
productivo y doméstico) se 
asumen diariamente de 
forma sincrónica (ambas 
demandas coexisten 

  simultáneamente).  

 
 
 

Exigencias 
domestica 
s 

 
 
 

19, 20 



 

 

 

Anexo 3. Autorización de uso del instrumento 
 



Anexo 4. Autorización de uso del instrumento por parte del Autor 



 

Anexo 5. Carta de autorización por parte de la empresa 
 
 



Anexo 6. Modelo de consentimiento informado 



 

Anexo 7. Instrumento para medir Tendencia a la rotación laboral 

 
IPRL 

 
Nombre:  _    _ Sexo: M F 

Nivel de Instrucción:     Edad:    

Cargo al que postula:    Fecha:   _ 

INSTRUCCIONES 

Este cuestionario contiene una serie de afirmaciones. Lea cada una de ellas e 
indique con qué frecuencia ocurre en usted las acciones descritas en las frases. 
Para ello cuenta con cinco (5) alternativas de respuestas: 

Rara Vez o Nunca. 

Pocas Veces. 

Algunas Veces. 

Muchas Veces. 

Muy frecuentemente o Siempre 

Una vez decidida su respuesta, usted debe indicarla en el lugar correspondiente 
marcando con un aspa (x) en el casillero de la alternativa elegida. Ejemplo: si 
ante la frase: “Me resulta fácil resolver los problemas”, decide que eso es, 
“MUCHAS VECES” verdadero para usted, entonces marcará con un aspa el 
casillero correspondiente a dicha alternativa, así: 

 

 
N 

 
ÍTEMS 

 

Rara vez 
o nunca 

 

Pocas 
veces 

 
A veces 

Mucha 
s   

veces 

Con 
mucha 

frecuencia 
o siempre 

1 Me resulta fácil resolver los 
problemas 

     

Si desea cambiar alguna respuesta, borre o anule la señal hecha encerrándola 
con un círculo y marque el espacio que considera correcto. 

La prueba incluye varios métodos para detectar falseamiento de respuestas, por 
lo que se le solicita sea lo más sincero y honesto posible. Aquella persona cuya 
prueba contengan respuestas distorsionadas, será descalificada del proceso de 
selección. 

No hay límite de tiempo, pero trabaje con rapidez y asegúrese de responder 
todas las frases. 

 

N 
 Rara 

vez o 
nunca 

 

Pocas 
veces 

 

A 
veces 

 

Muchas 
veces 

Con 
mucha 

frecuencia 
o siempre 

1 
Mis amigos confían en que culminaré 
aquello que he prometido realizar 

     

2 
Me doy por vencido frente a los 
problemas 

     



 

3 
Cuando tomo una decisión, dudo si 
fue lo más correcto 

     

4 Cumplo lo que he prometido hacer      

5 Dudo mucho al tomar una decisión      

6 
Me desanimo fácilmente ante los 
fracasos 

     

7 
Cuando tengo un problema, me es 
difícil decidirme por una solución 

     

8 Cumplo con los deberes asumidos      

9 Me resulta difícil tomar decisiones      

10 
Me siento incapaz de manejar 
problemas complicados 

     

11 
Estoy absolutamente seguro de todas 
mis decisiones 

     

12 
Me comprometo con cosas que luego 
no termino 

     

13 
Sé cómo manejar problemas 
complejos 

     

14 
Tomar decisiones es algo difícil para 
mí 

     

15 
Si creo que una situación va a ser 
complicada, trato de evitarla 

     

16 
Cumplo con las responsabilidades 
que he asumido 

     

17 
Cuando tomo una decisión, me 
mantengo firme en ella 

     

18 
Me doy por vencido cuando las cosas 
van mal 

     

19 
Dudo bastante antes de decidirme 
por algo 

     

20 
Si me he comprometido a hacer algo 
importante, lo hago 

     

21 
Tengo dudas de si lo que he decidido 
fue lo más adecuado 

     

22 
Me siento incapaz de asumir tareas 
desafiantes 

     

23 Me es fácil tomar decisiones      

24 Cuando prometo algo, lo cumplo      

25 Me es difícil tomar una decisión      

26 
Tiendo a dejar de lado los trabajos 
desagradables 

     

27 Puedo tomar decisiones fácilmente      

28 
Cuando me hago cargo de algo, 
cumplo con mi deber 

     

29 
Tengo capacidad para manejar los 
problemas difíciles 

     

30 
Después de tomar una decisión, sigo 
pensando si fue lo más acertado 

     



Anexo 8. Instrumentos para medir factores psicosociales 

Cuestionario SUSESO/ISTAS21 

Este Cuestionario incluye 25 preguntas. Para responder elija una sola respuesta 
para cada pregunta y marque con una X. Debe responder todas las preguntas. 
Recuerde que no existen respuestas buenas o malas. Lo que interesa es su 
opinión sobre los contenidos y exigencias de su trabajo. 

I. SECCIÓN GENERAL DE DATOS DEMOGRÁFICOS Y LABORALES

1. Sexo

a) Hombre

b) Mujer

2. ¿Qué edad tiene?

a) Menos de 26 años

b) Entre 26 y 35 años

c) Entre 36 y 45 años

d) Entre 46 y 55 años

e) Más de 55 años

3. ¿En qué unidad geográfica trabaja usted? (sucursal, piso, faena, etc.)

4. ¿En qué ocupación /nivel de responsabilidad pertenece usted? (operario,
técnico, administrativo, etc.)

5. ¿En qué departamento, unidad o sección trabaja usted?

II. SECCIÓN ESPECÍFICA DE RIESGO PSICOSOCIAL

Siempre 

La 
mayoría 
de las 
veces 

Algunas 
veces 

Solo 
unas 
pocas 
veces 

Nunca 

1 
¿Puede hacer su trabajo con 
tranquilidad y 
tenerlo al día? 

2 
En su trabajo, ¿tiene usted que 
tomar decisiones difíciles? 

3 
En general, ¿considera usted 
que su trabajo le produce 
desgaste emocional? 

4 

En su trabajo, ¿tiene usted que 
guardar sus emociones y no 
expresarlas? 



5 
¿Su trabajo requiere atención 
constante? 

6 
¿Tiene influencia sobre la 
cantidad de trabajo 
que se le asigna? 

7 

¿Puede dejar su trabajo un 
momento para conversar con 
un compañero/a? 

8 
¿Su trabajo permite que 
aprenda cosas nuevas? 

9 
Las tareas que hace, ¿le 
parecen importantes? 

10 
¿Siente que su empresa o 
institución tiene una gran 
importancia para usted? 

11 
¿Sabe exactamente qué tareas 
son de su 
responsabilidad? 

12 
¿Tiene que hacer tareas que 
usted cree que deberían 
hacerse de otra manera? 

13 
¿Recibe ayuda y apoyo de su 
inmediato o inmediata
superior? 

14 
Entre compañeros y 
compañeras, ¿se ayudan en el 
trabajo? 

15 
Sus jefes inmediatos, 
¿resuelven bien los conflictos? 

16 
¿Está preocupado/a por si le 
despiden o no le renuevan el 
contrato? 

17 
¿Está preocupado/a por si le 
cambian de tareas contra su 
voluntad? 

18 
Mis superiores me dan el 
reconocimiento que merezco 

19 
Cuándo está en el trabajo, 
¿piensa en las exigencias 
domésticas y familiares? 

20 

¿Hay situaciones en las que 
debería estar en el trabajo y en 
la casa a la vez? (para cuidar 
un hijo 
enfermo, por accidente de 
algún familiar, por el cuidado de 
abuelos, etc.) 



 

 

 

Anexo 9. Base de datos 



 

Anexo 10. Entrevista a los colaboradores 

Entrevistado N° 1 

1. Compromiso: 

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha evolucionado tu sentido de compromiso con 

el trabajo? ¿Qué factores consideras importantes para mantener esa conexión 

emocional con tu trabajo actual? 

Al inicio no consideraba el trabajo algo serio, no es algo a lo que yo me dedicaba 

antes de entrar a la empresa, pero con el tiempo y tener los beneficios que 

necesitaba me siento obligada a retribuir lo que mis supervisores me apoyan. 

2. Autoconfianza: 

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha cambiado tu autoconfianza en el ámbito 

laboral? ¿Puedes identificar experiencias específicas que hayan fortalecido tu 

confianza en tus habilidades profesionales? 

Cuando los encargados del turno reconocen mi trabajo mediante el apoyo que 

nos facilitan, siento que puedo dar más de mi parte para rendir a la empresa 

3. Seguridad del Trabajador: 

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha impactado la estabilidad laboral en tu elección 

de permanecer en una organización? ¿Qué medidas considera importantes para 

mantener la seguridad en el trabajo? 

Considero que lo más importante para mi seguridad es que mis beneficios me 

sean brindados completos sin atrasos, he tenido malas experiencias en otros 

trabajos por eso precisamente. 

4. Variable General (Rotación de Personal): 

¿Cómo percibes la relación entre los factores de compromiso, autoconfianza y 

seguridad laboral en tu decisión de permanecer en tu empleo actual? ¿Hay 

alguna dimensión que considere más influyente en tu retención en la 

organización? 

 

 

 

 



 

Creo que cada uno conlleva al otro, si me veo comprometido con mi trabajo eso 

me será retribuido, lo cual me dará confianza en que mientras más me esfuerzo 

mejores serán mis beneficios, siendo al final mi seguridad la que desarrollo en ti 

trabajo mientras cumplo mis labores 

1. Exigencias Psicológicas: 

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha evolucionado tu capacidad para enfrentar las 

exigencias psicológicas del trabajo? ¿Puedes identificar momentos específicos 

en los que has desarrollado habilidades para manejar la presión laboral? 

Hay cosas a las que uno se acostumbre luego de haber trabajado por varios 

años, así como también poco a poco aprendemos a ser más rápidos con 

nuestras labores por lo que las llamadas de atención se vuelven menos 

repetitivas. 

2. Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades: 

A lo largo de tu trayectoria laboral, ¿cómo has experimentado el desarrollo de 

habilidades y la participación activa en tus responsabilidades? ¿Cómo ha influido 

esto en tu crecimiento profesional y personal? 

A lo largo de estos tiempos he aprendido algunas técnicas para realizar mis 

labores de limpieza de manera más rápida y eficiente, nunca he recibido ninguna 

observación al respecto, diría que la práctica constante y diaria te enseña a ser 

mejor en lo que haces 

3. Apoyo Social en la Empresa: 

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha variado el nivel de apoyo social que has 

experimentado en diferentes entornos laborales? ¿Puedes identificar situaciones 

en las que el apoyo social fue especialmente crucial para superar los desafíos? 

Cuando me he sentido mal por problemas familiar en ocasiones mis jefes me 

han dado el día libre para poder solucionar mis asuntos, ya luego recompensaba 

mis horas 

4. Calidad de Liderazgo: 

A lo largo de tu carrera, ¿cómo has experimentado diferentes estilos de 

liderazgo? ¿Puedes identificar líderes que hayan tenido un impacto significativo 

en tu desarrollo profesional? 

Pocos jefes han sabido ser líderes, muchos únicamente nos mangonean sin 



importarles si cada uno concluyó su área o no, pero cuando llegaba un buen líder 

y compañero podíamos desenvolvernos mejor. Yo no podría dirigir un equipo de 

trabajo. 

5. Compensaciones:

A lo largo de tu carrera, ¿cómo has experimentado la evolución de las 

compensaciones y su impacto en tu dedicación al trabajo? ¿Puedes señalar 

momentos en los que las compensaciones hayan sido especialmente relevantes 

para ti? 

Cuando por fechas importantes nos dieron bonificaciones, pues hay fechas que 

cuando debemos ser más activos y proactivos somos recompensados por 

trabajar más allá de nuestra hora de trabajo. 

6. Doble Presencia:

A lo largo de tu carrera, ¿cómo has gestionado la doble presencia y las 

demandas tanto laborales como personales? ¿Existen estrategias específicas 

que hayas desarrollado para mantener este equilibrio? 

Tanto en casa como en el trabajo tengo que exigirme a mí misma más allá de 

mis fuerzas, pues yo soy el soporte de mis hijos y el soporte de mis compañeros 

de trabajo así que no puedo sentirme débil por ningún motivo. 

7. Variables Generales (Factores Psicosociales):

¿Cómo crees que la combinación de exigencias psicológicas, desarrollo de 

habilidades, apoyo social, calidad de liderazgo, compensaciones y la gestión de 

la doble presencia impactan en tu satisfacción general en el trabajo y tu deseo 

de permanecer en la organización? 

En el trabajo me puedo sentir cómoda cuando soy bien recompensada, eso me 

lleva a exigirme más para recibir más, de esta forma no solo me siento bien 

conmigo misma por cumplir en el trabajo sino también en casa con mis hijos que 

son mi más grande motivación. 



Entrevistado N° 2 

1. Compromiso:

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha evolucionado tu sentido de compromiso con 

el trabajo? ¿Qué factores consideras importantes para mantener esa conexión 

emocional con tu trabajo actual? 

Siempre he considerado mi trabajo de manera seria, sobre todo porque con ello 

sustenté mis estudios, yo en realidad busco trabajar como administrador cuando 

tenga la oportunidad. 

2. Autoconfianza:

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha cambiado tu autoconfianza en el ámbito 

laboral? ¿Puedes identificar experiencias específicas que hayan fortalecido tu 

confianza en tus habilidades profesionales? 

He tenido confianza en lo que hago desde que empecé mi primer trabajo porque 

soy consciente de lo que soy capaz, espero mejorar en todo lo que hago. 

3. Seguridad del Trabajador:

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha impactado la estabilidad laboral en tu elección 

de permanecer en una organización? ¿Qué medidas considera importantes para 

mantener la seguridad en el trabajo? 

Creo que lo que le da más seguridad a cualquier persona es saber que le 

cumplen, sus beneficios y sus pagos puntuales. 

4. Variable General (Rotación de Personal):

¿Cómo percibes la relación entre los factores de compromiso, autoconfianza y 

seguridad laboral en tu decisión de permanecer en tu empleo actual? ¿Hay 

alguna dimensión que considere más influyente en tu retención en la 

organización? 

Creo que el factor más importante para mí es la autoconfianza y se apoya tanto 

de mi seguridad como mi compromiso, porque si no tengo confianza en lo que 

hago y lo que los supervisores conocen de mi trabajo, no podría continuar 

laborando en ningún ámbito. 



 

1. Exigencias Psicológicas: 

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha evolucionado tu capacidad para enfrentar las 

exigencias psicológicas del trabajo? ¿Puedes identificar momentos específicos 

en los que has desarrollado habilidades para manejar la presión laboral? 

Si bien es cierto hay presión cuando tenemos que realizar las labores, pero es 

parte del oficio. La presión va para todos, seas responsable o no a todos nos 

tiene que caer una parte de la exigencia. 

2. Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades: 

A lo largo de tu trayectoria laboral, ¿cómo has experimentado el desarrollo de 

habilidades y la participación activa en tus responsabilidades? ¿Cómo ha influido 

esto en tu crecimiento profesional y personal? 

Cuando haces algo a diario, poco a poco te vas dando cuenta de cómo realizar 

esa función de manera más rápida y eficiente, aunque algunos compañeros no 

desarrollan esas mismas habilidades. 

3. Apoyo Social en la Empresa: 

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha variado el nivel de apoyo social que has 

experimentado en diferentes entornos laborales? ¿Puedes identificar situaciones 

en las que el apoyo social fue especialmente crucial para superar los desafíos? 

Tengo la suerte de haber tenido buenos ambientes laborales, en casa tengo la 

tranquilidad que puedo proporcionar a los miembros de mi familia lo que 

necesitan, por eso me apego a mi trabajo y ellos me apoyan. 

4. Calidad de Liderazgo: 

A lo largo de tu carrera, ¿cómo has experimentado diferentes estilos de 

liderazgo? ¿Puedes identificar líderes que hayan tenido un impacto significativo 

en tu desarrollo profesional? 

Yo me considero un líder en el equipo, al momento de conocer algún compañero 

con las mismas habilidades, compartimos ideas para distribuir nuestras 

funciones, el dialogo es muy importante. 

 

 

 



5. Compensaciones:

A lo largo de tu carrera, ¿cómo has experimentado la evolución de las 

compensaciones y su impacto en tu dedicación al trabajo? ¿Puedes señalar 

momentos en los que las compensaciones hayan sido especialmente relevantes 

para ti? 

Pues mientras más dedicado soy con el trabajo, mejores beneficios he recibido, 

pero creo que eso depende de cuánto tiempo tienes en la empresa, algunos 

compañeros llevan mucho tiempo esperando buenas compensaciones, pero 

apenas llevan poco tiempo en la empresa. 

6. Doble Presencia:

Pregunta para participantes de 36 a 50 años: 

A lo largo de tu carrera, ¿cómo has gestionado la doble presencia y las 

demandas tanto laborales como personales? ¿Existen estrategias específicas 

que hayas desarrollado para mantener este equilibrio? 

Siempre he sabido separar mi trabajo de mis problemas personales, aunque 

todos tenemos un límite como dicen, espero jamás llegar a mi limite como para 

desistir de mi trabajo. 

7. Variables Generales (Factores Psicosociales):

¿Cómo crees que la combinación de exigencias psicológicas, desarrollo de 

habilidades, apoyo social, calidad de liderazgo, compensaciones y la gestión de 

la doble presencia impactan en tu satisfacción general en el trabajo y tu deseo 

de permanecer en la organización? 

Mi estabilidad va de acorde a cómo voy avanzando mi trabajo, si algo estoy 

dejando pendiente me fastidio, mis labores de limpieza las he realizado cada vez 

más rápido así que creo que la experiencia hace al maestro. 



 

 

Entrevistado N° 3 

1. Compromiso: 

¿Cómo describirías tu nivel de conexión emocional y compromiso con tu trabajo 

actual? ¿Qué aspectos específicos te motivan a permanecer en tu puesto? 

Realmente mientras estoy estudiando, prefiero mantener mi trabajo lo más serio 

posible y quedarme hasta haber concluido 

2. Autoconfianza: 

¿Cómo percibes tu capacidad para afrontar desafíos y asumir responsabilidades 

en tu puesto actual? ¿De qué manera este sentido de autoconfianza influye en 

tu retención en la organización? 

Siempre considero estar preparado para cualquier encomienda que los jefes nos 

den, eso genera confianza entre nosotros. 

3. Seguridad del Trabajador: 

¿Cómo influye la percepción de seguridad laboral en tu decisión de permanecer 

en tu empleo actual? ¿Hay aspectos específicos que te brindan un mayor sentido 

de seguridad en el trabajo? 

Mientras reciba mis beneficios puntualmente yo estaré tranquilo y seguro aquí 

en la empresa, creo que es lo que genera fidelidad con los trabajadores 

4. Variable General (Rotación de Personal): 

¿Cómo percibes la relación entre los factores de compromiso, autoconfianza y 

seguridad laboral en tu decisión de permanecer en tu empleo actual? ¿Hay 

alguna dimensión que considere más influyente en tu retención en la 

organización? 

Podría decir que lo percibo a través de las facilidades que nos dan nuestros jefes 

con alguna oportunidad de descanso o bonos, porque alguien en quien no tienes 

confianza y seguridad no le brindarías esas facilidades. 

 

 

 



 

1. Exigencias Psicológicas: 

¿Cómo percibes las demandas psicológicas de tu trabajo actual y cómo impactan 

en tu bienestar emocional? ¿Hay estrategias que utiliza para gestionar el estrés 

asociado a estas demandas? 

En cualquier trabajo creo que hay presión, es cuestión del trabajador adaptarse 

a ello. Por mi parte me organizo bien para no estar preocupado durante mis 

labores. 

2. Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades: 

¿Cómo percibes la oportunidad de participar activamente en tu trabajo y 

desarrollar nuevas habilidades? ¿De qué manera estas oportunidades afectan 

tu satisfacción laboral y tu compromiso con la organización? 

Todos somos un equipo, nos repartimos funciones de acuerdo a quien puede 

realizarla de mejor manera, aunque nunca falta aquel compañero que atrasa al 

resto, o el compañero que se nota tiene preferencias por el supervisor. 

3. Apoyo Social en la Empresa: 

¿Cómo valoras el apoyo social que recibes dentro de la empresa? ¿En qué 

medida crees que este apoyo contribuye a tu bienestar y desempeño laboral? 

Tenemos reuniones cada cierto periodo de tiempo donde reconocen nuestros 

esfuerzos, pero no siempre siento que aprecien a los que verdaderamente 

trabajan correctamente. A mí pocas veces me han reconocido mi trabajo. 

4. Calidad de Liderazgo: 

¿Cómo evalúa la calidad del liderazgo en tu entorno laboral actual y de qué 

manera afecta tu motivación y compromiso en el trabajo? 

Los líderes suelen equivocarse al momento de llamar la atención, en ocasiones 

he contestado mi teléfono por alguna emergencia, pero ya ellos generalizan que 

siempre estoy con el teléfono. A veces no tienen control de quienes les faltan el 

respeto. 

 

 

 

 



5. Compensaciones:

¿Cómo percibes la equidad en las compensaciones que recibes por tu trabajo 

en comparación con tus colegas? ¿En qué medida estas compensaciones 

impactan en tu satisfacción laboral y motivación? 

Creo que todos recibimos lo que merecemos, pues quienes no cumplen, llegan 

tarde o faltan reciben amonestación. Cuando cumples hasta bonos nos pueden 

dar. 

6. Doble Presencia:

¿Cómo manejas la doble presencia, es decir, las demandas de tu vida laboral y 

personal? ¿Qué medidas adoptas para equilibrar ambas áreas y cómo afecta 

esto tu retención en la organización? 

A veces me es complicado separar mi vida personal de mi vida laboral, porque 

ni bien salgo del trabajo, me toca ir a clases, al llegar a casa por la noche aún 

tengo cosas que hacer de la universidad, por lo que no tengo tiempo para un 

respiro, la única forma de relajarme es con música que acompaño mis ratos por 

la noche. 

7. Variables Generales (Factores Psicosociales):

¿Cómo crees que la combinación de exigencias psicológicas, desarrollo de 

habilidades, apoyo social, calidad de liderazgo, compensaciones y la gestión de 

la doble presencia impactan en tu satisfacción general en el trabajo y tu deseo 

de permanecer en la organización? 

Estoy satisfecho con mi vida laboral, a veces me dan ganas de dejarlo todo, pero 

pienso en mi futuro, lo cual es el factor que muchas veces me hace replantear 

las cosas y mejorar cada aspecto de mi vida. 

Entrevistado N° 4 

1. Compromiso:

¿Cómo describirías tu nivel de conexión emocional y compromiso con tu trabajo 

actual? ¿Qué aspectos específicos te motivan a permanecer en tu puesto? 



 

No me siento realmente comprometido con las labores, pero las necesidades 

nos llevan a aceptar trabajos complicados para salir adelante. 

2. Autoconfianza: 

¿Cómo percibes tu capacidad para afrontar desafíos y asumir responsabilidades 

en tu puesto actual? ¿De qué manera este sentido de autoconfianza influye en 

tu retención en la organización? 

Siempre he sabido cómo afrontar mis problemas y la presión de las personas a 

mi alrededor, pero durante mis labores reconozco que pierdo la paciencia con 

facilidad. 

3. Seguridad del Trabajador: 

¿Cómo influye la percepción de seguridad laboral en tu decisión de permanecer 

en tu empleo actual? ¿Hay aspectos específicos que te brindan un mayor sentido 

de seguridad en el trabajo? 

Nadie es indispensable en ningún trabajo, por lo que soy consciente que en 

cualquier momento podría salir de este puesto, nunca he sentido seguridad por 

ninguna empresa. 

4. Variable General (Rotación de Personal): 

¿Cómo percibes la relación entre los factores de compromiso, autoconfianza y 

seguridad laboral en tu decisión de permanecer en tu empleo actual? ¿Hay 

alguna dimensión que considere más influyente en tu retención en la 

organización? 

Compromiso he sentido cuando es segura la promesa de una bonificación de 

beneficios o alguna compensación. Si tenemos esas facilidades en ocasiones 

reiteradas. 

1. Exigencias Psicológicas: 

¿Cómo percibes las demandas psicológicas de tu trabajo actual y cómo impactan 

en tu bienestar emocional? ¿Hay estrategias que utiliza para gestionar el estrés 

asociado a estas demandas? 



 

Trato de manejar la presión teniendo en cuenta que de igual manera u otra voy 

a concluir con mi trabajo, así que lo haga rápido o no realmente no importa, pero 

no quiere decir que voy a descuidarme. 

2. Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades: 

¿Cómo percibes la oportunidad de participar activamente en tu trabajo y 

desarrollar nuevas habilidades? ¿De qué manera estas oportunidades afectan 

tu satisfacción laboral y tu compromiso con la organización? 

No puedo quejarme de mis compañeros, me enseñan y explican exactamente 

como hacer algunas cosas que no comprendo y así puedo sentirme parte del 

equipo, pero en otras ocasiones cuando uno está de mal humor simplemente no 

se le puede ni hablar no quieren ayudar. 

3. Apoyo Social en la Empresa: 

¿Cómo valoras el apoyo social que recibes dentro de la empresa? ¿En qué 

medida crees que este apoyo contribuye a tu bienestar y desempeño laboral? 

La empresa nos brinda los pagos puntuales, al inicio no entendí por qué 

demoraba tanto, si me hizo sentir frustrado en su momento pues pensé las cosas 

no las estaba haciendo bien y por eso no me consideraban, pero luego me di 

cuenta que no era por eso. 

4. Calidad de Liderazgo: 

¿Cómo evalúa la calidad del liderazgo en tu entorno laboral actual y de qué 

manera afecta tu motivación y compromiso en el trabajo? 

No percibo a los líderes en mi equipo de trabajo porque por lo general todos nos 

consideramos compañeros del mismo rango, a veces alguno toma el mando a 

veces lo hace otro compañero. 

5. Compensaciones: 

¿Cómo percibes la equidad en las compensaciones que recibes por tu trabajo 

en comparación con tus colegas? ¿En qué medida estas compensaciones 

impactan en tu satisfacción laboral y motivación? 

Todos tenemos las mismas oportunidades de destacar en nuestro trabajo y 

ganarnos las mismas compensaciones, quien no aprovecha la oportunidad 

usualmente se queja por otras cosas para escudarse. 



6. Doble Presencia:

¿Cómo manejas la doble presencia, es decir, las demandas de tu vida laboral y 

personal? ¿Qué medidas adoptas para equilibrar ambas áreas y cómo afecta 

esto tu retención en la organización? 

Los quehaceres laborales y personales usualmente los vivo en cada lugar 

respectivamente, admito que cuando pierdo la cabeza puedo decir o hacer cosas 

de las que me arrepiento, pero trato de controlarme por los demás, mis 

compañeros de estudio y de trabajo. Por lo que nunca he discutido con ningún 

compañero o algo. 

7. Variables Generales (Factores Psicosociales):

¿Cómo crees que la combinación de exigencias psicológicas, desarrollo de 

habilidades, apoyo social, calidad de liderazgo, compensaciones y la gestión de 

la doble presencia impactan en tu satisfacción general en el trabajo y tu deseo 

de permanecer en la organización? 

He permanecido en mi trabajo porque fuera de lo pesado que es, disfruto 

compartir un rato con los compañeros ya sean mayores que yo tienen buena 

vibra, me aconsejan y siento que aprendo de ellos, me dan autoconfianza de 

hacer mis cosas tranquilo, a veces abuso de sus confianzas, pero al final del día 

y del mes sobre todo veo las compensaciones que me hacen sentir bien. 

Entrevistado N° 5 

1. Compromiso:

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha evolucionado tu sentido de compromiso con 

el trabajo? ¿Qué factores consideras importantes para mantener esa conexión 

emocional con tu trabajo actual? 

Principalmente voy a trabajar de buen humor, me gusta sentirme bien que todo 

esté en orden y cuando mis jefes reconocen mi esfuerzo. 

2. Autoconfianza:

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha cambiado tu autoconfianza en el ámbito 

laboral? ¿Puedes identificar experiencias específicas que hayan fortalecido tu 

confianza en tus habilidades profesionales? 



Yo normalmente me gusta trabajar en equipo con mis compañeros, coordinar 

con ellos, apoyarnos mutuamente y que todo quede limpio. 

3. Seguridad del Trabajador:

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha impactado la estabilidad laboral en tu elección 

de permanecer en una organización? ¿Qué medidas considera importantes para 

mantener la seguridad en el trabajo? 

He podido conservar mi trabajo por años en la empresa haciendo buena limpieza 

en edificios, ellos reconocen que soy responsable y puntual. Lo importante es 

tener un seguro para mi futuro con una pensión. 

4. Variable General (Rotación de Personal):

¿Cómo percibes la relación entre los factores de compromiso, autoconfianza y 

seguridad laboral en tu decisión de permanecer en tu empleo actual? ¿Hay 

alguna dimensión que considere más influyente en tu retención en la 

organización? 

1. Exigencias Psicológicas:

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha evolucionado tu capacidad para enfrentar las 

exigencias psicológicas del trabajo? ¿Puedes identificar momentos específicos 

en los que has desarrollado habilidades para manejar la presión laboral? 

Como experiencia a veces las personas no tienen el cuidado cuando trabajo, no tienen la 

delicadez para pedir las cosas, pero prefiero ser prudente. 

Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades: 

A lo largo de tu trayectoria laboral, ¿cómo has experimentado el desarrollo de habilidades y 

la participación activa en tus responsabilidades? ¿Cómo ha influido esto en tu crecimiento 

profesional y personal? 

Los jefes nos orientan a hacer nuestro trabajo, hace años no había material para trabajar, 

ahora ay nuevos equipos de trabajo para hacerlo mejor, nos capacitan. 

Apoyo Social en la Empresa: 

A lo largo de tu carrera, ¿cómo ha variado el nivel de apoyo social que has experimentado en 

diferentes entornos laborales? ¿Puedes identificar situaciones en las que el apoyo social 

fue especialmente crucial para superar los desafíos? 



Siempre he trabajado tranquila, no he tenido problemas con las personas a mi alrededor ni 

me he sentido afectada 

Calidad de Liderazgo: 

A lo largo de tu carrera, ¿cómo has experimentado diferentes estilos de liderazgo? ¿Puedes 

identificar líderes que hayan tenido un impacto significativo en tu desarrollo profesional? 

Compensaciones: 

A lo largo de tu carrera, ¿cómo has experimentado la evolución de las compensaciones y su 

impacto en tu dedicación al trabajo? ¿Puedes señalar momentos en los que las 

compensaciones hayan sido especialmente relevantes para ti? 

Yo soy responsable, por eso espero tener mis beneficios completos al final de cada jornada, 

un seguro para mi futuro. 

7. Variables Generales (Factores Psicosociales):

¿Cómo crees que la combinación de exigencias psicológicas, desarrollo de habilidades, 

apoyo social, calidad de liderazgo, compensaciones y la gestión de la doble presencia 

impactan en tu satisfacción general en el trabajo y tu deseo de permanecer en la 

organización? 

Lo básico en uno mismo creo que la responsabilidad y cumplir con cada cosa que me 

asignan, eso beneficia tanto a la empresa para como consecuencia me vea beneficiada yo 

también. 



Anexo 11 Prueba Piloto 

Tabla 1 

Análisis factorial confirmatorio de IPTR Inventario de Personalidad con tendencia 

a la Rotación Laboral Voluntaria Temprana 

Índice 
Modelo original de 30 

ítems 
Valores aceptables Autor 

𝑋2/gl 1.82 < 3 óptimo 
(Iacobucci, 

2010) 

CFI .633 > .90 buen ajuste
(Bonnet y 

Bentler, 1980) 

TLI .603 > .80 aceptable
(Yang y Xia, 

2019) 

SRMR .113 < .05 buen ajuste 
(Manzano, 

2017) 

RMSE .0807 < .05 buen ajuste (Lai, 2020) 

Fuente: Elaboración propia 

Tabla 2 

Análisis de Fiabilidad según alfa de Cronbach para rotación laboral y sus 

dimensiones 

α Alfa de 
Cronbach 

ω Omega de 
McDonald 

Valor 
aceptable 

Autor 

Rotación de 
personal 

0.711 0.744 Si (Katz, 2006) 

Compromiso 0.686 0.719 Si (Katz, 2006) 

Autoconfianza 0.549 0.613 No (Katz, 2006) 

Seguridad 0.481 0.553 No (Katz, 2006) 



Fuente: Elaboración propia 

Tabla 3 

Análisis factorial confirmatorio de Cuestionario SUSESO/ISTAS21 

Índice 
Modelo original de 20 

ítems 
Valores aceptables Autor 

𝑋2/gl 1.19 < 3 óptimo 
(Iacobucci, 

2010) 

CFI .814 > .90 buen ajuste
(Bonnet y 

Bentler, 1980) 

TLI .779 > .80 aceptable
(Yang y Xia, 

2019) 

SRMR .0733 < .05 buen ajuste 
(Manzano, 

2017) 

RMSE .0483 < .05 buen ajuste (Lai, 2020) 

Fuente: Elaboración propia 

Tabla 4 

Análisis de fiabilidad según alfa de cronbach para 

factores psicosociales y sus dimensiones 

α Alfa de 
Cronbach 

ω Omega de 
McDonald 

Valor 
aceptable 

Autor 

Factores 
psicosociales 

0.335 0.403 Si (Katz, 2006) 

Exigencias 
psicológicas 

0.0975 0.0895 Si (Katz, 2006) 

Trabajo activo y 
desarrollo de 
habilidades 

0.428 0.450 Si (Katz, 2006) 

Apoyo social en 
la empresa 

0.326 0.382 No (Katz, 2006) 

Compensaciones 0.0706 0.374 No (Katz, 2006) 

Doble presencia 0.0374 0.0374 No (Katz, 2006) 



Anexo 12. Resultados del reporte de Turnitin 




