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Resumen

Esta investigacion tuvo como propadsito determinar la relacion entre tendencia a la
rotacién laboral y los factores psicosociales en trabajadores del rubro limpieza en
sectores de Lima y Callao 2023. La metodologia utilizada fue de tipo basica 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 afios.
Se utilizaron herramientas y estrategias de investigacion como encuestas (IPTR y
SUSESO/ISTAS?21), entrevistas y observacion. Los resultados evidencian que no
existe relacion significativa (p>.05) entre ambas dimensiones; siendo considerados
en la evaluacién los trabajadores que cuentan con beneficios completos y
permanencia en la empresa hasta el término de sus contratos; asi como también
fueron considerados quienes han superado su periodo 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 rotacion. 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 rotacion laboral se debe a un factor
externo a esta investigacion.

Palabras clave: Rotacion, 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/ISTAS?21), 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.



INTRODUCCION

La rotacion laboral representa la desvinculacion 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 fenébmeno son variados y estan
sujetos a la cultura organizacional y politicas de cada entidad, asi como a las
condiciones laborales y al nivel de motivacién 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-Martinez y
Montoya-Caceres, 2020).

Segun Gascon et al. (2022), los factores psicosociales son las condiciones
en las que una persona interactla 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 insatisfaccion y falta de motivacion en
su trabajo pueden decidir abandonar su cargo en busca de un ambiente mas
favorable. Esto se traduce en tasas de rotacién altas, lo que a menudo implica
costos adicionales para la empresa en términos de reclutamiento y formacion de

personal.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2024) sefiala que, en el
2023, la proporcién de desempleo fue del 4.5% en los paises con mayores
ingresos; por el contrario, en los de renta baja, esta cifra ascendié al 5.7%,
mientras que la tasa de desempleo mundial alcanz6 el 5.1%. Asimismo, la tasa
de inactividad de América Latina y el Caribe se situé en el 6.5%, mostrando una
ligera disminucién con respecto al afio anterior y reflejando una recuperacion
gradual del mercado laboral (OIT, 2023). En el Perq, la tasa de desempleo
alcanzo el 5.4%, un incremento respecto al 2022 cuando se situé en 4.7%. Sin
embargo, en Lima Metropolitana y la Provincia Constitucional del Callao, la tasa

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

Muchas personas se enfrentan a empleos temporales o informales, con
salarios bajos y pocas oportunidades de desarrollo profesional. Ademas, los
riesgos psicosociales, como el estrés y el agotamiento emocional, son cada vez

mas comunes debido a la presion por cumplir con altas demandas laborales en



un entorno competitivo. Un informe de la Organizacién de las Naciones Unidas
(ONU) (2022) revelo 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
desempeiio y productividad.

Por ello, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) (2022) sugiere que
los entornos laborales seguros y saludables no solo son esenciales para la
productividad y la fidelizacion 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 desafios Unicos,
Ccomo exposicion a sustancias peligrosas y trabajo en condiciones adversas. La
ausencia de sistemas organizativos solidos y respaldo laboral puede disminuir la
eficiencia laboral, dificultar la participacion y hasta impedir el acceso al empleo.
Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado, esta investigacion pretende
contestar a la siguiente incognita: ¢ Cual es la relacion entre la tendencia a la
rotacion laboral y los factores psicosociales en trabajadores de una empresa de

saneamiento ambiental en Lima — Callao, 20237

A nivel tedrico, este estudio busco aportar nuevos conocimientos sobre la
rotacion de personal y los factores psicosociales. Dado que habia 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 metodologico,
se demostro la evidencia de validez y confiabilidad a través de las propiedades
psicométricas de las pruebas aplicadas donde se evalud la rotacién laboral y
factores psicosociales lo cual permitira ser el primer paso para el desarrollo de

nuevas investigaciones en diferentes contextos.

A nivel préactico, estos resultados proporcionaran una base para disefiar e
implementar intervenciones especificas destinadas a mejorar las condiciones
laborales y la salud psicosocial de los colaboradores. Se enfocaran en fortalecer
los niveles de autoconfianza, mediante la promocién de programas y/o talleres

dirigidos por especialistas del area de Recursos Humanos.



El objetivo troncal de esta investigacion es determinar la relacion que
existe entre la tendencia a la rotacion laboral y los factores psicosociales en
trabajadores de una empresa de saneamiento ambiental en Lima — Callao, 2023.
Los objetivos especificos son: determinar la relacién entre la tendencia a la
rotacion laboral y las dimensiones de los factores psicosociales, establecer la
relacion entre los factores psicosociales y las dimensiones de compromiso,
autoconfianza y seguridad del trabajador, e identificar el nivel de tendencia a la
rotacion laboral y el nivel de los factores psicosociales en una empresa de
saneamiento ambiental en Lima — Callao, 2023.

Por altimo, se propuso como hipétesis general que existe una relacion
significativa entre la rotacién laboral y factores psicosociales en el personal de la
empresa de saneamiento ambiental en Lima - Callao, 2023; y como hipotesis
nula: La rotacion laboral no tiene una relacion significativa con los factores
psicosociales en el personal de la empresa de saneamiento ambiental en Lima -
Callao, 2023. Las hipétesis especificas fueron las siguientes: (A) Existe una
relacion significativa entre la rotacion laboral y su dimension exigencias
psicoldgicas, (B) Existe una relacion significativa entre la rotacion laboral y la
dimensién trabajo activo y desarrollo de habilidades, (C) Existe una relacién
significativa entre la rotacién laboral y la dimensién apoyo social en la empresa
y calidad de liderazgo, (D) Existe una relacion significativa entre la rotacion
laboral y la dimension compensaciones, (E) Existe una relacion significativa entre
la rotacion laboral y la dimension doble presencia, (F) Existe una relacién
significativa entre los factores psicosociales y la dimension compromiso, (G)
Existe una relacion significativa entre los factores psicosociales y la dimension
autoconfianza, (H) Existe una relacién significativa entre los factores

psicosociales y la dimensién seguridad del trabajador.



Abarcando el ambito nacional, fue considerada la investigacion de Quispe
et al. (2023), la cual busco delimitar la correlacién entre las Condiciones
Laborales y Rotacién de Personal (RL) en una empresa de alimentacion y
gestion de infraestructura en Moquegua. Se efectué un estudio aplicado, de
disefio no experimental, de enfoque cuantitativo y correlacional. La poblacién
estuvo compuesta por 859 colaboradores, de los cuales se selecciondé una
muestra de 87 empleados. Se aplic6 un cuestionario elaborado por los
investigadores, que incluia 18 preguntas para la primera variable y 12 preguntas
para la segunda, utilizando la escala de Likert. En conclusion, existe una relaciéon
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 proposito fue determinar la relacion entre los
factores psicosociales (FP) negativos y el sindrome de burnout en el personal
sanitario de un sanatorio en Lima. La poblacibn se compuso por 110
colaboradores sanitarios, siendo la muestra de 89 participantes. El disefio del
analisis 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 mostro niveles
medios de FP negativos, los cuales estaban correlacionados con la segunda
variable de nivel medio o moderado. Asimismo, se encontrd0 una correlacion

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

Benites y Sotomayor (2021) ejecutaron un analisis aplicado de tipo
descriptivo correlacional, que adoptdé un enfoque cuantitativo. Su finalidad fue
establecer de qué manera se relacionan la motivacion 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 usO un cuestionario de
elaboracion propia y los resultados mostraron que no existe una relacién
significativa entre las variables, siendo el Rho de Spearman igual a .258
(p=.169>0.05).



Medina (2021) investigo la conexion entre los FP y el clima laboral en los
miembros de una Orquesta Sinfonica del Sur del Perd. Se opt6 por un estudio
de caracter observacional, cuantitativo, de corte transeccional y correlacional. Se
evalu6 una muestra compuesta por 41 musicos de dicha institucion. Los
instrumentos empleados fueron la Escala de Clima Laboral disefiada por Sonia
Palma Carrillo (CL-SPC), mientras que para medir los FP se utilizo el
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ). Se concluyd que existe
una correlacion 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, mas del 60% de los musicos vieron de forma favorable las oportunidades

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

Sanchez (2020) examind los agentes que influyen en la RL externa en la
empresa Engineer Solution de Talara. Utilizé un enfoque cuantitativo, un disefio
no experimental de tipo transversal y descriptivo. Se evalué a 21 trabajadores
gue renunciaron durante el afio 2019 y se cre6 un instrumento de recoleccion de
datos con 28 items, basado en los aportes de Dominguez (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 gestion del rendimiento, el 28.6% en la
remuneracion, el 19% en la comunicacion, y un 14.3% tanto en la salud

ocupacional como en el compromiso.

En el ambito internacional, una investigacion 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 investigacion fue descriptiva,
transversal y de disefio no experimental. La muestra fue compuesta por 227
trabajadores pertenecientes al sector industrial. Se aplicaron instrumentos que
evaluaron los factores de riesgo psicosocial (RP), disefiados y validados por el
Ministerio de la Proteccién 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.



Espinoza y Caicedo (2023) ejecutaron un estudio cuyo objetivo era
obtener los factores psicosociales y su relacion con el estrés laboral (EL) en el
personal operativo de la empresa minera Tocadulomo, ubicada en la provincia
de EI Oro, Ecuador, utilizando el cuestionario CoPsoQ-istas21. Se utilizé6 un
disefio no experimental, correlacional, descriptivo, cuantitativo, y transversal,
aplicado en una muestra de 60 operadores. En base a los resultados, se
encontré que los empleados experimentaban EL, y los factores psicosociales
mas 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 relacion significativa con

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

Hernandez y Duran-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 poblacién de estudio consistié en 90 personas
gue fueron desvinculadas y la jefa de Recursos Humanos. Se di6 a conocer que
los principales motivos que influian en la RP eran que el 58,5% atribuia su salida
a la carga de trabajo (salario y horarios laborales) y el 72% a la falta de

oportunidades de ascenso (desmotivacion e insatisfaccion).

En Ecuador, Gutiérrez y Gavilanes (2022), ejecutaron una investigacion
cuantitativa de tipo descriptivo-correlacional y transversal que consistid en
examinar los RP y su vinculo con EL en docentes de la Unidad Educativa “Santa
Rosa”. La muestra se compuso por 90 individuos del ambito educativo. Se
emplearon el Cuestionario de Evaluacién de RP y el Cuestionario de EL de la
OIT-OMS. Los resultados determinaron que no existe una correlacion entre los
RP y EL, presentaron un nivel bajo de RP, siendo el 86% en general y el 82% en
cada dimension especifica. En cuanto al EL, aproximadamente la mitad de los

docentes experimentaron un nivel intermedio.

En la investigacion se consideran los factores de riesgo psicosociales y la
rotacion laboral, lo que hace pertinente definir cada uno de ellos. Inicialmente,

Gonzalez (2006) describe la rotacion laboral como el nimero de trabajadores



gue dejan una organizacion en un periodo determinado, independientemente de
su cargo o funcion, siendo reemplazados por nuevos empleados o contratados.
Este fendmeno 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 tenian menos probabilidades de abandonar una empresa en
comparacion con aquellos con menor compromiso. Esta investigacion resalta la
influencia del compromiso en la retencién laboral. Ademas, Naiemah et al. (2021)
sefialan que el compromiso es ampliamente reconocido como un factor clave
para determinar la intencién de permanecer en un empleo, subrayando asi su

importancia en la retencion del personal.

En la evaluacién del CoPsoQ-istas21, esta teoria, de lado con las
dimensiones de los modelos de demanda-control-apoyo social y esfuerzo-
recompensa (ERI) de Siegrist, asi como la doble presencia como teoria,
constituyen los fundamentos sobre los cuales se basa el desarrollo de esta

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

Segun lo propuesto en la Teoria General de Estrés de Karasek y Theorell
(1990), los factores del contexto laboral pueden influenciar en la salud fisica y
mental de los trabajadores. En su modelo de demanda-control-apoyo, se explica
coémo 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 teoria de la doble presencia evalla la concurrencia de
responsabilidades laborales y familiares. A nivel individual, puede provocar
estrés, agotamiento emocional, insatisfaccién laboral y problemas de salud
mental (Kaila-Kangas et al., 2023). A nivel organizacional, se manifiesta en una
disminucién del compromiso laboral, un incremento del ausentismo y una baja
productividad. Incluso influye en la decision de los trabajadores para abandonar

sus puestos de trabajo, de esta manera aumenta la rotacion laboral.



Por ultimo, el modelo de Borofsky y la Teoria de los Cinco Grandes rasgos
de la personalidad ofrecen una perspectiva integral sobre los factores que
impactan en la rotacién laboral y el riesgo psicosocial en el entorno laboral.
Borofsky y Smith (1993) destaca cdmo ciertos rasgos de personalidad estan
estrechamente ligados a la tendencia a abandonar el trabajo tempranamente,
afectando la confianza en el desempefio laboral y la capacidad para asumir

tareas complejas.

Ademas, 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 propension a la rotacion laboral (Costa & McCrae,
1992).

Para comenzar con la dimension rotacion de personal teniendo en cuenta
a Arrioja (1993), sefiala que la mayoria de las indagaciones fueron bivariadas
con vigor en la conexién de satisfaccion laboral y rotacién incluso hasta
mediados de los afios setenta. Sin embargo, English Williams e Ibarreche (1989)
descubren una asociacion 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 homologos estadounidenses. Rodriguez (1988) incluso sefala
gue, dado que la disposicion examina una amplia gama de argumentos, la

rotacién nunca altera a la productividad de la empresa.

La practica de los cambios de personal comenz6 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 mas importantes han sido estudios
bivariados centrados en la rotacion de empleados y la satisfaccion laboral. Este
ultimo se definio como la fluctuacién de empleados entre el entorno y la
organizacion, incluyendo factores como los motivos personales, el ambiente de

trabajo y la estructura organizacional (Hernandez, 2013).

Para Gonzalez (2006) la rotacion de empleados; es la cantidad de

empleados independientemente de su puesto o funcion, que abandonan una



organizacion durante un periodo corto o largo, y son reemplazados por otros
empleados 0 nuevas contrataciones. A su vez se considera ajuste corporativo y

la otra rama se considera crecimiento institucional.

Kampkotter et al. (2018) una transferencia de trabajo es la rotacion de un
empleado de un nivel jerarquico a otro rol dentro de una organizacion 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
vinculo humano-labores dentro de la organizacién, a su vez ocurre que se motiva

a los empleados asignandoles nuevas tareas.

Sin embargo, para los autores Mondy & Robert, la rotacion de empleados
no deberia considerarse un problema. Mas bien, los trabajadores buscan
cambiar de trabajo para encontrar nuevas oportunidades laborales, aumentar
sSus ingresos econdémicos y escapar de su rutina diaria (Hernandez Olivares,
2017).

De igual forma, para generar equilibrio en el capital humano, en este caso
motorepuestos, la empresa requiere de procesos que midan periodicamente el
clima organizacional con el fin de mantener empleados motivados, satisfechosy
productivos. El logro de los objetivos institucionales esta determinado por el clima
organizacional, el cual es un proceso complejo debido a la dinamica interna de

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

Rotacion voluntaria se considera un fendmeno que tiene un impacto
significativo en la efectividad de una organizaciéon, donde un empleado abandona
con acciones voluntarias de él propio. La rotacion voluntaria adelantada es un
inconveniente para la institucién, 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 cuestion importante para los
consultores de recursos humanos y los autbnomos, que se enfrentan a
importantes costes econdmicos al "reemplazar" a los empleados que se van. Los
esfuerzos para controlar este problema se han dirigido a la participacion mas que
a la prevencion. En lugar de identificar a las personas propensas a la rotacion,
las empresas se esfuerzan por idear condiciones atrayentes dentro de la
empresa para mantener a los empleados (Arthur, 1994).



Continuando, se muestra la elaboracion conceptual de los tres rasgos de

personalidad presentados:

Compromiso: Numerosas investigaciones encuentran sistematicamente
una correlacion negativa estadisticamente representativa entre las tasas de
rotacion y las variables de compromiso. Ahmad et al. (2010) descubrieron que la
intencion de rotacion de los empleados y el compromiso tenian una relacion
negativa (r = -0.435). Yew (2010) descubrié que la probabilidad de abandono
aumentaba con la disminucién del compromiso (r = -0.65). Cohen y Golan (2009)
descubrieron que el compromiso y la intencion de rotacién tenian una relacion
opuesta altamente representativa (r = -0.49). Urbaniak (2009) descubrié una
relacion inversa altamente relevante (r = -0.362) entre la intencion y el
compromiso de rotacion. Segun Tumwesikgye (2010), el compromiso obra como
intercesor entre la aceptacion de la organizacion y la rotacién, y existe una
correlacion negativa entre las dos variables (r = -0.732). Mathieu y Zajac (1990)
descubrieron que el compromiso en el lugar de trabajo esta directamente
relacionado con una variedad de relaciones, como la satisfacciéon laboral. Su
estudio encontré que el compromiso estaba relacionado con las tendencias de

los niveles de productividad, el ausentismo y la rotacion.

Blau y Boal (1987) descubrieron que las personas muy comprometidas
tenian menos probabilidades de abandonar una empresa que las personas
menos comprometidas. También Mohammad (2006) identifica el compromiso
como un factor comunmente reconocido como importante para determinar la

intencion de conducir.

Autoconfianza: Ashford et al. (1992) demostraron que los sujetos con alta
autoconfianza responden bien a los desafios de entornos nuevos. También
encontraron que la confianza estaba relacionada con las intenciones de cambio,
gue a su vez estaba relacionado con el compromiso. Parsons et al. (1985)
sefialan que los sujetos que creian mas en sus propias capacidades tenian
menos probabilidades de abandonar que los sujetos que atribuyen su

desemperio a la suerte.

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

entre confianza y rotacion. En otras palabras, cuanto mayor es la confianza,
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menor es la tendencia ciclica. Con base en estos resultados, anticipamos que
los solicitantes confiados seran mas persistentes en sus esfuerzos por adaptarse
a nuevas demandas o entornos laborales y seran menos propensos a renunciar

por temor a un desempenfo 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 mas
asertivas en la resolucion de conflictos se involucran méas en ella 'y tienen menos
probabilidades de abandonar la organizacién. Para Mount y Barrick (1996) la
intencion de rotacion estd estrechamente relacionada con el factor
responsabilidad (Teoria de los Cinco Grandes), que incluye la confianza en la
toma de decisiones. Ademas Likewise y Bernardin (1977) descubrieron que las
personas ansiosas no soélo se sentian abandonadas, sino también son

propensas a ser ausentes.

Continuando con factores psicosociales para el Instituto Navarro de Salud
de Espafa (1997) los riesgos psicoldgicos sociales son situaciones en el entorno
laboral que se encuentran directamente relacionadas con el contenido de la
organizacion, el trabajo, y el desempefio laboral y tienen el poder de influir tanto
el desarrollo como el desempefio laboral, salud social, fisica 0 mental de los
empleados.

El Ministerio de la Proteccion Social en Colombia, en su Resolucion 2646
de julio de 2008 (Minproteccion, 2008), toma en consideracion que un elemento
de riesgo psicosocial es una expresion el cual se utiliza para referirse a que
"ldentifica y calcula las condiciones psicosociales que influyen negativamente en
el area de salud o el cargo de un empleado”. El riesgo siempre tiene un
significado negativo. El diccionario espafiol lo sefiala como "peligro de un dafio".
Para evitar esto, en el enfoque se utilizan los vocablos factores psicologicos
sociales, factores protectores y riesgo psicosocial que pueden estar asociados

con resultados positivos 0 negativos.

En concreto, los elementos psicosociales de contingencia en el trabajo
podrian definirse como los entornos laborales en los que se despliegan diversos

informes laborales que estan estrechamente relacionados con las condiciones
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medioambientales (agentes quimicos, fisicos y bioldgicos), las condiciones
organizativas, las relaciones laborales, los métodos y procedimientos de trabajo,
el desemperio de las tareas y el contenido del trabajo. Segun el Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2011), tienen el potencial de impactar
negativamente en el desempefio del empleado en su trabajo, asi como en su
salud a través de procesos psicofisioldgicos. Segun los autores Baez y Moreno
(2010) existen 6 particularidades que se asemejan a los factores de riesgo

psicologico.

En primer lugar, se abarcan en tiempo y espacio lo cual hace dificil su
localizacion, ya que son componentes globales o de tareas especificas de una
empresa. Los estilos de liderazgo, el clima social y psicolégico y la cultura de
organizacion no estan fijados en ninguna parte y es poco probable que lo estén

en algin momento determinado (Baez y Moreno, 2010).

En segundo lugar, muchos riesgos son dificiles de objetivar porque se
basan en la percepcion y las experiencias, o corresponden a mecanismos sin
unidades de medidas especificas. Por ejemplo, la temperatura, la vibracion, la
contaminacion, el ruido o el esfuerzo pueden llegar a medirse o evaluarse con
sus propios factores, pero la supervision, la cohesion, el rol del grupo, o la
comunicacién no tienen sus propios factores de medicion. Los métodos de
evaluacion. Los utilizados suelen basarse en estimaciones de las experiencias

de grupo (Baez 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 psicoldgicos y sociales tienen efectos
generales y especificos debido a la propia naturaleza del riesgo y por tanto
actian como moderadores de otros factores. El exceso de trabajo, la precariedad
laboral, los cambios de horarios, etc.; se trata de factores de riesgo psicosocial
gue pueden tener determinadas consecuencias y a menudo, afectan y perjudican

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

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

e incidencia en la salud fisica y mental de los trabajadores, por lo que existe poca
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proteccion legitima; los causantes de riesgo como el ruido tienen leyes que
definen los niveles de aprobacion y rechazo; y esto ha requerido iniciativa y
esfuerzo en el desarrollo del ambito legal y jurisprudencial sobre este tema (Baez
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 moderacion y efectividad del estrés. Las causas
de riesgo psicosocial estan controladas por la historia personal, la practica y la

percepcion (Baez y Moreno, 2010).

Por finalizar, esta la dificultad de la intervencion. Si bien suele haber
soluciones y de procedimiento para la gran parte de ciertas variables de riesgo
de ergonomia, higiene y seguridad, resulta que cuando se trata de actores de
amenaza psicosocial se trata de factores de riesgo psicologico-social la situacion
no es tan facil de presentar. Porque un mal ambiente de trabajo dentro de una
organizacion 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 (Baez y Moreno, 2010).

Por otra parte, el Centro de Referencia de Organizacion del Trabajo y
Salud (2010), en su guia de la norma CoPsoQ-ISTAS 21 para la predisposicion
y evaluacibn de amenazas psico-sociales (versidon 1.5), menciona las
dimensiones del peligro psicosocial cada riesgo es mencionado. Y cada
dimension del riesgo psicosocial representa un valor tedrico operacionalmente
cuantificable diferente; juntas integran partes del mismo constructo psicosocial,
y cada dimension del riesgo psicosocial representa un valor tedrico
operacionalmente cuantificable diferente; depende de diferentes medidas,

dependiendo de la indole de trabajo que ofrece:

Exigencias psicoldgicas: se clasifican en demandas cuantitativas,
demandas psicoldgicas cognitivas, demandas emocionales y demandas de
ocultamiento emocional: Las demandas psicologicas 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 manifestara como un ritmo de trabajo apresurado, que impedira realizar el
trabajo durante el dia y dara lugar a una acumulacién de tareas, lo que es
comparable a la distribucion irregular de las tareas a lo largo del tiempo.
Exigencias psicologicas 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 psicolégicas
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 psicologicas cognitivas: se refiere a la toma de decisiones, generar
nuevos pensamientos, gestion del conocimiento, memoria y dominio de muchos
aspectos simultdneamente. 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 desempefiadas, 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 duracion de la
distribucion, complementa la dimension influencia relacionada con el control de
la cantidad de tiempo disponible para los empleados. Esta dimension identifica
el grado de autonomia del trabajador en términos de periodos de descanso,
jornadas laborales, etc. Sentido del trabajo, ademas 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 mas eficaz.
Compromiso, se alude al compromiso y la intervencién de un empleado con la

institucion, no al contenido de su funcion (ISTAS, 2010).

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

incertidumbre del futuro. La tasa, comprende el reconocimiento de los
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superiores, un apoyo mas adecuado y un trato justo hacia el empleado; a
intercambio del trabajo invertido en el desempefio de un trabajo, en tanto que la
seguridad laboral es parte de la gestion del status. Inseguridad sobre el futuro,
viene siendo la inquietud o ansiedad sobre el porvenir en relacion con despidos
0 cambios indeseables en las condiciones laborables bésicas, 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 algun jefe inmediato ni
compafieros, con insuficiente explicacion de actividades o correcta comunicacion
fuera del horario laboral, aparece cuando no deberia. Posibilidades de relacion
social, se dan con las oportunidades especiales para interactuar con
companeros de trabajo de la empresa. Es un requisito previo esencial para
desarrollar el soporte en el trabajo. Apoyo social de compafieras(os), significa
poder aceptar sostén oportuno y esencial de los compafieros de trabajo cuando
lo necesita, para asi hacer y ejecutar bien su trabajo. Soporte social de los
superiores, se refiere al momento en el que se obtienen de los superiores la
informacion apropiada, oportuna, suficiente y necesaria. Calidad de liderazgo,
indica la connotacion sobre la gestion 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 integracion a un equipo de empleados, los
cuales trabajan a diario y se refleja en sefalizadores de calidad de las relaciones
laborales (ISTAS, 2010).

Doble presencia: Es una relacion 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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Il. METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: Esta investigacion se clasifica dentro del tipo
bésica, la cual nos indica que trata de alcanzar un nivel de comprension
mas profundo ahondando en los principios subyacentes de los
fendmenos, los hechos observables o las conexiones que establecen las
entidades (Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion
Tecnolégica [CONCYTEC], 2021).

Disefio de investigacion: Se us6 una metodologia de disefio no
experimental con respecto al momento de la recopilacion de datos. Es un
disefio transversal donde los datos se recopilan en un inico momento;
correlacional ya que su propésito es evaluar la existencia entre dos o
mas conceptos o variables (Hernandez, 2018). Y mixta la cual es la
recopilacion, el examen, la integracion y el debate en colaboracién de

datos cuantitativos y cualitativos (Hernandez, 2020).
Variables y operacionalizacion
VARIABLE 1: TENDENCIA A LA ROTACION DE PERSONAL
Definicion conceptual

Chiavenato (2017) sefiala 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. Rotacion por ascensos, jubilaciones
y despidos.

Definicion operacional

Para Kaneko (2013) la medida del inventario de personalidad con
tendencia a la rotacion 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.

16



Dimension 1: compromiso

Mohammad (2006) indica que una variante considerablemente reconocida
gue desempefia un papel significativo dentro de la intencién de rotacién viene

siendo el compromiso.
Dimensién 2: autoconfianza

Mc. Donough (2007) sefiala 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 intencion de

rotacion.
Dimension 3: inseguridad

Brief et al. (1988) mencionan que quienes se sienten inseguros son mas
propensos a experimentar estrés, lo que puede desembocar en un

comportamiento de abandono.
Indicadores

Hablando de esta variante se puede sefialar que existen tres indicadores,
hablando de compromiso se encuentran en los items 1, 4, 8, 12, 16, 20, 24 y 28;
para indicar seguridad estan los items 3, 5, 7, 9, 11, 14, 17, 19, 21, 23, 25, 27 y
30; y para detectar autoconfianza estan los items 2, 6, 10, 13, 15, 18, 22, 26 y
29.

Escala de medicién

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 esta o no de acuerdo con

una afirmacion, item o reactivo (Bertram, 2008).
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VARIABLE 2: FACTORES PSICOSOCIALES
Definicion conceptual

Los factores psicologicos sociales que afectan en la labor rescinden en la
interaccion entre el ambiente, el trabajo, la naturaleza organizacional y la
satisfaccion 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, satisfaccién laboral
y la productividad (OIT/OMS, 1984).

Definicion 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).

Dimension 1: exigencias psicoldgicas 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 empatia y comprension. El trabajador
debe intentar mantener la objetividad y evitar mezclar los sentimientos de los
demas, como clientes, pacientes o estudiantes, con los propios. Puede ser un
equilibrio muy dificil de alcanzar. Esta circunstancia es habitual en ocupaciones
gue 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 diferenciacion puede

suponer un reto.
Dimension 2: trabajo activo y desarrollo de habilidades

Istas (2004) redacta que el trabajo activo facilita un mayor aprendizaje, la
creacion de una mayor variedad de mecanismos para afrontar y la interaccion

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

apoyo (como el trabajo en equipo), podria moderarse.
Dimension 3: apoyo social en la empresay calidad de liderazgo

Istas (2004) identifica dos factores: el nimero y el calibre de los enlaces
sociales que se establecen en el trabajo, asi como el nivel de apoyo instrumental
-es decir, hasta qué punto podemos depender de compafieros y jefes para que
nos ayuden a completar nuestras tareas- que se obtiene en el trabajo. La gestion
de RRHH y el liderazgo hacen especial hincapié en el papel vital que desempefia
el liderazgo para garantizar el bienestar, la motivacion y el crecimiento personal
de los empleados. Aunque no es una practica comun en este pais, a menudo se
aconseja a los lideres que actien mas como lideres que como jefes cuando

desempefian sus funciones de liderazgo.
Dimensidn 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
posicion -realizar un trabajo que se encuentra por debajo de las cualificaciones

de uno, son ejemplos de control de estatus (Istas, 2004).
Dimension 5: doble presencia

Segun 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 sincronica (es decir,
coexisten simultaneamente). 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 autonomia permitido sobre la gestion del tiempo. Debido
a su naturaleza sincronica, estas demandas son dificiles de cuantificar utilizando
métricas tradicionales de tiempo o carga de trabajo que se adhieren a la racional
diacrénica del trabajo productivo (algunas tareas se suceden, pero no
simultineamente). 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 interaccion entre
estas exigencias. A la hora de medir estas cargas, es importante tomar en cuenta

su indole simultaneo.
Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: La poblacion consta de 321 trabajadores dentro de la
empresa de saneamiento ambiental dentro de la zona Lima - Callao.
Para Hernandez (2020) la poblacién viene siendo un conjunto de
fendmenos en estudio con caracteristicas comunes para estudiar sujetos
poblacionales y generar datos de investigacion. Para poner en efecto la
investigacion, la poblacion esta conformada por todos los empleados de

la empresa de saneamiento ambiental en Lima — Callao.

Muestra: La muestra que se tomé fueron 126 trabajadores de la
empresa los cuales accedieron a participar voluntariamente de la
investigacion cumpliendo con ciertas caracteristicas en comun.
Basicamente, una muestra es una parte de la poblacion, es un
subconjunto de elementos que forman partede un conjunto especifico de
rasgos y se denomina poblacion” (Hernandez, 2020). Se determino que
el 47.62% tiene entre 20 a 30 afos, el 34.13% entre 31 a 40, el 15.87%
entre 41 a 50y el 2.38% de 51 a mas afos de edad. El 47.62% fueron

varones y el 52.38% fueron mujeres.

Muestreo: En este estudio se uso el tipo de muestreo no probabilistico
por conveniencia, mediante el cual permitié poder seleccionar a ciertas
personas que cumplen con los criterios que se establecieron por el
investigador (Hernandez & Mendoza, 2018)

Criterios de inclusién

e Trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental en Lima — Callao
laborando actualmente
e Trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental en Lima — Callao
gue llevan laborando 5 meses como minimo
e 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 situacion de
reingreso

Criterios de exclusion

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 hayasido
aprobado en examen de capacitacion

3.1.1 Unidad de analisis: Cada uno de los trabajadores evaluados dentro
de la empresa de saneamiento ambiental en Lima — Callao que decidieron

apoyar la investigacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

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

herramientas y métodos utilizados para recopilar y cuantificar informacion de

forma especifica y estructurada, en base a esto se empled la observacion como

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

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

la alta presion por parte de los lideres de equipo, es conocido que el personal

debe cumplir sus labores asignados a cierto plazo determinado previamente,

siendo el factor presion un riesgo psicosocial, la falta de organizacién 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

informacion sobre las caracteristicas de la rotaciéon laboral existente; e SUSESO-

ISTAS version 21 para conocer los diferentes factores psicosociales. Para la
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realizacion de este estudio se emple6 también la técnica de entrevista, siendo

elegidas cuidadosamente cada pregunta para evaluar al entrevistado.

Ficha técnica del Inventario de personalidad con tendencia a la rotacion

laboral voluntaria temprana (IPRL)

Nombre: Inventario de Personalidad con tendencia a la Rotacion Laboral

Voluntaria Temprana (IPRL).

Autor: Juan José Kaneko Aguilar.
Procedencia: Lima — Peru

Duracion: 15 minutos aproximadamente.
Aplicacion: Colectiva e individual

Ambito de aplicacion: Adultos y adolescentes que participan del proceso de

seleccion de personal.

Finalidad: Evaluacion de rasgos de la personalidad (compromiso, autoconfianza
y seguridad) que predisponen a un candidato a realizar abandono de trabajo, en

tiempos més breves que el mes de haber sido contratado.

Baremacién: Baremacion y estadisticos en percentiles en una muestra de

postulantes a un call center de Lima - Peru.

Material: Hoja de respuesta, manual, y software de interpretacion.
Propiedad psicométrica original

Confiabilidad

Kaneko (2013) en su investigacion, muestra un coeficiente alfa de
Cronbach que se determina promediando las correlaciones entre los tipos de
items de la prueba y el grado en que se relacionan con el conjunto. Todos los
items se encargan de medir la misma dimension del test en su conjunto, que es
la personalidad con propension a la rotacion laboral voluntaria temprana, con
correlaciones item-total corregidas para todos los items superiores a 0.20 (Kline,
1999).
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Validez

Segun 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 indice de adecuacion muestral de Kéiser-Meyer-Olkin para esta
matriz, que es de 0.809, calificado de "bueno”. Se identificaron tres factores
distintos cuando se cumplio el criterio de saturacion, que expresan el 49.391%

de la varianza total del instrumento (p<0.0001).
Propiedad psicométrica del presente estudio
Validez

Para la obtencion de la validez de este inventario se desarrollo el analisis
factorial confirmatorio usando el programa Jamovi en el que IPRL que consta de
30 items muestra que su x2/gl (parsimonia) se localiza situado dentro de un nivel
Optimo ya que su puntuacion se encuentra dentro de lo recomendado <3
(lacobucci, 2010), hablando de su CFI no muestra un adecuado ajuste pues la
puntuacion 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 ¢6ptimo (Yang y Xia,
2019), en cuanto al RMSEA y SRMR es mayor a lo que se requiere para resultar
adecuado, estos encontrandose por encima de los .5 (Lai, 2020; Manzano,
2017).

Confiabilidad

Por consistencia interna la confiabilidad de esta variable se encontré por
medio de la omega de McDonald y el alfa de Cronbach en el ejemplar a de 30
items la dimension premeditada obtuvo una puntuacion de W=.719 y a= .686
siendo estos valores aceptados (Katz, 2006), y posteriormente en general se
obtuvieron W=.744 y a=.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 - Version Breve.

Autores: Superintendencia de Seguridad Social de chile (2009)

23



Objetivo: Medir los riesgos psicosociales en el trabajo.
Tipo de aplicacién: Colectiva o individual.

Tiempo: Indiferente.

Estructuracion: 20 items.

Aplicacion: personas de 18 a 68 afos.

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 poblacion hispanohablante. Ofrece pruebas de validez y
confiabilidad (alfa >.70) para la valorizacion y reduccion de riesgos psicolégicos
sociales en la poblacion 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, Perd,
con una poblacién representativa de 5110 trabajadores de 16 a 65 afios de cinco
zonas geograficas diversa permitié validar la segunda actualizacion de este
cuestionario. El alfa de Cronbach indic6 que la consistencia interna de este
cuestionario resulté con valores superiores a 0.7 en 19 de las 24 preguntas de la
version media, siendo la dimension "predictibilidad" la que obtuvo el valor mas
bajo con 0,59. Ademas, este instrumento se extendié por todo el planeta tras ser
trascrita a poco mas de 25 idiomas y referenciada en mas de 140 articulos
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 sefalar 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 items. La dimension programada arrojo una
puntuacion de (W=.450y a=.428, que fueron aceptadas (Katz, 2006). Finalmente,
se obtuvieron (W=.4034 y a=.335 en conjunto, lo que indica la fiabilidad de la
prueba (Katz, 2006).

Validez

Para determinar la validez de este inventario se ejecutd un analisis
factorial confirmatorio con el programa Jamovi. EI SUCESO/ISTAS21 en su
version breve consta de 20 items muestra que su x2/gl (parsimonia) se sitla
dentro de un nivel 6ptimo ya que su puntuacién esta dentro del <3 recomendado
(lacobucci, 2010), pero en cuanto a su CFIl, no demuestra un buen ajuste ya que
Su puntuacion es inferior a.95 (Bonet, 1980). El TLI tiene un valor inferior a 0.80,
lo que indica que no es optimo (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 caracteristicas presentes en el ambiente
laboral, luego de haber sido aceptado, se procedié a tener la autorizacion y
aceptacion del consentimiento informado de los participantes para poder
continuar con la aplicacion de los cuestionarios adecuados, estos se
proporcionaron de manera virtual para la comodidad del colaborador, en la
entrevista se tomd 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 informacion necesaria por
desarrollar los objetivos especificos 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 relacion directa entre los factores psicolégicos sociales y

tendencia a la rotacion laboral de los voluntarios.

Al finalizar con la recoleccién de datos, los resultados que se obtuvieron
fueron vaciado al programa Excel para posteriormente ser tratado en el programa

Jamovi.
Método de andlisis de datos

Con el fin de cumplir con el analisis efectivo se emple6 el programa
Jamovi, mediante el cual se pudo obtener los datos en porcentajes y demostrar
la fiabilidad del instrumento. Algunos estadisticos usados fueron Spearman,
Shapiro-Wilk, media, mediana, desviacion estandar (Mondragon, 2014).

Aspectos éticos

De acuerdo con el Colegio de Psicologos del Pert (2017), la investigacion
debe apegarse a lineamientos éticos que beneficien al publico en general para
obtener los datos mas pertinentes recopilados a lo largo del desarrollo de
estudio. Uno de estos lineamientos es el respeto a las personas que participan,
ya que se requerira el consentimiento informado por parte de los participantes, y
dichos datos se mantendran en privado y solo se solicitaran sus iniciales. De
acuerdo con las directrices de la American Psychological Association (2020), las
citas y referencias se haran correctamente para evitar casos de plagio y mostrar
respeto por los autores originales. Ademas, como la participacion sera voluntaria,
se defendera la autonomia, y como los participantes recibiran un trato equitativo,
el concepto de justicia también estara presente (Universidad Cesar Vallejo
[UCV], 2020).
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M. RESULTADOS
Tabla 1

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

psicosociales

Descriptivas Rotacion laboral Factores psicosociales
N 126 126
Media 87.0 38.1
Mediana 89.0 38.0
Desviacion estandar 9.73 4.98
Minimo 42 14
Maximo 101 52
W de Shapiro-Wilk 716 .908
Valor p de Shapiro-Wilk <.001 <.001

Fuente: Elaboracién 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 distribuciéon no normal, indicando
el uso de pruebas no paramétricas para lo cual se aplicé el coeficiente de

correlacion de Spearman (Razali, 2011).

Tabla 2

Correlacién de Spearman entre rotacion laboral y factores psicosociales

Matriz de correlaciones Rotacion laboral
Rho de Spearman .043

Factores psicosociales  Tamaiio del efecto (r?) .001
Valor p .632

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 2 se evidencio que no existe correlacion entre ambas variables
rotacion de personal y factores psicosociales (p>0.5). Es asi que se negé la
hipotesis general, tomando en cuenta la hipotesis nula de los investigadores: No
existe relacién significativa entre rotacion laboral y factores psicosociales en
trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental en Lima - Callao, 2023
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(Mondragén, 2014).

Tabla 3

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

psicosociales

Rotacion
laboral
Rho de Spearman -.065
Exigencias .
_ _ Tamafio del efecto (r?) .004
psicologicas
Valor p 468
Trabajo activo y Rho de Spearman 414
desarrollo de Tamario del efecto (r?) A71
habilidades Valor p 114
Factores ] .
. ' empresa y calidad Tamario del efecto (r?) .004
psicosociales _
de liderazgo Valor p 442
Rho de Spearman -.088
Compensaciones  Tamaiio del efecto (r?) .007
Valor p .330
Rho de Spearman .087
Doble presencia Tamario del efecto (r?) .007
Valor p 335

Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla 3 se visualizd que la correlacion de la variable rotacion laboral
con las dimensiones de los factores psicosociales, encontrandose gue las cinco
dimensiones que son exigencias psicologicas 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 estadisticamente (p>.05)
(Barrera, 2014).
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Tabla 4

Prueba de Rho Spearman entre factores psicosociales y las dimensiones de

rotacién de personal

Factores

psicosociales

Compromiso
Rotacion _

Autoconfianza
laboral

Inseguridad

Rho de Spearman
Tamario del efecto(r?)
Valor p

Rho de Spearman
Tamafio del efecto(r?)
Valor p

Rho de Spearman
Tamafio del efecto(r?)

Valor p

-.159
.025
.075
176
.030
.048
145
021
106

Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla 4 se visualizé que la correlacion de la variable factores
psicosociales con las dimensiones de la rotacién
gue la dimension autoconfianza es la dimension
estadisticamente (p<.05) teniendo un valor p=

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

de personal, encontrdndose
que guarda una correlacion

.048, por el contrario las

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

Tabla b

Nivel de tendencia de rotacién de personal

Nivel de tendencia de

» Frecuencias % del total
rotacion laboral
Promedio 12 9.5%
Alto 114 90.5%

Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla 5 se visualizé que 12 colaboradores del total, que equivale al
9.5% de la poblacion, presenta una tendencia a la rotacion en un nivel promedio,

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

nivel alto.



Tabla 6

Nivel de factores psicosociales

Nivel de factores

Frecuencias % del total
psicosociales
Bajo 2 1.6%
Medio 34 27%
Alto 90 71.4%

Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla 6 se visualiz6 que 2 colaboradores del total que equivale al
1.6% de la poblacion 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 cddigos 100.00
Documentos sin codigos 0.00

Documentos analizados 100.00

Fuente: Elaboracién propia

Segun los datos obtenidos durante las entrevistas, se pudo observar que
el namero de referencias hacia los beneficios y el trabajo es mayor por parte de
los colaboradores, lo cual se brinda un indice caracteristico 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 comparacion del
apoyo obtenido por parte de la empresa (en consideracién de sus horarios y
esfuerzo fisico) o sus propios compafieros (trabajo en equipo), se tomé en cuenta

gue los colaboradores quienes participaron en la encuesta son quienes
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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 animo perjudicial para
continuar sus labores satisfactoriamente, segun lo esperado por la empresa; lo
que podria dar un indicio que el cansancio fisico y psicologico es uno de los
principales factores de la caida 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 motivacion.

En el transcurso de las entrevistas se pudo observar la falta de motivacion
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.

Segun los porcentajes obtenidos se considera que el personal de trabajo
considera méas importante obtener sus beneficios completos y consideracion
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 estd obligada a brindar
beneficios adicionales en torno al desempefio del colaborador méas alla de las

funciones establecidas en su contrato.
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V. DISCUSION

En el objetivo general del estudio se propuso determinar si existe
correlacion entre la tendencia de rotacion de personal y factores psicosociales
en empleados de una empresa de saneamiento ambiental Lima — Callao 2023.
Con ese proposito, se consideré apropiado emplear una metodologia utilizada
fue de tipo béasica con un enfoque cuantitativo mixto y los instrumentos
seleccionados para la recopilacion de datos fueron el CoPsoQ-istas21 y el

Inventario de Personalidad con Tendencia a la Rotaciéon Voluntaria.

Los resultados obtenidos en funcion al objetivo general indican que no
existe una relacion significativa entre ambas variables (p<.005; r=.043),
confirmando asi la hipé6tesis nula. Este hallazgo concuerda con el estudio
realizado por Benites y Sotomayor (2021), cuyo proposito principal fue
determinar la relacién entre la motivacion laboral y la RP en una empresa de
servicios Courier situada en Juan de Lurigancho; sus resultados revelaron que
no habia una relacién significativa entre las variables, siendo el coeficiente de

correlacion de Spearman igual a .258.

En contraste, Quispe et al. (2023), en su investigacion que tuvo como
objetivo precisar la relacion entre las Condiciones Laborales y la RP en una
empresa de alimentacion y gestion de infraestructura en Moquegua, llegaron a
la conclusién de que existia una relacién 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 especifico: delimitar la relacion entre la
tendencia a la rotacion laboral y las dimensiones de los factores psicosociales,
Los hallazgos nos indican que ninguna de las dimensiones evaluadas tiene una
correlacion estadisticamente significativa con la RL, ya que todos los valores de
p fueron mayores a .05, es decir, no se hallé una asociacién clara entre la RP y
aspectos como las exigencias psicoldgicas, 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 investigacion para determinar
los FP y su relacién con EL en personal operativo de una empresa minera

deTocadulomo, Ecuador, encontraron que los FP mas perjudiciales fueron las
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exigencias psicolégicas (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 correlacién entre la variable RL y las
dimensiones de los FP sugiere que otros factores no considerados en el analisis
podrian estar mas fuertemente relacionados con la variable, tanto aspectos del
entorno laboral como factores individuales que influyen en la decision de los
empleados de abandonar la organizacién. A ello, Naiemah et al. (2021) sefiala
gue el compromiso es ampliamente reconocido como un factor crucial para
determinar la intencibn de permanecer en un empleo, enfatizando asi su

importancia en la retencion del personal.

En relacion con el tercer objetivo especifico: establecer la relacién entre
los FP y las dimensiones de RL, se encontré que la dimension de autoconfianza
tiene una correlacion estadisticamente significativa con los factores
psicosociales, con un valor de p igual a .048, lo que indica una relacion directa
entre estas dos variables. Por otro lado, las dimensiones de compromiso e
inseguridad no mostraron una correlacion estadisticamente significativa, ya que
sus valores de p fueron mayores a .05 (p=.075 y p=.106 respectivamente). Por
su parte, Medina (2021) investigo la relacién entre los FP y el clima laboral en
los miembros de una Orquesta Sinfénica del Sur del Perd, y los hallazgos
indicaron que existe una correlacion 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, mas del 60% de los musicos reconocieron de forma favorable las
oportunidades de crecimiento personal y el valor del trabajo.

Las oportunidades de crecimiento personal pueden fortalecer Ila
autoconfianza de una persona, esto explica como los FP influyen en diferentes
aspectos del bienestar laboral y destaca la necesidad de implementar estrategias
gue promuevan un ambiente laboral saludable, teniendo en cuenta las
particularidades de cada entorno y grupo de colaboradores. Segun Siegrist
(1996) la relevancia de la reciprocidad entre el esfuerzo invertido en el trabajo y
las recompensas recibidas resulta fundamental para entender cémo 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
observd que la mayoria de los trabajadores de saneamiento ambiental,
especificamente el 90.5%, mostraron un nivel alto de tendencia a la RL. Esta
cifra contrasta con el pequefio porcentaje de colaboradores, equivalente al 9.5%,
gue 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 consistié en examinar los RP y su vinculo con EL en docentes de
una institucion educativa de Ecuador, sus resultados presentaron un nivel bajo
de RP, siendo el 86% en general y el 82% en cada dimension especifica,
concluyendo que los educadores muestran intencion de permanecer en la

escuela.

En relacidon con lo anteriormente expuesto, es importante destacar que
Borofsky y Smith (1993) resaltan la estrecha relacion entre ciertos rasgos de
personalidad y la propension a abandonar el empleo prematuramente. Esto
afecta la confianza en la productividad laboral y la habilidad para afrontar labores
complejas. Especificamente, 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 retencion de los empleados y el desempefio

organizacional.

Para concluir, segun el quinto objetivo de identificar los niveles de los
factores psicosociales, se revel6 que solo el 1.6% de la poblacién posee un bajo
nivel de factores psicosociales, mientras que un 27% presenta un nivel medio, y
una notable mayoria del 71.4% muestra un nivel alto. Estos hallazgos resaltan la
prevalencia significativa de factores psicosociales elevados entre la poblacién
estudiada, lo cual puede tener importantes implicaciones para su bienestar fisico
y mental en el ambito laboral.

Estos resultados se asemejan a los obtenidos por Barrientos (2021), quien
informd que el 48.3% de los participantes en la encuesta exhibieron niveles
intermedios de factores psicosociales negativos, los cuales estaban asociados
con el sindrome de burnout en un nivel medio o moderado. Asimismo, los datos
recopilados por Zolis (2023) indic6 la presencia de factores de riesgo psicosocial

fuera del ambito 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, segun 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 propensién a la rotacion 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 relacion significativa entre las variables personalidad con
tendencia a la rotacién laboral y los factores psicosociales en los trabajadores de

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

SEGUNDA: No existe relacion entre la variable personalidad con tendencia a la
rotacion laboral y las dimensiones de factores psicosociales (trabajo activo y
desarrollo de habilidades, exigencias psicolégicas, compensaciones, apoyo

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

TERCERA: No existe relacion significativa entre la variable factores
psicosociales y dos de las dimensiones de la variable personalidad con tendencia

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

CUARTO: Existe relacion directa entre la dimension autoconfianza de la variable
factores psicosociales y la variable rotacién de personal, esto significando que el

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

QUINTO: Se concluye que el 9.5% del total de la poblacion presenta un nivel
promedio en tendencia a la rotacion laboral, y los 90.5% muestran un nivel alto,
esto queriendo decir tienes una mayor posibilidad o predisposicién a cambiar de

area de trabajo de forma personal.

SEXTO: Se concluy6 que el 1.6% del total de la poblacién 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 poblacién encuentra que
las situaciones y condiciones al trabajo tiene la capacidad de afectar el contenido

del trabajo y la ejecucion.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Promover programas Yy/o talleres dirigidos por los especialistas del
area de RRHH hacia los trabajadores de la empresa de saneamiento ambiental
en reforzar los niveles de autoconfianza, ya que se evidencié que esta dimension

si esta correlacionada directamente con la variable rotacién laboral.

SEGUNDA: Implementar una hora pedagdgica de retroalimentacion entre el
personal y los supervisores, mediante esta forma se podra establecer un
conversatorio mas formal y directo para poder expresar incomodidades y formas

de poder solucionar ciertas situaciones problematicas.

TERCERA: Realizar una mayor investigacion con la misma poblacion 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 area de recursos
humanos dirigidos a sus trabajadores procurando cuidar su salud mental, fisica
y social para poder evitar en la medida posible reducir la cantidad de rotacion

voluntaria por parte del personal.

QUINTA: Que otros investigadores evallen estas mismas variables en otra
poblacién pudiendo abarcar otras ciudades del pais, para futuras investigacion y
comparaciones de estas, que ayudaran a determinar si el entorno demografico

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

H7: Existe relacion
significativa entre factores
psicosociales y la dimensién
compromiso en trabajadores




la dimensién
compromiso en
trabajadores de
la empresa de
saneamiento

ambiental en
Lima - Callao,
20237

JCual es la
relacion de
factores
psicosociales 'y
la dimensién
autoconfianza
en trabajadores
de la empresa
de saneamiento

ambiental en
Lima - Callao,
20237

la dimension
compromiso en
trabajadores de
la empresa de
saneamiento

ambiental en
Lima - Callao,
2023

JCual es la
relacion de
factores

psicosociales y

Determinar la
relacion entre
factores
psicosociales 'y
la dimension
autoconfianza
en trabajadores
de la empresa
de saneamiento

ambiental en
Lima - Callao,
2023

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

HO: No existe relacion
significativa entre factores
psicosociales y la dimension
compromiso en trabajadores
de la empresa de
saneamiento ambiental en
Lima - Callao, 2023.

Determinar la
relacion entre
factores

psicosociales vy

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

HO: No existe relacion
significativa entre factores
psicosociales y la dimension
autoconfianza en trabajadores
de la empresa de
saneamiento ambiental en
Lima - Callao, 2023.

HO: Existe relacion
significativa entre factores
psicosociales y la dimension
seguridad del trabajador en




la dimensién
seguridad  del
trabajador en
trabajadores de
la empresa de
saneamiento
ambiental en
Lima - Callao,
20237

¢,Cual es el nivel
de rotacion
laboral en
trabajadores de
la empresa de
saneamiento
ambiental en
Lima — Callao,
20237

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

¢, Cual es el nivel
de factores
psicosociales en
trabajadores de
la empresa de
saneamiento
ambiental en
Lima — Callao,
2023?

Determinar el
nivel de rotacion
laboral en
trabajadores de
la empresa de
saneamiento
ambiental en
Lima - Callao,
2023

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

HO: No existe relacion
significativa entre factores
psicosociales y la dimensién
seguridad del trabajador en
trabajadores de la empresade
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 Operacionalizacion de Variables

Varia L Definicion Dimensio o g Indicador ‘
Definicion conceptual : Definicion ltems Escala
bles operacional nes es
Kaneko (2013) la define : Es de
i ( ) . Confianza ; :
Kaneko (2013) La rotacion c . como la capacidad para R 1,4,8,12, tipo Likert
voluntaria temprana de la La medida del ompromi cumplir los compromisos, b_(la_gpgnsa 16, 20, 24, del 1 al 5.
personalidad propensa al inventario de SO deberes, responsabilidades fida 28 Siendo:
__ trabajo se caracteriza por la ersonalidad con 0 promesas realizados. 1) Rara
€ dificultad para mantener las 'E)en dencia a  la Kaneko (2013) lo sefiala vez o
2 la inseguridad y la i i 3,5,7,9, nunca; 2)
»  Promesas, g y rotacién  laboral como la capacidad para . ;
© escasa confianza en la propia i isi i i pecision 11,1417, poeas
S ; : voluntaria Seguridad tomar decisiones firmes sin 19. 21 23
o capacidad para asumir tareas vacilar ni cambiar de opinién 1€ 49 yveces; 3)
S : > temprana IPTR, ) 25, 27, 30 .
st desaflantes.lll_a propension a 54,4 Dicho continuamente. v el A veces;
2 la rotacion vqunta_lrla cuestionario Kaneko (2013) menciona 4)
5_,3 temprana aumenta a medida consta  de 30 que es seguridad en la Manejo de Muchas
x Qque dlsml_nuyen los m_veles de items donde se ~ propia  capacidad para jopiemas 2 6 10. 13 veces; 5)
compr dad i P o Y C
promiso, - seguriaad Y yone encuentaa Autoconfia  completar una tarea dificil Y qontimient 15, 18. 22 on
_conflar_12a en uno mismo. Esta sus indicadores nza exigente. > de 26’ 29, ' mucha |
idea sirve de base para los ' derrot ' frecuenci
tres elementos. errota ao

siempre



Factores psicosociales

Los factores psicosociales
gque afectan en el trabajo
consisten en la interaccion

entre el ambiente, el trabajo,
las condiciones
organizacionales y la
satisfaccion 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
satisfaccion  laboral (OIT
/OMS. 1984)

El puntaje del
cuestionario de
riesgos
psicosociales en
el trabajo
SUSESO-
ISTAS?21,
cuestionario
consta de 20
preguntas en cual
abarca todos sus
indicadores, este
cuestionario fue
aplicado a todos
los
colaboradores.

este

Exigencias

psicoldgica

senel
trabajo

Trabajo
activo y
desarrollo
de
habilidade
S

Apoyo

social en la

empresay
calidad de
liderazgo

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
empatia y comprension.
ISTAS (2004) redacta que el
trabajo activo facilita un
mayor  aprendizaje, la
creacibn de una mayor
variedad de mecanismos de
afrontamiento y la
interaccion social.

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

Tranquilida

d
Desgaste
emocional

Aprendizaj
es nuevos

Resuelve
problemas
Ayuday
apoyo

1,2,3,4,5

6,7,8,9 10

11, 12, 13,
14, 15

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



Compensa
ciones

Doble
presencia

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 laincoherencia de
estatus

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

Preocupaci
on
Reconocim
iento

Exigencias
domestica
S

16, 17, 18

19, 20



Anexo 3. Autorizacion de uso del instrumento

buscor L JNNCRR3 =R A

Quiénes | Versién @ Versién | Dudas
Somos | Media @ Corta R"‘""‘”'quonhs

E4CoPsoQ
Istas 21 3 ¢ Quiénes somos?

version ; .
< ¢ Qué es el CoPsoQ-istas21?
Es la version espanola del COPSOQ. La primera version se realizé en el 2003, la
1.5enel 2010 y la 2 en 2014.
Es un instrumento publico y de acceso gratuito con el Gnico limite de aceptacién
de las clausulas de licencia de uso, basadas en su utilizacién para la prevencion,
© éQué es ISTAS? en la participacion del conjunto de los actores que intervienen en la prevencion
O éQué es el CoPsoQ? Qe riesgos, en la garantia de la confidencialidad y en la no modificacién del
- - - instrumento.
€ iQué es el CoPsoQ-
istas21? En esta web encontrards toda la informacion acerca del CoPsoQ-istas21: la
ocC Version media (para evaluar empresas de 25 o mas trabajadores/as), la Version
ontactar con corta (para autoevaluacién o para evaluar empresas de menos de 25
nosotros trabajadores/as).

v La Generalitat de Catalunya recomienda la utilizacién del CoPsoQ-istas21 para la

VID[O T“TORIAL evaluacion y prevencion de los riesgos psicosociales y ha traducido al catalan el
cuestionario y el conjunto de instrumentos. El método en catalan se denomina
PSQCAT21 COPSOQ

Metodologia
CoPsoQ-1STAS 21

© Condiciones de
acceso y utilizacion

© Ppolitica de privacidad

Desarrollo web: (|

ultimédia




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

para psickaneko@gmail.com

G Erika Ramirez Cumpa <erikaramirezcumpa@gmail.com> mar, 10 oct, 18:48 ¢ &

Buenas noches, un gusto me presento le habla Erika Victoria Ramirez Cumpa hoy en dia Bachiller en psicologia, para poder alcanzar y lograr mi objetivo de lograr el grado de Licenciatura en
Psicologia estoy realizando una tesis y como parte de este me gustaria utilizar su Cuestionario IPTR como instrumento, para eso necesito su autorizacion.
Agradezco de antemano.

parami w

‘ Juan Kaneko <psickaneko@gmail.com> @ mié, 1oct, 10:32 €

Estimada Erika, envio la prueba SOLO para fines de investigacion. Al finalizar tu tesis, agradeceré enviar la base de datos en excel y la tesis en formato word.
Saludos cordiales,
Juan Kaneko

|4

2 archivos adjuntos- Analizado por Gmail ()

IPTR

IIEAITADIA NE AESEANAL INAR AAM

Programa de cali... ' Bl 1PTR.pdf '



Anexo 5. Carta de autorizacion por parte de la empresa

SSAYS

Salubridad.
Saneamiento Ambiental
y Servicios

CLAUSULA DE SOLICITUD

En Lima, 23 de Febrero de 2024

Buenas tardes estimado Sr. Robles Zapata Francisco Antonio, es un agrado
dirigirnos a usted mediante la presente, con el objetivo de manifestarle nuestro
deseo de realizar la investigacion para el proyecto de tesis “Relacién entre
rotacién laboral y factores psicosociales en trabajadores de una empresa de
saneamiento ambiental Lima — Callao”.

Nosotros, Ramirez Cumpa Erika Victoria, identificada con DNI N°71525084 y
Talledo Candela Miguel Angel, identificado con DNI N°74695864, estudiantes de
la universidad César Vallejo y en calidad de investigadores; procuramos realizar
los debidos procedimientos de evaluacion e investigacién bajo su conocimiento
y autorizacién, con el compromiso de manifestarle los debidos resultados y
presentarle diferentes recomendaciones para una mejora en la dinamica sobre
el manejo del equipo de trabajo, en los diferentes ambientes laborales de su
distinguida empresa.

FIRMA:




Anexo 6. Modelo de consentimiento informado

ROTACION LABORAL Y FACTORES
PSICOSOCIALES

Estimado(a) participante.

La presente investigacion es realizada por Erika Ramirez Y Miguel Talledo de la Universidad Cesar Vallejo, el
objetivo de este estudio es determinar la relacion entre rotacion laboral y factores psicosociales en
trabajadores de una empresa de saneamiento ambiental, en el afio 2023.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder algunas preguntas relacionadas a la
variable de este estudio. La participacion es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoga serd
confidencial y no se usara para ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion.

De tener preguntas sobre su participacion en este estudio, puede contactar a Erika Ramirez y Miguel Talledo a
los correos electrénicos erikaramirezcump@gmail.com y fulano401@gmail.com respectivamente.

Desde ya le agradecemos su participacion.

>«

Usted ;acepta participar en el presente estudio? *
Si

No




Anexo 7. Instrumento para medir Tendencia a la rotacién laboral

IPRL
Nombre: Sexo: MF 1
Nivel de Instruccion: 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 facil resolver los problemas”, decide que eso es,
‘“MUCHAS VECES” verdadero para usted, entonces marcara con un aspa el
casillero correspondiente a dicha alternativa, asi:

: Rara vez Pocas Mucha mclj?:?]a
N ITEMS A veces S .
0 nunca veces veces frequenua
0 siempre
1 | Me resulta facil resolver los
problemas

Si desea cambiar alguna respuesta, borre o anule la sefial hecha encerrandola
con un circulo 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 mas sincero y honesto posible. Aquella persona cuya
prueba contengan respuestas distorsionadas, sera descalificada del proceso de
seleccion.

No hay limite de tiempo, pero trabaje con rapidez y asegurese de responder
todas las frases.

Con

N Vzirg Pocas A Muchas mucha
nunca | Veces | veces veces frecuencia
0 siempre
1 Mis amigos confian en que culminaré
aquello que he prometido realizar
5 Me doy por vencido frente a los

problemas




Cuando tomo una decision, dudo si
fue lo mas correcto

Cumplo lo que he prometido hacer

Dudo mucho al tomar una decision

o |0~ W

Me desanimo facilmente ante los
fracasos

Cuando tengo un problema, me es
dificil decidirme por una solucién

Cumplo con los deberes asumidos

©|

Me resulta dificil 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 como manejar problemas
complejos

14

Tomar decisiones es algo dificil para
mi

15

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

16

Cumplo con las responsabilidades
gue he asumido

17

Cuando tomo una decision, 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 més adecuado

22

Me siento incapaz de asumir tareas
desafiantes

23

Me es facil tomar decisiones

24

Cuando prometo algo, lo cumplo

25

Me es dificil tomar una decisién

26

Tiendo a dejar de lado los trabajos
desagradables

27

Puedo tomar decisiones facilmente

28

Cuando me hago cargo de algo,
cumplo con mi deber

29

Tengo capacidad para manejar los
problemas dificiles

30

Después de tomar una decision, sigo
pensando si fue lo mas 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
opinion sobre los contenidos y exigencias de su trabajo.

|. SECCION GENERAL DE DATOS DEMOGRAFICOS Y LABORALES
1. Sexo

a) Hombre

b) Mujer
2. ¢ Qué edad tiene?

a) Menos de 26 afios

b) Entre 26 y 35 afios

c) Entre 36 y 45 afios

d) Entre 46 y 55 afios

e) Mas de 55 afios

3. ¢ En qué unidad geografica trabaja usted? (sucursal, piso, faena, etc.)

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

5. ¢ En qué departamento, unidad o seccién trabaja usted?

II. SECCION ESPECIFICA DE RIESGO PSICOSOCIAL

La Solo
mayoria | Algunas | unas

de las veces pocas

veces veces

Siempre Nunca

¢,Puede hacer su trabajo con

1 | tranquilidad y

tenerlo al dia?

En su trabajo, ¢tiene usted que
tomar decisiones dificiles?

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

En su trabajo, ¢tiene usted que
4 | guardar sus emociones y no
expresarlas?




¢, Su trabajo requiere atencion
constante?

,Tiene influencia sobre la
cantidad de trabajo
gue se le asigna?

¢,Puede dejar su trabajo un
momento para conversar con
un compaiiero/a?

cSu  trabajo  permite  que
aprenda cosas nuevas?

Las tareas que hace, ¢le
parecen importantes?

10

¢cSiente que su empresa o
institucion tiene una gran
importancia para usted?

11

¢ Sabe exactamente qué tareas
son de su
responsabilidad?

12

¢ Tiene que hacer tareas que
usted cree que deberian
hacerse de otra manera?

13

¢, Recibe ayuda y apoyo de su
inmediato 0 inmediata
superior?

14

Entre compareros y
comparnieras, ¢,se ayudan en el
trabajo?

15

Sus jefes inmediatos,
Jresuelven bien los conflictos?

16

¢ Esta preocupado/a por si le
despiden o no le renuevan el
contrato?

17

¢ Esta preocupado/a por si le
cambian de tareas contra su
voluntad?

18

Mis superiores me dan el
reconocimiento que merezco

19

Cuando esté en el trabajo,
jpiensa en las exigencias
domeésticas y familiares?

20

¢Hay situaciones en las que
deberia estar en el trabajo y en
la casa a la vez? (para cuidar
un hijo

enfermo, por accidente de
algun familiar, por el cuidado de
abuelos, etc.)
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Cargo que

Grado de

instruccién

S HREERUERESEEEEREEEEREEEEREEEREEREEEEEEREREEEEREERERERENERERERRER
s fial s aialaslaaloslsslsafs ool laala sl sl ol ot il aslaal sl ol ol ol
e B R R FE e R B R LR R R
515]4[5]5] 5] [ 8] | S| 518]516]9] 819 J] 318 819818 3]
gegaganaiasagaaagaqadagasaagaaaaagaas s qadagaaadagscdagatazaascac
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C.L| Sexo

Anexo 9. Base de datos

41|si
42|Si
43|Si

50{Si
S1|Si




Anexo 10. Entrevista a los colaboradores
Entrevistado N° 1

1. Compromiso:

A lo largo de tu carrera, ¢,como ha evolucionado tu sentido de compromiso con
el trabajo? ¢ Qué factores consideras importantes para mantener esa conexion

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, ¢como ha cambiado tu autoconfianza en el ambito
laboral? ¢Puedes identificar experiencias especificas 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 mas de mi parte para rendir a la empresa
3. Seguridad del Trabajador:

Alo largo de tu carrera, ¢como ha impactado la estabilidad laboral en tu eleccion
de permanecer en una organizacion? ¢ Qué medidas considera importantes para

mantener la seguridad en el trabajo?

Considero que lo mas 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 (Rotacion de Personal):

¢, Como percibes la relacidon entre los factores de compromiso, autoconfianza y
seguridad laboral en tu decision de permanecer en tu empleo actual? ¢Hay
alguna dimension que considere mas influyente en tu retencion en la

organizacion?



Creo gque cada uno conlleva al otro, si me veo comprometido con mi trabajo eso
me serd retribuido, lo cual me daré confianza en que mientras mas me esfuerzo
mejores seran mis beneficios, siendo al final mi seguridad la que desarrollo en ti

trabajo mientras cumplo mis labores
1. Exigencias Psicoldgicas:

A lo largo de tu carrera, ¢,cémo ha evolucionado tu capacidad para enfrentar las
exigencias psicologicas del trabajo? ¢Puedes identificar momentos especificos
en los que has desarrollado habilidades para manejar la presién laboral?

Hay cosas a las que uno se acostumbre luego de haber trabajado por varios
afios, asi como también poco a poco aprendemos a ser mas rapidos con
nuestras labores por lo que las llamadas de atencion se vuelven menos

repetitivas.

2. Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades:

A lo largo de tu trayectoria laboral, ¢como has experimentado el desarrollo de
habilidades y la participacidn activa en tus responsabilidades? ¢ Como 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 mas rapida y eficiente, nunca he recibido ninguna
observacion al respecto, diria que la practica constante y diaria te ensefia a ser

mejor en lo que haces
3. Apoyo Social en la Empresa:

A lo largo de tu carrera, ¢cémo 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 losdesafios?

Cuando me he sentido mal por problemas familiar en ocasiones mis jefes me
han dado el dia libre para poder solucionar mis asuntos, ya luego recompensaba

mis horas
4. Calidad de Liderazgo:

A lo largo de tu carrera, ¢como has experimentado diferentes estilos de
liderazgo? ¢ Puedes identificar lideres que hayan tenido un impacto significativo

en tu desarrollo profesional?

Pocos jefes han sabido ser lideres, muchos Unicamente nos mangonean sin



importarles si cada uno concluyé su area o no, pero cuando llegaba un buen lider
y compariero podiamos desenvolvernos mejor. Yo no podria dirigir un equipo de

trabajo.
5. Compensaciones:

A lo largo de tu carrera, ¢como has experimentado la evolucion de las
compensaciones y su impacto en tu dedicacién al trabajo? ¢Puedes sefalar
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 mas activos y proactivos somos recompensados por

trabajar més alla de nuestra hora de trabajo.
6. Doble Presencia:

A lo largo de tu carrera, ¢como has gestionado la doble presencia y las
demandas tanto laborales como personales? ¢ Existen estrategias especificas

gue hayas desarrollado para mantener este equilibrio?

Tanto en casa como en el trabajo tengo que exigirme a mi misma mas all4 de
mis fuerzas, pues yo soy el soporte de mis hijos y el soporte de mis comparieros

de trabajo asi que no puedo sentirme débil por ningiin motivo.
7. Variables Generales (Factores Psicosociales):

¢,Como crees que la combinacién de exigencias psicoldgicas, desarrollo de

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

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

de permanecer en la organizacién?

En el trabajo me puedo sentir comoda cuando soy bien recompensada, eso me
lleva a exigirme mas para recibir mas, 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 mas grande motivacion.



Entrevistado N° 2
1. Compromiso:

A lo largo de tu carrera, ¢cémo ha evolucionado tu sentido de compromiso con
el trabajo? ¢ Qué factores consideras importantes para mantener esa conexion

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, ¢como ha cambiado tu autoconfianza en el ambito
laboral? ¢Puedes identificar experiencias especificas 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:

Alo largo de tu carrera, ¢cdmo ha impactado la estabilidad laboral en tu eleccion
de permanecer en una organizacion? ¢ Qué medidas considera importantes para

mantener la seguridad en el trabajo?

Creo que lo que le da mas seguridad a cualquier persona es saber que le

cumplen, sus beneficios y sus pagos puntuales.
4. Variable General (Rotacion de Personal):

¢, Como percibes la relaciéon entre los factores de compromiso, autoconfianza y
seguridad laboral en tu decision de permanecer en tu empleo actual? ¢Hay
alguna dimension que considere mas influyente en tu retencion en la

organizacion?

Creo que el factor mas importante para mi 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 podria continuar

laborando en ningdn &mbito.



1. Exigencias Psicologicas:

A lo largo de tu carrera, ¢,coémo ha evolucionado tu capacidad para enfrentar las
exigencias psicologicas del trabajo? ¢Puedes identificar momentos especificos
en los que has desarrollado habilidades para manejar la presién laboral?

Si bien es cierto hay presién cuando tenemos que realizar las labores, pero es
parte del oficio. La presién 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, ¢como has experimentado el desarrollo de
habilidades y la participacion activa en tus responsabilidades? ¢ Cémo ha influido

esto en tu crecimiento profesional y personal?

Cuando haces algo a diario, poco a poco te vas dando cuenta de como realizar
esa funcion de manera mas rapida y eficiente, aunque algunos compafieros no

desarrollan esas mismas habilidades.
3. Apoyo Social en la Empresa:

A lo largo de tu carrera, ¢cémo 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 losdesafios?

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, ¢como has experimentado diferentes estilos de
liderazgo? ¢ Puedes identificar lideres que hayan tenido un impacto significativo

en tu desarrollo profesional?

Yo me considero un lider en el equipo, al momento de conocer algin compafiero
con las mismas habilidades, compartimos ideas para distribuir nuestras
funciones, el dialogo es muy importante.



5. Compensaciones:

A lo largo de tu carrera, ¢como has experimentado la evolucion de las
compensaciones y su impacto en tu dedicacién al trabajo? ¢Puedes sefalar
momentos en los que las compensaciones hayan sido especialmente relevantes

para ti?

Pues mientras mas dedicado soy con el trabajo, mejores beneficios he recibido,
pero creo que eso depende de cuanto tiempo tienes en la empresa, algunos
comparieros llevan mucho tiempo esperando buenas compensaciones, pero

apenas llevan poco tiempo en la empresa.
6. Doble Presencia:
Pregunta para participantes de 36 a 50 afos:

A lo largo de tu carrera, ¢como has gestionado la doble presencia y las
demandas tanto laborales como personales? ¢ Existen estrategias especificas

gue hayas desarrollado para mantener este equilibrio?

Siempre he sabido separar mi trabajo de mis problemas personales, aunque
todos tenemos un limite como dicen, espero jamas llegar a mi limite como para

desistir de mi trabajo.

7. Variables Generales (Factores Psicosociales):

¢,Como crees que la combinacién de exigencias psicologicas, desarrollo de
habilidades, apoyo social, calidad de liderazgo, compensaciones y la gestion de
la doble presencia impactan en tu satisfaccién general en el trabajo y tu deseo

de permanecer en la organizacion?

Mi estabilidad va de acorde a como voy avanzando mi trabajo, si algo estoy
dejando pendiente me fastidio, mis labores de limpieza las he realizado cada vez

mas rapido asi que creo que la experiencia hace al maestro.



Entrevistado N° 3
1. Compromiso:

¢, Como describirias tu nivel de conexidbn emocional y compromiso con tu trabajo

actual? ¢ Qué aspectos especificos te motivan a permanecer en tu puesto?

Realmente mientras estoy estudiando, prefiero mantener mi trabajo o mas serio

posible y quedarme hasta haber concluido
2. Autoconfianza:

¢, Como percibes tu capacidad para afrontar desafios y asumir responsabilidades
en tu puesto actual? ¢De qué manera este sentido de autoconfianza influye en

tu retencién en la organizacién?

Siempre considero estar preparado para cualquier encomienda que los jefes nos

den, eso genera confianza entre nosotros.
3. Seguridad del Trabajador:

¢, Como influye la percepcion de seguridad laboral en tu decision de permanecer
en tu empleo actual? ¢ Hay aspectos especificos que te brindan un mayor sentido

de seguridad en el trabajo?

Mientras reciba mis beneficios puntualmente yo estaré tranquilo y seguro aqui

en la empresa, creo que es lo que genera fidelidad con los trabajadores
4. Variable General (Rotacion de Personal):

¢,Como percibes la relaciéon entre los factores de compromiso, autoconfianza y
seguridad laboral en tu decision de permanecer en tu empleo actual? ¢Hay
alguna dimension que considere mas influyente en tu retencion en la

organizacion?

Podria 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 brindarias esas facilidades.



1. Exigencias Psicologicas:

¢, Como percibes las demandas psicolégicas de tu trabajo actual y como impactan
en tu bienestar emocional? ¢ Hay estrategias que utiliza para gestionar el estrés

asociado a estas demandas?

En cualquier trabajo creo que hay presion, es cuestion 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:

¢,Como percibes la oportunidad de participar activamente en tu trabajo y
desarrollar nuevas habilidades? ¢De qué manera estas oportunidades afectan

tu satisfaccion laboral y tu compromiso con la organizacion?

Todos somos un equipo, nos repartimos funciones de acuerdo a quien puede
realizarla de mejor manera, aunque nunca falta aquel compariero que atrasa al

resto, o el compariero que se nota tiene preferencias por el supervisor.
3. Apoyo Social en la Empresa:

¢,Como valoras el apoyo social que recibes dentro de la empresa? ¢En qué

medida crees que este apoyo contribuye a tu bienestar y desempeiio 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 mi pocas veces me han reconocido mi trabajo.
4. Calidad de Liderazgo:

¢,Cémo evalla la calidad del liderazgo en tu entorno laboral actual y de qué

manera afecta tu motivaciéon y compromiso en el trabajo?

Los lideres suelen equivocarse al momento de llamar la atencion, 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:

¢, Como percibes la equidad en las compensaciones que recibes por tu trabajo
en comparacién con tus colegas? ¢En qué medida estas compensaciones

impactan en tu satisfaccion laboral y motivacion?

Creo que todos recibimos lo que merecemos, pues quienes no cumplen, llegan
tarde o faltan reciben amonestacién. Cuando cumples hasta bonos nos pueden
dar.

6. Doble Presencia:

¢, Como manejas la doble presencia, es decir, las demandas de tu vida laboral y
personal? ¢Qué medidas adoptas para equilibrar ambas areas y cémo afecta

esto tu retencion en la organizacion?

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 aun
tengo cosas que hacer de la universidad, por lo que no tengo tiempo para un
respiro, la Unica forma de relajarme es con musica que acompafo mis ratos por

la noche.

7. Variables Generales (Factores Psicosociales):

¢,Como crees que la combinacion de exigencias psicoldgicas, desarrollo de
habilidades, apoyo social, calidad de liderazgo, compensaciones y la gestion de
la doble presencia impactan en tu satisfaccion general en el trabajo y tu deseo

de permanecer en la organizacion?

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:

¢,Como describirias tu nivel de conexién emocional y compromiso con tu trabajo

actual? ¢ Qué aspectos especificos 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:

¢, Como percibes tu capacidad para afrontar desafios y asumir responsabilidades
en tu puesto actual? ¢De qué manera este sentido de autoconfianza influye en

tu retencion en la organizacién?

Siempre he sabido cémo afrontar mis problemas y la presion de las personas a
mi alrededor, pero durante mis labores reconozco que pierdo la paciencia con
facilidad.

3. Seguridad del Trabajador:

¢,Como influye la percepcién de seguridad laboral en tu decision de permanecer
en tu empleo actual? ¢ Hay aspectos especificos que te brindan un mayor sentido

de seguridad en el trabajo?

Nadie es indispensable en ningun trabajo, por lo que soy consciente que en
cualquier momento podria salir de este puesto, nunca he sentido seguridad por

ninguna empresa.
4. Variable General (Rotacion de Personal):

¢, Como percibes la relaciéon entre los factores de compromiso, autoconfianza y
seguridad laboral en tu decision de permanecer en tu empleo actual? ¢Hay
alguna dimension que considere mas influyente en tu retencion en la

organizacion?

Compromiso he sentido cuando es segura la promesa de una bonificacién de
beneficios o alguna compensacién. Si tenemos esas facilidades en ocasiones

reiteradas.
1. Exigencias Psicoldgicas:

¢, Como percibes las demandas psicologicas de tu trabajo actual y como impactan
en tu bienestar emocional? ¢ Hay estrategias que utiliza para gestionar el estrés

asociado a estas demandas?



Trato de manejar la presion teniendo en cuenta que de igual manera u otra voy
a concluir con mi trabajo, asi que lo haga rapido o no realmente no importa, pero

no quiere decir que voy a descuidarme.
2. Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades:

¢,Como percibes la oportunidad de participar activamente en tu trabajo y
desarrollar nuevas habilidades? ¢De qué manera estas oportunidades afectan

tu satisfaccion laboral y tu compromiso con la organizacion?

No puedo quejarme de mis compafieros, me ensefian y explican exactamente
como hacer algunas cosas que no comprendo y asi puedo sentirme parte del
equipo, pero en otras ocasiones cuando uno esta de mal humor simplemente no

se le puede ni hablar no quieren ayudar.
3. Apoyo Social en la Empresa:

¢,Como valoras el apoyo social que recibes dentro de la empresa? ¢(En qué

medida crees que este apoyo contribuye a tu bienestar y desemperio laboral?

La empresa nos brinda los pagos puntuales, al inicio no entendi por qué
demoraba tanto, si me hizo sentir frustrado en su momento pues pense 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:

¢,Como evalla la calidad del liderazgo en tu entorno laboral actual y de qué

manera afecta tu motivacion y compromiso en el trabajo?

No percibo a los lideres en mi equipo de trabajo porque por lo general todos nos
consideramos comparfieros del mismo rango, a veces alguno toma el mando a

veces lo hace otro compafiero.
5. Compensaciones:

¢,Como percibes la equidad en las compensaciones que recibes por tu trabajo
en comparacién con tus colegas? ¢En qué medida estas compensaciones

impactan en tu satisfaccion laboral y motivacion?

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:

¢, Como manejas la doble presencia, es decir, las demandas de tu vida laboral y
personal? ¢Qué medidas adoptas para equilibrar ambas areas y como afecta

esto tu retencion en la organizacion?

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 demas, mis
compafieros de estudio y de trabajo. Por lo que nunca he discutido con ningan

compariero o algo.

7. Variables Generales (Factores Psicosociales):

¢,Como crees que la combinacién de exigencias psicolédgicas, desarrollo de
habilidades, apoyo social, calidad de liderazgo, compensaciones y la gestién de
la doble presencia impactan en tu satisfaccion general en el trabajo y tu deseo

de permanecer en la organizacion?

He permanecido en mi trabajo porque fuera de lo pesado que es, disfruto
compartir un rato con los compaferos 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 dia

y del mes sobre todo veo las compensaciones que me hacen sentir bien.

Entrevistado N° 5
1. Compromiso:

A lo largo de tu carrera, ¢como ha evolucionado tu sentido de compromiso con
el trabajo? ¢Qué factores consideras importantes para mantener esa conexion

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, ¢como ha cambiado tu autoconfianza en el dmbito
laboral? ¢Puedes identificar experiencias especificas que hayan fortalecido tu

confianza en tus habilidades profesionales?



Yo normalmente me gusta trabajar en equipo con mis comparieros, coordinar

con ellos, apoyarnos mutuamente y que todo quede limpio.
3. Seguridad del Trabajador:

Alo largo de tu carrera, ¢cdmo ha impactado la estabilidad laboral en tu eleccion
de permanecer en una organizacion? ¢ Qué medidas considera importantes para

mantener la seguridad en el trabajo?

He podido conservar mi trabajo por afios 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 pension.
4. Variable General (Rotacion de Personal):

¢, Como percibes la relacion entre los factores de compromiso, autoconfianza y
seguridad laboral en tu decision de permanecer en tu empleo actual? ¢Hay
alguna dimensién que considere mas influyente en tu retencion en la

organizacion?
1. Exigencias Psicoldgicas:

A lo largo de tu carrera, ¢,como ha evolucionado tu capacidad para enfrentar las
exigencias psicoldgicas del trabajo? ¢ Puedes identificar momentos especificos

en los que has desarrollado habilidades para manejar la presion 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, ¢,como has experimentado el desarrollo de habilidades y
la participacion activa en tus responsabilidades? ¢ Como ha influido esto en tu crecimiento

profesional y personal?

Los jefes nos orientan a hacer nuestro trabajo, hace afios no habia 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, ¢,como 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 desafios?



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, ¢como has experimentado diferentes estilos de liderazgo? ¢Puedes

identificar lideres que hayan tenido un impacto significativo en tu desarrollo profesional?
Compensaciones:

A lo largo de tu carrera, ¢,como has experimentado la evolucion de las compensaciones y su
impacto en tu dedicacion al trabajo? ¢Puedes sefialar 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):

¢,Como crees que la combinacion de exigencias psicolégicas, desarrollo de habilidades,
apoyo social, calidad de liderazgo, compensaciones y la gestion de la doble presencia
impactan en tu satisfaccibn general en el trabajo y tu deseo de permanecer en la

organizacion?

Lo basico 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

Analisis factorial confirmatorio de IPTR Inventario de Personalidad con tendencia

a la Rotacion Laboral Voluntaria Temprana

Modelo original de 30

indice ; Valores aceptables Autor
items
- (lacobucci,
2,
X?gl 1.82 < 3 optimo 2010)
. (Bonnety
CFI .633 > .90 buen ajuste Bentler, 1980)
(Yang y Xia,
TLI .603 > .80 aceptable 2019)
. (Manzano,
SRMR 113 < .05 buen ajuste 2017)
RMSE .0807 < .05 buen ajuste (Lai, 2020)

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 2

Andlisis de Fiabilidad segun alfa de Cronbach para rotacién laboral y sus

dimensiones
a Alfa de w Omega de Valor Autor
Cronbach McDonald aceptable
Rotacion de 0.711 0.744 Si (Katz, 2006)
personal
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: Elaboracién propia

Tabla 3

Analisis factorial confirmatorio de Cuestionario SUSESO/ISTAS21

Modelo original de 20

indice ; Valores aceptables Autor
items
i (lacobucci,
2
X?gl 1.19 < 3 optimo 2010)
. (Bonnety
CFlI .814 > .90 buen ajuste Bentler, 1980)
(Yang y Xia,
TLI 779 > .80 aceptable 2019)
. (Manzano,
SRMR .0733 < .05 buen ajuste 2017)
RMSE .0483 < .05 buen ajuste (Lai, 2020)

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 4
Andlisis de fiabilidad segun alfa de cronbach para

factores psicosociales y sus dimensiones

a Alfa de w Omega de Valor Autor
Cronbach McDonald aceptable
Factores 0.335 0.403 Si (Katz, 2006)
psicosociales
Exigencias 0.0975 0.0895 si (Katz, 2006)
psicolégicas
Trabajo activo y
desarrollo de 0.428 0.450 Si (Katz, 2006)
habilidades
Apoyo social en 0.326 0.382 No (Katz, 2006)
la empresa
Compensaciones 0.0706 0.374 No (Katz, 2006)

Doble presencia 0.0374 0.0374 No (Katz, 2006)
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