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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general establecer como se relacionan la calidad de
vida profesional con la intencion de rotacion del personal que realiza trabajo remoto durante
la pandemia por el COVID-19 en Arequipa, esto se realizd mediante un disefio de
investigacion con enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional utilizando para ello dos
instrumentos, para la medicion de la variable dependiente se utiliz6 el cuestionario de
Calidad de Vida Profesional (CVP-35) elaborado por Garcia Séanchez, el cual es
ampliamente utilizado a nivel internacional como un estandar para la medicion de la calidad
de vida en el trabajo, y para la variable dependiente se utilizé el cuestionario de Intencién de
Rotacion Laboral creado por Roodt, el cual busca conocer el grado en que los trabajadores
consideran cambiar de ambiente laboral, ambos instrumentos son adaptados y validados para
su uso en la poblacion peruana. Los hallazgos de la investigacion, respecto de la hipotesis
general, determinaron que no hay una relacién entre la Calidad de Vida Profesional y la
Intencidn de Rotacion Laboral en la muestra seleccionada; sin embargo, se hallé que factores
como el apoyo directivo y la carga de trabajo a la que son sometidos los trabajadores son
factores que si se relacionan con la intencion de cambiar de empleo por lo que dichos factores
serian de consideracion al momento de establecer estrategias que permitan una mejor
retencion de los trabajadores, especialmente en tiempos de crisis similares a la ocasionada
por el COVID-19.

Palabras Clave: intencidn de rotacion, calidad de vida profesional, recursos humanos,
COVID-19.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to establish how the quality of professional life is
related to the turnover intention of personnel performing remote work during the COVID-
19 pandemic in Arequipa, this was done through a research design with a quantitative,
descriptive and correlational approach using two instruments, for the measurement of the
dependent variable, the Quality of Professional Life questionnaire (CVP-35) developed by
Garcia Sanchez was used, which is widely used internationally as a standard for measuring
quality of life at work, and for the dependent variable we used the Job Turnover Intention
questionnaire created by Roodt, which seeks to determine the degree to which workers
consider changing their work environment; both instruments have been adapted and
validated for use in the Peruvian population. The research findings, with respect to the
general hypothesis, determined that there is no relationship between the Quality of
Professional Life and Labor Turnover Intention in the selected sample; however, it was
found that factors such as management support and the workload to which workers are
subjected are factors that are related to the intention to change jobs, so that these factors
would be of consideration when establishing strategies that allow better retention of workers,

especially in times of crisis similar to the one caused by COVID-19.

Key words: turnover intention, quality of professional life, human resources, COVID-109.
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INTRODUCCION

La pandemia del COVID-19 se podria considerar como el principal factor disruptivo
de los Gltimos afios para la sociedad global, ya que ésta ademas de representar una amenaza
para la vida del ser humano, también ha ocasionado una serie de cambios violentos en la
economia nacional, los habitos y costumbres, la salud mental, las formas de trabajar y hacer

negocios de la poblacién, entre otros.

Es asi que los paises se vieron obligados a implementar y promover una serie de
normas que buscaron, en su momento, mitigar las graves consecuencias de esta pandemia,
esto con el objetivo de priorizar la salud inmediata del ser humano, procurando ademas,

reducir el riesgo de otras crisis como la econémica o social en cada uno de sus territorios.

A nivel nacional se promulgaron medidas complementarias a la cuarentena o
aislamiento, siendo una de ellas la que promovia el trabajo remoto en las organizaciones
donde esta modalidad era posible, lo que de alguna manera logré disminuir algunos riesgos,

especialmente los relacionados al ambito del empleo.

Sin embargo, la modalidad de trabajo remoto en situacién de pandemia acarrea una
serie de situaciones que vale la pena investigar, dado que las condiciones en que se desarrolla
no son las mismas a las que ocurririan si no hubiera el COVID-19, por la serie de desafios
no antes vistos para los trabajadores y empleadores que los obliga a tomar decisiones rapidas

al exponerlos a situaciones nuevas y desafiantes que no ocurririan en una situacion normal.

En ese sentido, las empresas en un escenario de trabajo presencial generan ambientes
adecuados para sus actividades y las funciones que realizan, creando asi espacios
relativamente independientes respecto de las otras esferas de la vida del trabajador, puesto
gue en ese espacio es donde idealmente la empresa genera las condiciones que permitan un

Optimo desenvolvimiento laboral

Sin embargo; el trabajo remoto, a consecuencia de la pandemia del COVID-19, ha
cambiado abruptamente esta realidad, obligando a las empresas y trabajadores a adaptarse a

ella, generando una serie de complicaciones en cuanto a la naturaleza y limites existentes
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entre el ambiente de trabajo y los relacionados a la familia, modificando indirectamente la

calidad de vida profesional de las personas.

Ademas, las nuevas condiciones economicas y laborales a raiz de la pandemia han
generado cambios dentro de las empresas modificando asi la dinamica del empleo, las
expectativas que las organizaciones y colaboradores tienen, disminuyendo o aumentando la
demanda de ciertos puestos de trabajo, generando una sensacion de inestabilidad e
incertidumbre.

En ese nicho es donde se origina la presente investigacion, dado que contempla la
exploracidon de las condiciones en que la calidad de vida laboral se relaciona con la intencién
de rotacion presente en trabajadores remotos bajo un contexto de la pandemia del COVID-
19, caracteristica Unica que hace de su estudio una situacién muy particular y que merece la

pena abordar.
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HIPOTESIS

DADO QUE: la pandemia del COVID-19 ha modificado muchos aspectos de la vida
cotidiana de las personas donde se incluye el aspecto laboral, el cual se ha transformado
desde una vision primordialmente presencial a otra dominada por el trabajo remoto, esta
nueva condicion ha generado una serie de situaciones laborales no habituales que modifican

la vida y expectativas profesionales de las personas.

ES PROBABLE QUE: exista una relacion inversa y moderada entre la calidad de

vida profesional y la intencion de rotacion laboral del personal.
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OBJETIVOS
Objetivo General

Establecer la relacion existente entre la calidad de vida profesional y la intencion de

rotacion del personal que realiza trabajo remoto durante la pandemia del COVID-19.
Objetivos Especificos

1. Determinar la relacién entre el apoyo directivo y la intencion de rotacion laboral
en personal que realiza teletrabajo durante la pandemia del COVID-19.

2. Definir la relacion entre la carga de trabajo y la intencion de rotacién laboral en
personal gque realiza teletrabajo durante la pandemia del COVID-19.

3. Detallar la relacién entre la motivacion intrinseca y la intencion de rotacion
laboral en personal que realiza teletrabajo durante la pandemia del COVID-19.

4. Delimitar las caracteristicas de la poblacion de estudio que se relacionan con la
intencion de rotacion laboral en personal que realiza teletrabajo durante la
pandemia del COVID-19.
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CAPITULO I. MARCO TEORICO
1. Teorias Asociadas
1.1. Calidad de Vida

El término aparecid por primera vez después de la segunda guerra mundial en los
Estados Unidos, a raiz del interés de los investigadores sobre comprender la percepcion y
evaluacion que las personas tenian sobre su vida (Campbel y Meerberg, citados por Urzlay
Caqueo-Urizar, 2012); posteriormente, en los afios sesenta se incluyen en este concepto el
andlisis del nivel socioeconomico, educativo, vivienda, entre otros indicadores econémicos,
siendo agregados posteriormente (por profesionales de la psicologia) algunos indicadores

como el grado de felicidad y satisfaccion (varios autores en Urzia y Caqueo-Urizar, 2012).

En ese sentido, el estudio de la calidad de vida se puede abordar desde dos enfoques
distintos: el primero centrado en la operacionalizacidn cuantitativa del concepto, esto quiere
decir, en el estudio de sus posibles dimensiones e indicadores, los cuales se categorizan
desde la vision social (salud, educacion, etc.), psicoldgica (evaluaciones subjetivas sobre si
mismo Yy el entorno) y ecoldgica (el grado de ajuste entre si mismo y su entorno); y el
segundo enfoque, desde una perspectiva cualitativa que analiza la calidad de vida en funcion
de las experiencias, dificultades de cada persona, y como estos se relacionan con los servicios

que la sociedad y el estado puede ofrecer (Dennis et al., citados por Salas & Garzon, 2013).

Esa diversidad en sus formas de analisis y estudio ha ocasionado que en la actualidad

existan muchas definiciones sobre esta, pudiendo mencionar algunas de las siguientes:

Es un estado de satisfaccion general, derivado de la realizacion de las potencialidades
de la persona. Posee aspectos subjetivos y aspectos objetivos. Es una sensacién subjetiva de
bienestar fisico, psicoldgico y social. Incluye como aspectos subjetivos la intimidad, la
expresion emocional, la seguridad percibida, la productividad personal y la salud objetiva.
Como aspectos objetivos el bienestar material, las relaciones armonicas con el ambiente

fisico y social y con la comunidad, y la salud objetivamente percibida (Ardila, 2003, p. 163).
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Es un estado personal de bienestar compuesto por multiples dimensiones, esta
relacionado éticamente a la cultura de cada persona y se compone por aspectos subjetivos y
objetivos que cambian constantemente en relacion a las caracteristicas propias del sujeto y

su medio ambiente (Schalock y Verdugo, 2007).

Estos conceptos no son estaticos, pues se han ido relacionando con diferentes areas
de la vida del ser humano dando lugar a definiciones como la Calidad de Vida Relacionada
con la Salud (CVRS) en donde esta se relaciona con la calidad que los pacientes y personas
con alguna enfermedad (Fernandez-Ldpez et al., 2010); calidad de vida infantil que busca
comprender la experiencia interna de los nifios sobre su bienestar, satisfaccion y deseos de
superacion (Verdugo y Sabeh, 2002); calidad de vida laboral, o también llamada profesional,
que se relaciona con la calidad de vida que los trabajadores experimentan en funcién de su
trabajo, su entorno laboral, y sus experiencia particulares obtenidas de su actividad

profesional (Granados, 2011) y calidad de vida familiar (Romera Iruela, 2003).
1.2. Calidad de Vida Profesional

Cruz Velasco (2018) indica que el estudio de la calidad de vida profesional, o también
Ilamada calidad de vida en el trabajo surge a principios del siglo XX en donde la préctica
tradicional de gestion de las empresas se basaba solo en el incremento de la eficiencia y
productividad de los trabajadores para lograr disminuir los costos de la organizacion, en ese
sentido la calidad de vida al interior de las empresas no era considerado importante, y de
donde nace como una consecuencia para poder solucionar los problemas derivados de esta

vision empresarial.

Baitul Islam (2012) menciona que esta se basa en la percepcion de los trabajadores
respecto del medio ambiente en donde se desempefian, en donde influye el nivel de
satisfaccion de estos sobre las condiciones generales de los recursos humanos, y suele
considerarse desde dos direcciones, la primera relacionada con la disminuciéon de los
aspectos negativos de las condiciones del trabajo, y la segunda que apunta a la modificacion
de las condiciones laborales de manera que se promueva mejores comportamientos.

Al respecto no existe un consenso sobre las caracteristicas 0 dimensiones de esta,

autores como Jokinen y Heiskanen (2013) la constituyen en cinco dimensiones a la forma
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de solucionar conflictos laborales, la influencia en el trabajo, la forma de supervisar y
controlar, la apertura del trabajo a la vida social y el sistema de recompensas; por otra parte,
Hernandez-Vicente et al. (2017) indican como componentes de la calidad de vida en el
trabajo a la cultura de la organizacion, el apoyo social, la salud de la empresa y la de los
colaboradores; Alves Correa et al. (2013) indican en sus componentes a las relaciones entre
los colaboradores, las competencias personales, la formacién y capacitacion de la gerencia,
el grado de integracion y participacion del equipo y finalmente la valoracion que este da al
trabajo realizado; y Garcia Sanchez (1993) que proponen al apoyo de la direccion, la carga

laboral y la motivacion presentada por los trabajadores.

Lopez Veraet al. (2013) resalta que la importancia del estudio de esta variable radica
en que esta puede contribuir en gran medida al bienestar de los colaboradores en las
organizaciones, ademas Dinh Tho et al. (2014) mencionan las relaciones que esta tiene con
diversos componentes organizacionales como el esfuerzo y atractivo laboral y Cruz Velasco

(2018) con la responsabilidad social corporativa, la atraccion y retencion del personal.

En la presente investigacion se plantea el estudio de la calidad de vida profesional
desde la perspectiva de Garcia Sanchez (1993), quien en base al modelo de salud y estrés en
el trabajo de Karasek en 1979, el cual se centra en el enfoque demanda/control que explica
como el control en el trabajo actia como un amortiguador de las demandas laborales,
mejorando la satisfaccion laboral, y posibilitando al colaborador el poder aprender nuevas
habilidades y afrontar tareas complicadas (Kain & Jex, 2010), elaboré un modelo de tres
dimensiones donde la calidad de vida profesional se divide en las caracteristicas del (a)
apoyo directivo, (b) carga de trabajo y (c) la motivacion intrinseca que el trabajador
experimenta en el desarrollo de sus funciones en el trabajo (Martin Fernandez et al., 2008).

1.2.1. Apoyo Directivo

Las relaciones del ser humano con su entorno, al ser este uno social, son una parte
muy importante de su desarrollo 6ptimo; en ese sentido, el apoyo social es un factor
importante que amortiza los efectos psicoldgicos que pueden tener las situaciones de
conflicto (Harber et al., 2005), ademas que tiene muchas implicaciones en el bienestar social
y psicoldgico de la persona, su salud y los habitos saludables en torno a ella (varios autores
en Stewart et al., 2012).
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En ese sentido, Grimaldo Muchotrigo (2010) indica que el apoyo directivo, desde la
perspectiva de la calidad de vida profesional trata directamente con el apoyo emocional que
los colaboradores perciben de sus directivos, a lo que Pefiaherrera-Larenas et al. (2015)
consideran al soporte emocional como parte importante de este, en ese sentido incluye la
posibilidad que el trabajador tiene para expresarse, el grado de satisfaccion respecto de su
salario, si su trabajo es valorado por sus jefes y comparieros, las posibilidades de crecimiento
y ascenso, el disefio del puesto de trabajo, entre otros similares.

El apoyo directivo potencia la cultura organizacional al fortalecer las relaciones entre
los trabajadores y su liderazgo al promover la confianza mutua, disminuyendo los conflictos,
mejorando la carrera dentro de la organizacion e incrementando su bienestar (Jimenez-
Figueroa & Bustamante, 2020), favoreciendo el clima laboral, ademas del rendimiento,
satisfaccion y el compromiso frente a la organizacion (Del Estal-Garcia & Melian-Gonzales,
2021).

1.2.2. Cargas de Trabajo

Rivera Sanchez (2017) la define como como el “conjunto de exigencias fisicas (carga
fisica de trabajo) y exigencias psicoldgicas (carga psiquica de trabajo), que inciden sobre la
persona en su puesto de trabajo” (p. 5), por lo que directamente se refiere a esfuerzo corporal
y mental que los colaboradores realizan durante un tiempo especifico en el trabajo, y suele
estar asociada con el desempefio.

Grimaldo Muchotrigo (2010) la define como la sensacién que el trabajador percibe
sobre los requisitos laborales de su centro de trabajo, por lo cual se relaciona mas a una carga
de trabajo percibida, es decir no hay una medicién directa de la cantidad de horas de trabajo,

o de las funciones especificas cubiertas en esa cantidad de horas.

La carga de trabajo se puede ver desde dos perspectivas bien diferenciadas: (a)
Cuantitativamente, esta referida a la cantidad de tareas que el trabajador debe desarrollar en
un tiempo determinado; y (b) cualitativamente, con la dificultad, o complejidad, de las tareas
que son desarrolladas por dicho trabajador, ademas de la valoracion de las herramientas y

recursos que tiene para su logro efectivo (Calderon de la Cruz et al., 2018).
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Esta carga ademas puede verse desde el punto de vista de la naturaleza del trabajo a
realizar, es asi que se puede categorizar principalmente en dos tipos: (a) La carga fisica, que
compromete a todas las actividades fisicas en donde se comprometen los musculos del
cuerpo, la cual puede ser dindmica, realizando movimientos continuos de contraccion y
distencion, y estatica, donde la contraccion es continua; y (b) carga mental, donde los
requerimientos se relacionan principalmente al esfuerzo mental o psiquico que el trabajador
desarrolla, el cual se encuentra muy ligado a las actividades intelectuales y cognitivos
(Beltrén Taura, 2014).

1.2.3. Motivacion Intrinseca

Rojas Paredes (2020) cita a Saez quien la define como el comportamiento que resulta
en los trabajadores a partir de las recompensas internas, es decir, surge a raiz de las
situaciones particulares de cada trabajador por el simple hecho de encontrar interés en su

desarrollo, es decir no participa ningun tipo de recompensa externa.

Wenger y Snyder (2000) menciona que este tipo de motivacion es un factor de vital
importancia para el desarrollo de la comunicacion dentro de las organizaciones ya que
permite la aparicion de grupos informales que complementan la estructura formal del
negocio, los cuales juegan un papel vital para la solucion de problemas, transferencia de

conocimiento y promocién de habilidades de trabajo.

Aguilar et al. (2016) la define como el “interés y el disfrute de una actividad por si
misma” (p. 2553), ademas cita a Deci y Ryan quienes resaltan el rol de la autodeterminacion
como un factor preponderante en el desarrollo de dicha motivacion en el trabajo, donde las
sensaciones personales de competencia y eficacia frente a las actividades encomendadas son
variables que influyen en su incremento.

Este tipo de motivacion es muy dificil de controlar en los centros de trabajo, a pesar
de gue esta conforma un herramienta importante en la dinamica de los equipos, puesto que
facilita grandemente el intercambio de informacion entre los individuos ya que favorece la
aparicion de grupos informales mas eficientes al momento de dar solucién a los problemas
y dificultades propias del ambiente laboral (Martin Cruz et al., 2009).
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1.3. Rotacion Laboral

Chiavenato (2009) la conceptualiza como el intercambio de personal entre una
empresa u organizacion con el medio ambiente donde esta se desarrolla; es decir, es la
cantidad de personas que entran en la organizacion en contraste con aquellas que salen de la

misma en un periodo de tiempo especifico.

Las causas de esta en las organizaciones se deben a multiples factores tales como la
poca remuneracion, malas politicas de seleccion de personal, poca motivacion laboral,
motivos personales (Flores et al., 2008), pobre comunicacion interna, dificultades o pobre
liderazgo (Flores Zambada & Madero Gomez, 2012) hasta aspectos como la cultura,
economia, e internos como las emociones del mismo trabajador (Hernandez Chéavez et al.,
2014).

Las consecuencias de la rotacion de personal en las empresas es aun un tema muy
controvertido en la literatura cientifica, ya que no existe un consenso firme de la naturaleza
de los efectos que esta tiene en la vida de las organizaciones, ya que existen diferentes
autores que plantean factores positivos como negativos para las empresas; siendo algunos
aspectos positivos que previene el envejecimiento y estancamiento del personal y permite
adquirir recursos novedosos (Cabrera Piantini et al., 2011), como los negativos al afectar la
productividad, la motivacion y estado de animo general, la pérdida de conocimiento, entre
otros (Varios autores, citados por Reyes Flores et a., 2019).

Por ello, el analisis de la rotacién laboral en las empresas es un factor de vital
importancia para su correcto desarrollo, ya que esta permite que las organizaciones puedan
anticiparse a las necesidades de personal, de manera que puedan actuar en consecuencia,
disminuyendo asi los posibles impactos que esta tendria en los diferentes aspectos de la
empresa, como en su productividad, medio ambiente o clima laboral, entre otros factores de
importancia (Zabala Gomariz et al., 2021), a lo que Cabrera Piantini et al. (2011) recomienda
que las organizaciones preocupadas en disminuir esta rotacion deben de prestar especial
atencion en la competitividad de sus salarios, mejorar los controles y supervision del
personal, promover la identificacion con la empresa y tener un seguimiento constante de la

rotacion en la organizacion.
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1.4. Intencidon de Rotacion

Fernandez Luque (2020) la define como la salida e ingreso de personal en los
diferentes puestos de trabajo que conforman una organizacion, y esta es producto de factores
internos como externos al trabajador; Barroso Tanoira (2012) agrega que esta puede ser
ademas de forma voluntaria u obligada al trabajador, y de la cual se pueden desprender tanto

caracteristicas positivas como negativas para la empresa.

Chiavenato (2009) menciona que dentro de las organizaciones, la rotacion se mide
usualmente por el indice de rotacién, en donde se analizan la cantidad de trabajadores que
ingresan en funcion de aquellos que se retiran en determinadas areas de la empresa en un

periodo especifico de tiempo.

Por otro lado, Yamazakia y Petchdee (2015) indican que la intencién de rotacién se
refiere al deseo o0 expectativa que tiene un trabajador de abandonar la empresa, por lo que
puede significar un predictor aceptable de la rotacion real, Byrne (2005), hallé una relacion
positiva entre la intencién y la rotacién real, a lo que Bothma y Roodt (2013) indican que
seria el paso inicial que los trabajadores consideran para tomar la decision de permanecer o

retirarse de una organizacion.

Es asi que Bakker y Demerouti (2007) resaltan que la intencion de rotacion tiene una
relacion directa con las demandas del trabajo, especialmente cuando se genera un
agotamiento en el trabajador, a lo que Du Plooy y Roodt (2010) agregaron el sindrome de
Burnout y Jacobs (2005) a otras caracteristicas de la organizacion como la satisfaccion

laboral, etc.

Por otro lado, Bothma (2011) menciona que la rotacién o decision de dejar un trabajo
no necesariamente es una opcién sencilla para algunas personas, ya que esta se acompafa de
factores personales y del contexto donde esta se desenvuelve como la posibilidad de
encontrar otro empleo, las oportunidades de trabajo, la empleabilidad, etc., sin embargo, esta

decision siempre suele traer consecuencias negativas para las organizaciones en general.
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1.5. Trabajo Remoto
Este se podria definir como:

La prestacion de servicios subordinada que realiza un/a trabajador/a que se encuentra
fisicamente en su domicilio o en un lugar de aislamiento domiciliario. (...) Se realiza
a través de medios o equipos informaticos, de telecomunicacion y analogos (internet,
telefonia u otros), asi como de cualquier otra naturaleza que posibilite realizar las
labores fuera del centro de trabajo, siempre que la naturaleza de las labores lo permita
(Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2020, p. 2).

Delgado de la Malta (2020) resalta que esta modalidad de trabajo presenta una serie
de ventajas para las organizaciones como para el personal que labora en ellas ya que permite
una disminucion en los costos de espacios, transporte y alimentacion, a la par que aumenta
la productividad, promueve el desarrollo personal al conciliar la vida personal y laboral de
los colaboradores, motivando la inclusién y disminuyendo la contaminacion del medio

ambiente.

El Instituto Peruano de Economia (IPE, 2020a) sefiala que el trabajo remoto no es
consecuencia directa de la pandemia del COVID-19, sino que se encuentra regulado en el
Per( desde el afio 2013, sin embargo no ha logrado tener una mayor difusion a nivel nacional
ya que al 2019, solo 2000 trabajadores se encontraban bajo esta modalidad, situacién que no
se repite con la Ultima norma dada a consecuencia de la pandemia por el COVID-19 que ha

tenido una mayor aplicacion.

En ese sentido, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020a) menciona
que la pandemia del COVID-19 forz6 a muchos gobiernos a implementar medidas que
salvaguarden la economia, pero que al mismo tiempo no signifiquen un golpe muy duro para
la economia de la poblacion, en ese sentido a nivel mundial se adoptaron medidas como el
teletrabajo, las cuales hasta ese momento eran de aplicacion muy limitada, sucediendo
principalmente en paises desarrollados.

Weller (2020) resalta que la implementacién del teletrabajo durante el COVI-19 ha
sido distinta en cada pais por cuatro razones principales: (a) La naturaleza del trabajo, puesto
que solo algunos tipos de trabajo tienen la posibilidad de realizarse de forma remota; (b) las
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caracteristicas del aparato productivo de cada pais, ya que en algunos paises los puestos de
trabajo denominados fundamentales tienen una mayor proporcion sobre aquellos que poseen
la facilidad de adaptarse al teletrabajo; (c) la presencia de informalidad en el empleo, ya que
este tipo de empleos presenta una dificultad especial para poder ser implementado en formas
remotas; y finalmente, (d) el tipo de infraestructura tecnoldgica que posea cada pais, ya que

el acceso a internet es un factor que limita las posibilidades de su implementacion efectiva.
1.6. Pandemia del COVID-19

En el primer trimestre del afio 2020, La Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
citada en la OIT (2020a) reportd un brote nuevo de coronavirus a nivel de pandemia, lo que
generd que muchos gobiernos, por recomendaciones de la ciencia médica, aplique una serie

de medidas para poder resguardar la salud de las personas, y asi poder salvar vidas.

Esta pandemia, como indica Maguifia Vargas et al. (2020) es originada por el virus
SARS-CoV-2 ha ocasionado a nivel mundial una crisis econdmica social y de salud grave,
y Se caracteriza por ser altamente contagiosa entre los seres humanos por medio de la tos o
secreciones respiratorias que al estar en contacto con la mucosa de una persona sana lo
infecta causando dafios en el aparato respiratorio, llegando a comprometer otros 6rganos con

la posibilidad de ser letal.

Ante esto, Diaz-Castrillon y Toro-Montoya (2020) indican que los gobiernos de los
diferentes paises se encuentran en una situacion donde deben de equilibrar las medidas
dadas, como la cuarentena, con otras que permitan disminuir el dafio a la economia y
sociedad, de donde el Per( no es ajeno, publicandose el Decreto de Urgencia N° 026-2020,
que establece una serie de medidas aplicadas por el estado peruano para prevenir la
propagacion del COVID-19 en el territorio nacional, y establece criterios para fortalecer las
redes de soporte de adultos mayores, bonificaciones al personal de salud y asistencial,
fortalecimiento de los servicios de salud, promocion del trabajo remoto, entre otros.

Esta pandemia ha tenido un impacto muy fuerte en las estructuras sociales y
econodmicas de los paises ya que ha afectado directamente el empleo, incrementando el
subempleo y el empleo informal, ademas de disminuir la calidad de los trabajos, el monto
de los salarios, la disminucion de la demanda de diferentes productos y servicios como el
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incremento de las dificultades para que las personas puedan acceder a los servicios sociales
que cada pais ofrece a sus ciudadanos, siendo este impacto ain mayor en las poblaciones
vulnerables o que de alguna manera han sido ignoradas por los diferentes gobiernos de turno

(Enriquez y Saenz, 2021).

Econdmicamente, el Per( ha sido uno de los paises més afectados por la pandemia a
nivel mundial, alcanzando una reduccion del Producto Bruto Interno (PBI) nacional el
segundo trimestre del 2020 en 30,2%, siendo el pico mayor en abril donde llego a un -40%,
reduciendo grandemente el empleo en todo el pais donde la poblacion ocupada también
sufrio una reduccion del 39,6%, aproximadamente 6,7 millones de personas perdieron sus
empleos, siendo los trabajadores independientes los que finalmente tuvieron mas
dificultades (IPE, 2020b).

1.7.  Empresas de Recursos Humanos

En las organizaciones el manejo de los recursos humanos es uno de los aspectos mas
criticos para su desarrollo empresarial ya que se considera este como un aspecto vital para
el éxito la empresa ya que sus principales funciones radican en el disefio de estrategias que
permitan la gestion efectiva de las personas en las empresas, asesora y da una vision
humanista sobre las politicas que otras areas de la organizacién requieran y sirve como el
eje fundamental para coordinacion de todos los recursos humanos que las empresas disponen
(L6pez Barra y Ruiz Otero, 2015).

En ese sentido, las empresas de recursos humanos son organizaciones que brindan
servicios asociados a la gestion de recursos humanos en las empresas, definiéndose este
ultimo término segun De Soto (2006) que cubre a las actividades relacionadas a la gestion
de las personas en las empresas, y son de gran importancia para el desarrollo y éxito de las
organizaciones al impactar directamente en la competitividad y productividad de estas, y

comprenden principalmente los siguientes servicios:

e Atraccion y retencion del talento.
e Desarrollo del personal.
e Remuneracion y linea de carrera.

e Seguridad y Salud Ocupacional
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e Relaciones y comunicacion intra e interorganizacional.

e Investigacion.
2. Anélisis de Antecedentes Investigativos
2.1. Locales
Universidad Tecnoldgica del Peru

“Relacion entre la administracion de la fuerza de ventas y la intencion de rotacion de
personal de la empresa Buro Principal Partners SAC — Unidad Consumo tercerizada de una
entidad financiera no bancaria, Arequipa 2018”. Resumen: Se busco establecer una relacion
entre la forma que se administra la fuerza de ventas y la intencion que los colaboradores
tienen de cambiar de trabajo, en una muestra de 60 personas del area de ventas con un
instrumento validado por el mismo autor. Conclusiones: La investigadora hallo que si existe
relacion entre las variables, la cual es de direccidn positiva e intensidad media, siendo los
factores mas influyentes el sistema de compensaciones de la empresa, la dificultad para la
mejora de puestos dentro de la organizacion y las oportunidades externas de crecimiento

profesional (Calcina Calcina & Huachani Quispe, 2019).
Universidad Catélica San Pablo

“Relacion de la calidad de vida laboral con la intencion de rotar externamente del
personal en la empresa Build and Business Murillo SAC. AREQUIPA, 2020”. Resumen:
La investigacion se plantea hallar la relacién entre la calidad de vida laboral y la intencién
de rotar, se realiz6 un enfoque mixto en dos momentos, siendo esta ademas correlacional y
explicativa, participaron del estudio 160 colaboradores a los que se les aplic los
instrumentos CVT GOISHALO y TIS-6, ademas de entrevistas a profundidad a 5
participantes. Conclusiones: Encontraron una relacion inversa de fuerte intensidad entre las
variables, en donde los niveles bajos de calidad de vida profesional se relacionan fuertemente

con mayores niveles de intencion de rotacion (Caceres Velazco & Perea Arnao, 2021).
Pontificia Universidad Catélica del Peru

“Compromiso Organizacional e Intenciéon de Rotacion Laboral en el Sector

Cementero de la Region Arequipa”. Resumen: Busco determinar como se relaciona el
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compromiso organizacional con la intencion de rotacion laboral de la empresa Yura S.A. de
manera que pudieran establecer un modelo que les permita predecir dicha intencion; para
ello aplicaron los cuestionarios a 124 colaboradores. Conclusiones: Su principal hallazgo se
enfoca en el hecho de que el compromiso normativo y afectivo tienen influencia mayor en

la intencidn de rotacion laboral al disminuirla (Medina Bustamante et al., 2017).
2.2. Nacionales
Pontifica Universidad Catdlica del Peru

“Bienestar laboral e intencién de rotacion en abogados de estudios de Lima
Metropolitana”. Resumen: Se investigé la intencion de rotacion y el bienestar laboral en
una poblacion de 164 asociados legales en la ciudad de Lima, para ello desarrollé una
investigacién cuantitativa aplicando la Escala de Intencion de Rotacion de Mobley et al., y
el perfil PERMA para el trabajo. Conclusiones: Encontré que los abogados de la muestra
presentan en general una intencion de rotacion baja y un nivel de bienestar laboral medio-
alto, encontrando ademas que la correlacion entre ambas variables es inversa y de magnitud
fuerte (Amado Rosas, 2021).

“Analisis de la relacion entre el clima laboral y la intencién de rotacion de los
trabajadores de una empresa industrial: Caso COESAC — Sede Los Olivos”. Resumen:
Busco hallar la relacion entre el clima laboral y la intencion de rotacion en trabajadores de
una empresa industrial, analizando de forma historica los resultados del clima de la empresa
y la rotacion presentada durante esas evaluaciones, mejorando el instrumento aplicado y
validandolo para la empresa, replicandolo durante el afio de estudio. Conclusiones: Se logro
construir un modelo de clima laboral a partir de la encuesta original aplicada en la
organizacion, de donde se extrajo que el modelo anterior utilizado por la empresa no era
valido, lo cual dificultaba la implementacion de medidas de mejora; ademas, la intencion de
rotacion de personal de la empresa encontrd que esta no era elevada, encontrando finalmente
que no existe una correlacion entre el clima laboral y la intencidn de rotacién (Fernandez
Luque, 2020).

“Correlacion de las Practicas en Recursos Humanos, Satisfaccion Laboral y

Compromiso Organizacional y su influencia en la Intencion de Rotacion de los trabajadores
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de una Empresa Contratista Minera de Lima, Peru”. Resumen: El estudio propone la
investigacion de como las dimensiones de la practica en el area de recursos humanos de la
empresa influyen en la satisfaccion, compromiso e intencion de dejar la empresa; se
aplicaron cuatro instrumentos (The Linked Personnel panel de Patrick Kampkotter et al., Job
Satisfaction Survey de Paul Spector, TCM Employee commitment Survey de Meyer y Allen,
y el Turnover Intention Scale de Roodt) en una muestra de 176 colaboradores.
Conclusiones: Se hallé que la forma en como se lleva el area de recursos humanos de la
empresa tiene influencia en la decision de los trabajadores de pertenecer a la empresa, de
donde el compromiso se desprende como la mas importante en esta decision (Flores
Hernandez, 2020).

Universidad Nacional del Altiplano de Puno

“Condiciones laborales y calidad de vida en el trabajo de las enfermeras del Hospital
Regional Manuel Nufiez Butrén”. Resumen: Estudio las condiciones laborales y la calidad
de vida en el trabajo de 107 enfermeras que laboran en una institucion hospitalaria utilizando
la Escala de Vida Profesional por medio de un disefio cuantitativo, descriptivo y
correlacional. Conclusiones: Se encontré que mas del 77% de las enfermeras manifiestan
una buena calidad de vida en el trabajo, obteniendo ademas regulares condiciones de trabajo,
siendo los porcentajes negativos mucho menores, finalizando que hay una relacion
significativa entre las condiciones laborales y la calidad de vida en el trabajo (Machaca Idme,
2020).

Universidad de Ciencias Aplicadas

“Impacto de la satisfaccion Laboral en la intencion de rotacion del personal
Millennials en los Fast Food de Lima Centro”. Resumen: Buscd medir el impacto de la
satisfaccion laboral en la rotacion de personal de los millennials en una empresa dedicada al
Fast Food; en donde aplicaron la Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma y el
Cuestionario de Intencién de Rotacion Laboral de Jacobo y Roodt a una muestra de 372
colaboradores. Conclusiones: Las dimensiones de la satisfaccion laboral se relacionan
negativamente con la intencion de rotacion laboral, siendo las mas significativas las de
beneficios y condiciones como se desarrollan las tareas (Aucalla Taira & Benavente
Cordova, 2022).
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Universidad Andina del Cusco

“Calidad de vida en el trabajo en la empresa minera Yony Baca Casas —
Departamento de Madre de Dios — Distrito de Huepetuhe — 2018”. Resumen: La
investigacion, mediante un disefio cuantitativo, no experimental y descriptiva, aplico en 29
colaboradores a los cuales se les dio una encuesta elaborada por los mismos investigadores.
Conclusiones: Se hallé que la calidad de vida profesional del personal de la mina es buena,
especialmente en lo que concierne al ambiente laboral, los factores del trabajo y
caracteristicas de la empresa, y el entorno en donde se desenvuelve a nivel social y laboral
(Pezo Baca & Barreto Villena, 2019).

2.3. Internacionales

“Intencion de renuncia: Factores implicitos en la calidad de vida laboral”. Resumen:
Los autores analizaron cuales son los factores que determinan que los trabajadores deseen
cambiar de trabajo, estos en funcion de su calidad de vida; el estudio corresponde a uno
descriptivo utilizando un cuestionario que se aplico a 250 trabajadores de industrias
ecuatorianas. Conclusiones: Hallaron que los trabajadores que deseaban renunciar a la
empresa usualmente comparten factores como la insatisfaccion con la remuneracion
percibida, dificultades en el clima laboral, y conflictos con los lideres de la organizacion,
ademas del interés que estos tienen para generar una mejora en la calidad de vida que
ostentan (Guaméan Guevara & Caisa Yucailla, 2017).

“La calidad de vida laboral y el estudio del recurso humano: una reflexion sobre su
relacion con las variables organizacionales”. Resumen: La investigacion se plantea el
objetivo de encontrar describir de la calidad de vida laboral mediante un anélisis documental
de 26 articulos publicados en revistas de investigacion indexadas. Conclusiones: Se
concluyd que las variables que mas se relacionan con la Calidad de Vida Laboral en la
literatura cientifica son el coaching gerencial, esfuerzo y atractivo laboral, la responsabilidad
social corporativa y la intencién de rotacion del personal (Cruz Velazco, 2018).
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CAPITULO II. METODOLOGIA
1. Problema de Investigacién
1.1. Enunciado del Problema

Relacién Entre la Calidad de Vida Profesional e Intencion de Rotacion Laboral en el

Trabajo Remoto Durante la Pandemia del Covid-19 en Arequipa, 2021.
1.2.  Descripcion del Problema

1.2.1. Campo, Areay Linea de Investigacion

a) Campo: Ciencias Sociales.
b) Area: Recursos Humanos.
c) Linea: Relacion entre Calidad de Vida Profesional y Rotacion Laboral.
2. Anélisis de Variables
Variable Indicador Subindicador
1. Cantidad de trabajo
2. Prisas y agobios por la falta de tiempo
CAL\I/?SE DE 3. Presion que recibo para realizar el trabajo
PROFESIONAL 4. Presion que recibo para mantener la calidad del trabajo
ind dient Caraas de 5. Los conflictos con otras personas del trabajo
(Independiente) tragba'o 6. La falta tiempo para la vida personal
Bal e | J 7. Laincomodidad fisica en el trabajo
alance en ret oS 8. La carga de responsabilidad
(rjet?tier;)m.len TS 9. Las interrupciones molestas
cltrabajo y 1a 10.EI estrés (esfuerzo emocional)

capacidad interna
del trabajador
para hacerles
frente, para un
Optimo desarrollo
de los aspectos

11.El trabajo y las consecuencias negativas para la salud

12.El tipo de trabajo
13.La motivacién (ganas de esforzarme)
14.La exigencia de capacitacion
15.El apoyo de la familia
Motivacién 16.Las ganas de ser creativo(a)

ersonales, o o .
%miliares y intrinseca  17.La capacitacion para hacer el trabajo actual
sociales 18.El trabajo, porque es importante para la vida de otras personas

(Cabezas, 1998) 19.El trabajo, ya que siento orgullo de él.
20.Lo que se tiene que hacer
21.El apoyo del equipo
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22.La posibilidad de expresar lo que siente y necesita

23.La satisfaccion con el sueldo

24.El reconocimiento del esfuerzo

25.La posibilidad de ser promocionado(a)

26.EI apoyo de jefes o adjuntos

27.El apoyo de comparieros (as)

28.La recepcidn de los resultados del trabajo

29.La institucion donde trabaja trata de mejorar la calidad de vida
de mi puesto

30.La autonomia o libertad de decision

31.La variedad en el trabajo

32.La posibilidad de ser creativo

33.La posibilidad de ser escuchado(a)

Apoyo
directivo

Variable Indicador Subindicador

Considera retirarse de su actual trabajo
Echa un vistazo a los periddicos para buscar trabajo
INTENCION Su trabajo actual no se enfoca en sus necesidades

DE Las oportunidades para alcanzar sus objetivos mas importantes en
ROTACION el trabajo se ven amenazadas

LABORAL Se comprometen sus valores personales en el trabajo

(Dependiente) Suefia con un trabajo diferente que satisfaga sus necesidades
personales

e oo Lo

ISl

Actitud o Intencién de 7. Espera con ansias su siguiente dia de trabajo
manifestacion rotacion 8. Probabilidad de que se retire de su trabajo si encuentra una oferta
cognitiva de la laboral adecuada
decision sobre 9. Piensa en emprender su propio negocio
continuar o 10. Sus responsabilidades familiares lo retienen de renunciar
abandonar un 11. Sus intereses personales (fondo de pension, fondo de desempleo),
trabajo le impide renunciar
(Elangovan, 12. Se inquieta emocionalmente cuando llega a casa después del
2001). trabajo

13. Su trabajo actual afecta a su bienestar personal
14. Los problemas relacionados a la reubicacion le impiden renunciar

3. Interrogantes Basicas
3.1. Interrogante Principal

¢Cudl es la relacion que existe entre la calidad de vida profesional y la intencion de
rotacion laboral en el trabajo remoto durante la pandemia del COVID-19 en Arequipa?

3.2.  Interrogantes Secundarias

e ;Quérelacion existe entre el apoyo directivo y la intencion de rotacién laboral
en personal que realiza teletrabajo durante la pandemia del COVID-19?
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e ;Como se relaciona la carga de trabajo y la intencion de rotacion laboral en
personal que realiza teletrabajo durante la pandemia del COVID-19?

e ;Cuél es la relacion entre la motivacion intrinseca y la intencion de rotacion
laboral en personal que realiza teletrabajo durante la pandemia del COVID-
19?

e Como se relacionan las caracteristicas de la poblacién de estudio con la
intencidn de rotacion laboral en personal que realiza teletrabajo durante la
pandemia del COVID-19?

4. Tipo de Investigacion

La investigacion es de tipo cuantitativa porque analizara las variables de estudio
considerando el uso de herramientas estadisticas que permitan una vision mas objetiva y

generalizable de los resultados obtenidos (Hernandez Sampieri et al., 2014).
5. Nivel de Investigacion

Corresponde a un nivel descriptivo-correlacional de corte transversal ya que se
pretende detallar las caracteristicas de las variables presentes en la muestra seleccionada tal
y como sucede en la realidad y en un momento especifico, investigando también la posible
relacién que existe entre ambas variables (Hernandez Sampieri et al., 2014); es importante
agregar que los mismos autores resaltan que la correlacion no necesariamente significa un

grado de causalidad entre las variables.
6. Justificacion del Problema

Se justifica a nivel académico porque aborda las variables de estudio desde una
perspectiva novedosa, como es la pandemia del COVID-19, recalcando que en la busqueda
de antecedentes de investigacion no se ha podido hallar alguno que aborde las variables con
las mismas caracteristicas y condiciones, esta brecha se incrementa aiin mas si consideramos
solo literatura cientifica del contexto peruano, por lo que los hallazgos aportarian a una mejor
comprension de la teoria correspondiente a la naturaleza de los recursos humanos acorde a
las caracteristicas particulares de nuestra cultura y situacion social y politica, la cual por sus
detalles, es diferente de la internacional.

21

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




X . UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE ; CATOLICA

TESIS UCSM <  DE SANTA MARIA

Ademas, la investigacion aportaria a una comprension mas profunda de las variables
y como estas se relacionan, ya que en la teoria encontrada es posible ver un grado de relacién
entre estas, sin embargo, aln es escasa la investigacion que determine la influencia que una
variable pueda tener sobre la otra, lo que dificulta ain mas la comprension del fendbmeno de
estudio; por ende, esta investigacion se propone contrastar estas variables en un contexto
diferente, de manera que se pueda vislumbrar detalles que no son sencillos de observar en

un contexto tradicional.

A nivel social, la pandemia del COVID-19 ha modificado grandemente la estructura
de las comunidades ya que las motivaciones que tradicionalmente llevaban a la
implementacién de un estilo de trabajo remoto fueron préacticamente obligadas en las
organizaciones debido a las condiciones sociales, politicas y de salubridad que surgieron en
el pais, lo que forzo a los trabajadores a adaptarse de forma rapida a este nuevo paradigma,
esta nueva situacién supone una serie de caracteristicas que seran exploradas en la

investigacion.

Por lo tanto, la investigacion pretende aportar con conocimiento sobre esta dinamica
del trabajo remoto en colaboradores de empresas proveedoras de servicios, esto desde la
vision individual de cada trabajador y sus condiciones particulares de calidad de vida
profesional, de esta manera se podra conocer cuales son sus caracteristicas, fortalezas y

oportunidades de mejora que permitan incrementar su bienestar.

A nivel de recursos humanos, la investigacion se justifica porque permitiria conocer
algunos aspectos internos de los colaboradores de las empresas participantes, especialmente
en lo que respecta de sus expectativas y percepciones sobre su condicién laboral y las
posibilidades de buscar nuevas oportunidades de trabajo, de manera que las organizaciones
puedan poner en marcha alternativas que permitan prever posible fugas del talento,
optimizando asi el uso de sus recursos y disminuyendo los gastos derivados de la rotacion
inesperada de su personal.

Ademas, la pandemia ha generado un cambio total en la dinamica del empleo en la
sociedad, incrementando la oferta de trabajo en algunas zonas, y disminuyéndolo
drasticamente en otras, esta situacion puede ser percibida por los colaboradores de diferentes
maneras, 1o que a su vez, influye en su percepcion y juicio sobre su empleador y los
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diferentes empleadores disponibles en el mercado; es asi, que el conocer las diferentes
perspectivas que estos trabajadores poseen puede ayudar a que las empresas mejoren su
oferta y condiciones de trabajo, de manera que se evite la rotacion de personal, lo cual
incrementaria sus costos, poniendo en riesgo sus operaciones en un momento de crisis

econdmica, situacion que podria ser fatal para las empresas.
7. Técnicas, Instrumentos y Materiales de Verificacion
7.1.  Técnicas
Para las dos variables se consideran como técnica la encuesta.

Dadas las condiciones que esta técnica permite al facilitar la obtencion de datos en
una muestra seleccionada en la poblacion de estudio de forma estandarizada, sencilla y
eficiente (Casas Anguita et al., 2003).

7.2.  Instrumentos
El instrumento utilizado para la medicion de las dos variables es el cuestionario.

Caracterizandose por ser un instrumento estable que permite recoger informacion
partiendo de la formulacion de las mismas preguntas a todos, de manera que se garantice
una situacion estandar que permita comparar objetivamente las respuestas obtenidas (Lopez-
Roldan & Fachelli, 2015).

7.2.1. Ficha Técnica del Calidad de Vida Profesional (CVP-35)

- Autor: Garcia Sanchez..

- Afo: 1993.

- Adaptacion: Grimaldo Muchotrigo.
- Afo adaptacion:  2010.

- Estructura: 35 preguntas.

- Duracion: 10 — 15 minutos.

- Ambito de aplicacion: El cuestionario ha sido utilizado extensivamente para la
medicién de la percepcion del trabajador sobre las caracteristicas de la
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organizacion, y los efectos que estas caracteristicas tienen en la vida profesional
de los colaboradores (Martin Fernandez et al., 2008).
- Codificacion: Escala de Likert de 10 puntos, desde “nada” hasta “mucho”.
- Puntuacion: Se divide en tres dimensiones:
o Apoyo Directivo: 14 preguntas.
o Cargas de Trabajo: 11 preguntas.
o Motivacion Intrinseca: 10 preguntas.

7.2.2. Ficha Técnica del Cuestionario de Intencién de Rotacion Laboral

- Autor: Roodt.
- Afo: 2004.
- Adaptacion: Rodriguez Alva et al.

- Afo adaptacion: 2016.

- Estructura: 14 preguntas.

- Duracion: 5 - 10 minutos.

- Ambito de Aplicacion: Trabajadores de empresas.

- Caodificacion: Escala de Likert de 7 puntos, desde “nada o poca intensidad”
hasta “siempre o mucha intensidad”.

- Puntuacion: Instrumento unidimensional.
8. Campos de Verificacion
8.1.  Ubicacion Espacial

La investigacion se realizo en tres empresas del rubro de recursos humanos ubicadas
en la ciudad de Arequipa Metropolitana, departamento de Arequipa, region Arequipa en el
pais Perd.

8.2.  Ubicacion Temporal

El levantamiento de los datos sucedi6 en los meses de Noviembre y Diciembre del
2021; mientras que el analisis y posterior elaboraciéon del documento se hizo durante los
meses de Enero, Febrero y Marzo del 2022.
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8.3. Unidades de Estudio

La investigacion se centra en el andlisis de los aspectos calidad de vida e intencion
de rotacion de personal en colaboradores que se encuentran contratados en tres empresas de

recursos humanos de la ciudad de Arequipa.
8.4. Poblacién y Muestra

La poblacion corresponde a todas las personas que se encuentren laborando en dichas
empresas, siendo el nimero total de estos trabajadores de 90 personas.

La muestra final consistié de 63 colaboradores, los cuales fueron seleccionados bajo
un criterio no probabilistico por conveniencia, siendo el principal filtro la voluntad de cada
uno de participar en el estudio y de aceptar el consentimiento informado; en ese sentido la
muestra final obtenida cumple con los criterios suficientes para ser considerada significativa

de acuerdo a lo recomendado por Babbie (2000).
8.4.1. Criterios de Inclusion

a) Encontrarse trabajando a tiempo completo en la empresa por un minimo de seis
meses.

b) Se desempefien en puestos operativos o de mandos medios.

c) Se hallen trabajando en la modalidad de trabajo presencial, semipresencial o remoto.

d) No tengan ningun tipo de discapacidad fisica y/o mental.
8.4.2. Criterios de Exclusion

e) Que no deseen participar de la investigacion.
f) Que se desempefien en puestos gerenciales.
g) Que no se encuentren trabajando en de forma estable en la empresa.

9. Estrategia de Recoleccion de Datos
9.1. Organizacion

- Coordinacién: Se gestion6 los permisos con los gerentes y responsables de area

de cada empresa de recursos humanos.

25

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPQSITORIO DE

TESIS UCSM =2 DE SANTA MARIA

- Seleccién: Una vez coordinado, se establecié contacto con los posibles
participantes, seleccionando aquellos que cumplian con los criterios de inclusion
y exclusion.

- Ejecucion: A los participantes seleccionados, se les envio el consentimiento
informado junto con el instrumento de investigacion, considerando solo aquellos

que daban su aprobacion a participar del estudio.

9.2. Recursos

- Humanos: La investigadora.
- Materiales: Materiales de escritorio, tecnoldgicos.
- Financieros: La investigacion es financiada enteramente por la

investigadora.
9.3. Validacion de Instrumentos

Para la Calidad de Vida Profesional se utilizara el Cuestionario de Calidad de Vida
Profesional (CVP-35, anexo 01), propuesto por Garcia Sanchez en 1993, siendo
posteriormente validado en Espafia por Cabezas Pefia en el afio 2000; el cuestionario ha sido
utilizado extensivamente para la medicion de la percepcion del trabajador sobre las
caracteristicas de la organizacion, y los efectos que estas caracteristicas tienen en la vida

profesional de los colaboradores (Martin Fernandez et al., 2008).

Este mide tres dimensiones mediante 35 preguntas: (a) apoyo directivo con 14
preguntas, (b) cargas de trabajo con 11 preguntas y (c) motivacion intrinseca con 10
preguntas; las preguntas utilizan una escala de Likert de 10 puntos que va desde “nada” hasta
“mucho”; es importante notar que al ser un cuestionario auto aplicable, las dimensiones del
estudio corresponden a la percepcién interna que el trabajador tiene sobre si mismo, méas no

a la observacion directa en campo de estos fendmenos.

En el Perd se encontr6 una validacion realizada por Grimaldo Muchotrigo (2010) en
una muestra de 198 estudiantes de ciencias de la salud que se encontraban trabajando,
utilizando para esta la medicion de la validez de contenido el coeficiente V de Alkien,
obteniendo un nivel de significancia superior a 0,05 en todos los items después de haber

realizado algunas adaptaciones linguisticas; para la validez de constructo se realizd un
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analisis factorial obteniéndose tres factores acordes a lo propuesto por el autor original;
finalmente se realizé la confiabilidad del instrumento mediante el Alpha de Cronbach
obteniendo un coeficiente de 0,96 para varones, 0,94 para mujeres y para los factores de 0,90

en Carga Laboral, 0,91 en Motivacion Intrinseca y 0,95 en apoyo directivo.

Para la intension de rotacion se utilizard el Cuestionario de Intencion de Rotacion
Laboral (Anexo 02) disefiado por Roodt el 2004, el cual es un instrumento unidimensional
que consiste de 14 preguntas planteadas en una escala de Likert de 7 puntos, las cuales son
respondidas en funcion de la frecuencia o intensidad de acuerdo al planteamiento particular
de cada pregunta (nunca o de poca intensidad; siempre o de mucha intensidad); el estudio
original indica un Alpha de Cronbach de 0,913 (Jacobs & Roodt, 2008).

En el Per(, Rodriguez Alva et al (2016) ha traducido y verificado la confiabilidad del
instrumento en una muestra peruana conformada por 20 personas mediante su traduccion
oficial al espafiol y el calculo del Alpha de Cronbach obteniendo como resultado un

coeficiente de 0,81.
9.4.  Criterios para el manejo de resultados

Una vez llenados los instrumentos por la muestra, se procedid a procesar la
informacion mediante el software Excel, siendo ordenada y categorizada segun fue

conveniente para que el software estadistico pueda procesarla.

Seguidamente, se traslad6 la informacion al Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) en su version 22, en donde se realizo la estadistica descriptiva de la muestra,

ademas de la inferencial necesaria.

Dada la naturaleza de los datos, se utilizaron pruebas de normalidad, coeficiente de

correlacion de Spearman y Pearson, segln sea el caso; y el analisis ANOVA.

Finalmente, los resultados obtenidos se ordenaron en tablas que fueron trasladadas al

WORD, donde se hizo su interpretacion y discusion.
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CAPITULO I1l. RESULTADOS Y DISCUSION
1. RESULTADOS

1.1.  Caracteristicas Sociodemograficas de la Muestra

Tabla 1

Estado Civil del Encuestado

Estado Civil N %
Soltero 31 49,2

Conviviente 5 7,9
Casado 25 39,7

Divorciado 2 3,2
Total 63 100,0

En la Tabla 1 se observa que cerca de la mitad de todos los participantes del estudio
son solteros (49,2%), siguiéndole los casados con 39,7%; siendo mucho menores los
convivientes con 7,9% Yy los divorciados con 3,2%, lo que nos indica que la mayor

proporcion de trabajadores en esta industria no tienen alguna formalizada su situacion de
pareja.

Tabla 2

Ultimo Grado Educativo Alcanzado

Grado Educativo N %
Secundaria 1 1,6

Técnica 1 1,6
Universitario 34 54,0
Posgrado 27 42,9
Total 63 100,0

En la Tabla 2 se observa que mas de la mitad de todos los participantes tienen un
nivel educativo maximo alcanzado de universitario (54%), seguido del 42,9% que poseen
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algun estudio de posgrado, por lo que se puede inferir que la poblacién estudiada en su

mayoria es de alta especializacion, siendo muy pocos los que no tienen estudios superiores.

Tabla 3
Afos de Edad

Edad N %
Menos de 31 afios 20 31,7
Entre 31 y 35 afios 15 23,8
Entre 35 y 40 afios 16 25,4

Mas de 40 afios 12 19,0
Total 63 100,0
Media = 35,22

En cuanto de la edad de los participantes, la mayor parte de ellos tienen menos de 31
afios (31,7%), seguidos de aquellos entre 45 y 40 afios (25,4%) y entre 31 y 35 afios (23,8%)
y solo el 19% son mayores de 40 afios; es decir, existe una proporcién interesante de
profesionales jovenes que laboran en esta area profesional, sin embargo la mayoria de estos

se encuentran en la adultez intermedia.

Tabla 4
NUmero de Hijos

NUmero de Hijos N %
No tienen hijos 33 52,38
Un hijo 16 25,40
Dos hijos 10 15,87
3 0 mas hijos 4 6,35
Total 63 100,0

En cuanto al nimero de hijos, la tabla 4 nos muestra que més de la mitad de la muestra
no tiene ningdn hijo hasta el momento de evaluacion, siendo una cuarta parte los que indican
que tienen un hijo, el 15,87% que mencionan tener dos, y solo el 6,35% que indican tres o

mas hijos; se puede inferir lo anterior que la tendencia en la poblacion es de tener poca
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cantidad de hijos, siendo mas de la mitad los que no tienen hijos, lo cual podria relacionarse

también con el estado civil de los encuestados que son en gran proporcion solteros.

Tabla 5
Tiempo Trabajando en la Empresa

Tiempo Trabajando N %
Menos de 1 afio 14 22,2
Entre 1y 2 afios 15 23,8
Entre 2 y 4 afios 15 23,8
Entre 4 y 8 afios 10 15,9

Mas de 8 afios 9 14,3
Total 63 100,0

En cuanto de la antigiiedad de los trabajadores en la empresa, cerca de las tres cuartas
partes de todos los participantes tienen menos de 4 afios de tiempo trabajando en la empresa,
siendo el tiempo mas frecuente entre 1 y 4 afios; por otro lado, el 14,3% indica trabajar mas
de 8 afios en la empresa. De esto se desprende que los trabajadores en estas empresas tienen

poco tiempo desempefiandose en la empresa (Menos de 4 afios en total).

Tabla 6
Tipo de Contrato

Tipo de Contrato N %
Contrato temporal 25 39,7
Contrato permanente 36 57,1

Otra modalidad 2 3,2
Total 63 100,0

Respecto del tipo de contrato de los trabajadores, mas de la mitad del total (57,1%)
tienen un contrato indeterminado, mientras que el 39,7% poseen contratos renovables, y solo
el 3,2% posee otra modalidad de trabajo como recibos por honorarios, etc. Como se ve en la
tabla, estas empresas son fuentes de trabajo formal, de donde la mayoria se encuentran con
una estabilidad laboral.
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Tabla 7
Modalidad de Trabajo

Modalidad N %
Presencial 12 19,0
Semipresencial 9 14,3
Remoto 42 66,7
Total 63 100,0

La gran mayoria de los trabajadores encuestados tienen una modalidad de trabajo
remoto (66,7%), siendo los presenciales un total del 19% y los semipresenciales el 14,3%;
esto sucede en gran medida, esta situacion particular sucede ya que la investigacion se realizo
en periodo de pandemia por la COVID-19, en donde existieron algunas restricciones en

cuanto de la dindmica social ademas de la cuarentena de la poblacién
1.2.  Andlisis de la Naturaleza de los Datos de las Variables

Para el desarrollo de la estadistica inferencial se dio inicio con el analisis de la
naturaleza de los datos para poder determinar con exactitud los estadisticos posteriores a ser
utilizados; en ese sentido se realizé el analisis de normalidad de los datos obtenidos para

cada variable y sus dimensiones con los siguientes resultados:

Tabla 8
Pruebas de Normalidad de las Variables

Kolmogorov-

Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Calidad de vida profesional (Puntaje
Total)

Intencién de rotacion (Puntaje total) 0,082 63 ,200 976 63,261
“ Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

0,089 63 ,200* 982 63 ,493

& Correccion de significacién de Lilliefors

Dado que la cantidad de observaciones es superior a 50 se considera la prueba de
Kolmogorov-Smirnov para poder determinar la normalidad de los datos obtenidos; en ese
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sentido al analizar la informacion relacionada a las variables de estudio, se obtiene que para
la Calidad De Vida Profesional y la Intencién De Rotacion un coeficiente superior al 0,05
(a.=0,200); con lo cual podemos afirmar que la distribucion de ambas variables es normal,
ya gue esta prueba funciona con la hipotesis de que la distribucion no es normal por lo que

se acepta la hipotesis nula (Ho: La distribucion es normal).

Tabla 9

Pruebas de Normalidad de las Dimensiones de la Calidad de Vida Profesional

Kolmogorov-Smirnov?  Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

CVP (Dimension) - Carga de Trabajo ,063 63 ,200* ,983 63 ,552
CVP (Dimension) - Motivacion Intrinseca ,146 63 ,002 964 63,062
CVP (Dimension) - Apoyo Directivo ,158 63 ,001 ,948 63 ,010

“ Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
&Correccion de significacion de Lilliefors

Analizando las dimensiones de la variable Calidad de Vida Profesional con el mismo
criterio anterior, se puede observar que la dimension Carga de Trabajo posee una
distribucion normal (o = 0,200); mientras que las dimensiones Motivacion Intrinseca y

apoyo Directivo tienen una distribucion no normal (o= 0,002 y a = 0,001; respectivamente).

Con estos datos se determina entonces que para el analisis de la correlacion entre las
variables, el estadistico a utilizar sera el coeficiente de correlacién de Pearson (dado que

ambas variables tienen una distribucion normal).

En el caso del contraste entre las dimensiones de la Calidad de Vida Profesional y la
Intencién de Rotacién Laboral, el estadistico a utilizar para la comparacion de la Carga de
Trabajo sera el coeficiente de correlacidon de Pearson; mientras que para las de Motivacion
Intrinseca y Apoyo Directivo sera el Rho de Spearman.
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1.3. Relacion entre las Dimensiones de la Calidad de Vida Profesional y la Intencion

de Rotacion Laboral

Tabla 10
Correlacion: Dimension Apoyo Directivo e Intencion de Rotacion Laboral

Intencion de rotacion

(Puntaje total)
Coeficiente de - 4DgR*
Rho de CVP correlacion ’
(Dimensi6n) - Sig. (bilateral 000
Spearman Apoyo Directivo 9-( ) ’
N 63

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Analizando la correlacion entre la dimension “Apoyo Directivo” y la Intencion de
Rotacion laboral, se obtuvo un p-valor inferior al 0,05 (a = 0,000); por lo que se puede
afirmar que existe una correlacion estadisticamente significativa entre ambas aprobando asi

la hipotesis alternativa (Hi: Existe una correlacion; Ho: No existe una correlacion).

Analizando el coeficiente de correlacion podemos observar que se obtuvo un valor
de -0,429, es decir la relacion entre las variables es negativa, de intensidad moderada, con lo
cual se puede inferir que el comportamiento de las variables se relaciona entre si, lo que
significa que mientras se incremente el apoyo directivo percibido por los trabajadores,

disminuird la intencion de rotacion y viceversa.

Tabla 11
Correlacion: Dimension Carga de Trabajo e Intencidn de Rotacién Laboral

Intencion de rotacion (Puntaje total)

Correlacion de Pearson ,509**
CVP (Dimension) - o
Carga de Trabajo Sig. (bilateral) 000
N 63

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 11 podemos ver la correlacion entre la dimension “Carga de Trabajo” y
la Intencion de Rotacion Laboral, obteniéndose una significacién inferior a 0,05 (o = 0,000)
por lo que podemos afirmar que existe una correlacién estadisticamente significativa entre

ambas donde el coeficiente obtenido para esta prueba es de 0,509; por lo que nos indica que
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la relacion entre las variables es positiva de intensidad moderada lo que significa que
mientras se incremente la carga de trabajo en los colaboradores de estas empresas, se

aumentara también la intencion que estos tienen para cambiar de centro laboral.

Tabla 12
Correlacion: Dimensién Motivacion Intrinseca e Intencién de Rotacion Laboral

Intencion de rotacion

(Puntaje total)
Coeficiente de
: : correlacion - 151
Rho de CVP (Dimension) - _ _
Spearman Motivacién Intrinseca Sig. (bilateral) 237
N 63

La tabla 12, en donde se compara la correlacion entre la “Motivacion Intrinseca” y
la Intencion de Rotacion Laboral, dio como resultado una significacion superior al 0,05
(,237), con lo cual no se puede afirmar la hipétesis planteada significando que no existe una
relacién entre la motivacion intrinseca que el trabajador experimenta en su centro de trabajo

con la intencidn que este pueda tener para cambiar de empleo.

1.4.  Relacién entre las Caracteristicas Socioeconémicas de la Muestra y la Intencion

de Rotacién Laboral

En esta seccion se analizard las posibles relaciones que existen entre las
caracteristicas de la muestra y la intencién de rotacion laboral; en ese sentido, se selecciond
la prueba de ANOVA para realizar dicha comparacion dados los tipos de variables

categoricas a ser analizados:

Tabla 13
ANOVA: Estado Civil e Intencién de Rotacion Laboral

95% del intervalo de
confianza para la
media Minimo Méaximo
Limite Limite
inferior  superior
Soltero 31 52,16 14,652 2,632 46,79 57,54 23 74

Estado . Desv. Desv.
Civil N Media Desviacion  Error
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Conviviente 5 51,20 12,834 5739 3527 67,13 34 70
Casado 25 54,28 13,984 2,797 4851 60,05 33 81
Divorciado 2 54,00 25456 18,000 -174,71 282,71 36 72
Total 63 52,98 14211 1790 4941 56,56 23 81

ANOVA p-valor =,943

Analizando la relacion del estado civil y la intencion de rotacion de los trabajadores,

y observando el valor p-valor obtenido para la prueba de hipétesis (a = 0,943) se puede

inferir que las medias obtenidas de cada categoria son iguales estadisticamente (Hi: Al

menos una media es diferente / Ho: Todas las medias son iguales), por lo que no existe una

relacién entre el estado civil que el trabajador presenta con la intencion que este tenga de

cambiar de empleo.

Tabla 14

ANOVA: Nivel Académico e Intencion de Rotacidn Laboral

95% del intervalo de

i confianza para la media
N“,IEI. N Media De_sv._, g ,I _Z P 3 : Minimo Maximo
Académico Desviacion  Error Limite Limite
inferior superior
Secundaria 1 23,00 23 23
Técnica 1 35,00 35 35
Universitaria 34 52,44 14,016 2,404 47,55 57,33 23 75
Posgrado 27 55,44 13,363 2,572 50,16 60,73 33 81
Total 63 52,98 14,211 1,790 49,41 56,56 23 81

ANOVA p-valor = ,071

En cuanto del nivel académico, dado el p-valor obtenido (o = 0,071) se infiere que

las medias obtenidas en cada grupo son iguales por lo que no se puede afirmar que el nivel

académico tenga alguna determinacion en la intencion de rotacion que pueda tener cada

trabajador, esto a pesar de que, si se observa detalladamente, la media de las personas que

poseen un nivel académico secundario y técnico es aparentemente mucho menor, pero al ser

una observacion para cada caso, no se podria generalizar esta inferencia para toda la

poblacion estudiada.
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Tabla 15
ANOVA: Rango de Edad e Intencion de Rotacion Laboral

95% del intervalo de

Desyv. Desv. confianza para la media

Edad N Media Minimo Méaximo

Desviaciéon  Error Limite Limite
inferior superior
Menosde 3 co50 15507 3468  46.24 60,76 23 73
31 afios
Entre31 1o o507 12007 3356 4587 60,26 33 72
y 35 anos
Entre35 ¢ 5ags 14408 3602 47,20 62,55 33 81
y 40 afios
Masde 1, 1950 14350 4142 40,38 58,62 35 77
40 afos
Total 63 52,98 14211 1790 4941 56,56 23 81

ANOVA p-valor =,802

En cuanto de la Edad y la Intencién de Rotacién Laboral, el p-valor obtenido para la
prueba de ANOVA (o = 0,802) nos permite inferir que para estas caracteristicas no existe
una diferencia entre la intencion de rotacion entre los rangos de edad, lo que significa que la
intencion de rotacion laboral es la misma independientemente de la edad que posea el
trabajador; sin embargo, se puede ver que en cuando de la media de cada rango, son las
personas que tienen mas de 40 afios los que, en promedio, puntan menos en la intencién de
rotacion, sin embargo esta diferencia no es estadisticamente significativa por lo que no se

puede afirmar que sea un patron que se pueda generalizar a la poblacion.

Tabla 16

ANOVA: Antigiiedad en la Empresa e Intencion de Rotacion Laboral

95% del intervalo de
confianza para la

Antiguedad -y 4o qjp  Desv. — Desv. media Minimo Méximo
en la Empresa Desviacion Error ——— —

Limite Limite

inferior  superior
Me”a%SOdel 14 46,71 15319 4094 3787 5556 23 74
E”t:rilolsyz 15 5860 13,731 3545 51,00 66,20 36 77
E”tg‘rf]ozsy“ 15 5253 10,643 2,748 4664 5843 34 71
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Entre4y38
afios
Méas de 8 afios 9 53,56 15,109 5,036 41,94 65,17 33 75

Total 63 52,98 14,211 1,790 49,41 56,56 23 81

ANOVA p-valor =,820

10 5350 16,284 5149 4185 65,15 33 81

En cuanto de la antigiiedad de la empresa, los resultados de la prueba de ANOVA
(p-valor = 0,820) nos indican que no hay una diferencia significativa de la Intencién de
Rotacion Laboral en funcién de la cantidad de afios trabajando en la empresa, esto es un
indicador de que el tiempo que la persona tenga laborando en la empresa aparentemente no
determina la voluntad de esta para permanecer o retirarse de esta; sin embargo, se puede
resaltar que las personas que se encuentran trabajando menos de un afio, tienen un promedio
menor en su Intencion de Rotacidn, por lo que son estas personas, las que en apariencia no

quieren cambiar de trabajo en el plazo mas cercano.

Tabla 17
ANOVA: Tipo de Contrato e Intencion de Rotacion Laboral

95% del intervalo de

i nfian ra la medi
Tipo g5 N Media De_sv._, e ,Ia_ e ? _edla Minimo Maximo
Contrato Desviacion  Error Limite Limite
inferior superior
Contralo o oo 4g 14324 2865 46,57 58,39 23 74
temporal
conralo 40 5464 13421 2237 5010 5918 33 81
permanente
Otra
) 2 29,50 9,192 6,500 -53,09 112,09 23 36
modalidad

Total 63 52,98 14,211 1,790 49,41 56,56 23 81
ANOVA p-valor =,048

En cuanto del tipo de contrato de los trabajadores y la intencién de rotacion se obtuvo
un coeficiente de 0,048, por lo que se puede afirmar que, para el tipo de contrato, existe una
diferencia estadistica entre los grupos de anélisis, lo que significa que hay una relacion entre
el tipo de contrato que tiene el trabajador con su intencion de permanecer o renunciar a su
trabajo, siendo las personas que se encuentran en “otras modalidades de trabajo” las que
obtuvieron un puntaje mucho menor, con lo que se puede deducir que estas personas no
desean cambiar de trabajo en el corto plazo; esto resulta en apariencia contradictorio ya que
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las personas que se encuentran con situaciones laborales mas estables son los que en esencia

presentan una mayor voluntad de cambiar de empleo.

Tabla 18
ANOVA: Modalidad de Trabajo e Intencidn de Rotacion Laboral

95% del intervalo de
confianza para la

media Minimo Méaximo
Limite Limite
inferior  superior
Presencial 12 53,08 15,565 4,493 43,19 62,97 34 75
Semipresencial 9 51,56 11,304 3,768 42,87 60,24 36 72
Remoto 42 53,26 14,660 2,262 48,69 57,83 23 81
Total 63 52,98 14,211 1,790 4941 56,56 23 81

ANOVA p-valor =,820

Modalidad de N Media Desv. Desv
Trabajo Desviacion  Error

En cuanto de la modalidad de trabajo, el coeficiente obtenido (a = 0,820) nos indica
que no existe una diferencia estadistica entre las medias obtenidas, es decir no hay una
diferencia entre la Intencién de Rotacion Laboral segun la modalidad de trabajo que el
colaborador posee en la empresa, lo que significa que no es importante si el trabajador se
encuentra en una modalidad presencial, remota o semipresencial para la evaluacion que este

tiene de su continuidad en la empresa donde labora.

1.5. Relacién entre la Calidad de Vida Profesional y la Intencion de Rotacion

Laboral

Tabla 19

Correlacion: Calidad de Vida Profesional e Intencién de Rotacion Laboral

Intencion de rotacion

(Puntaje total)
Correlacion de Pearson -,072
Calidad de Vida . .
Profesional (Puntaje Total) Sig. (bilateral) 576
N 63
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Finalmente, en cuanto de la correlacion entre la Calidad de Vida Profesional y la
Intencidn de Rotacion Laboral de los encuestados, como se obtuvo en la Tabla 8, se procedio
a realizar el anédlisis de correlacién de Pearson, hallandose que no existe una relacién
aparente entre la Calidad de Vida Profesional que el trabajador posee con la Intencion de
Rotacion (a = 0,576), lo que nos indica que en situacion de pandemia, la Calidad de Vida
Profesional no es un determinante en la evaluacién que cada trabajador tiene sobre su

permanencia en la empresa y en su puesto de trabajo.

39

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-ve==". UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE / - CATOLICA

TESIS UCSM Z  DE SANTA MARIA
2. DISCUSION

La calidad de vida profesional es un tema de investigacion relativamente nuevo en el
Per( habiendo aln pocas investigaciones, las que usualmente se centran en el estudio de la
calidad de vida del personal de salud, asociandola principalmente con variables como
sindrome de Burnout (Sotelo Medina y Sotomayor Vasquez, 2020; Franco Paredes y Tello
Ortega, 2021; Suérez Pumacayo, 2021; Celis Vargas, 2021), desempefio profesional
(Huamén Ticllacuri, 2022; Vasquez Fernandez, 2021; Heredia Pachas, 2021), identidad y
competencia profesional (Salas Falcon y Rojas Piscoya, 2020; Veramendi Huayanay, 2020),
clima organizacional (Palomino Cardenas, 2021), riesgo laboral (Chumbislla Sulca y

Huamani Mamani, 2021) y gestion de organizaciones (Panana Acufia, 2021).

Por otra parte, la investigacion sobre intencion de rotacion usualmente estudia su
relacién con variables como la satisfaccion laboral (Machuca Leveroni y Quispe Calixto,
2021; Parodi Galdos, 2021; Quilca Flores y Villena Arrieta, 2022), el work engagement
(Gémez Barreto et al., 2021; Davalos Bautista y Valdiviezo Porras, 2022), el clima
organizacional (Aliaga Meras, 2021), el bienestar laboral (Amado Rozas, 2020), el
compromiso y arraigo laboral (Bellido Talavera, 2020; Rojas Rios, 2021), el riesgo
ocupacional (Guzman Mendoza, 2022) y la motivacion laboral (Babilon Segura y Carbajal
Uriarte, 2022).

Respecto de antecedentes especificos de calidad de vida profesional e intencion de
rotacion laboral, se encontraron solo las investigaciones de Castillo Escobar y Vargas
Angulo (2018) en una empresa de inversiones, y Aquise Laura y Mendoza Salcedo (2020)
en un Call Center, ambas en la ciudad de Lima; no hallando ninguna investigacién que
realice dicho andlisis en la ciudad de Arequipa, mas ain en un contexto de pandemia del
COVID-19.

El COVID-19 ha sido un factor disruptivo en las sociedades en todo el mundo, pero
muy especialmente en la forma y dindmica del trabajo, donde los cambios en la situacién
econOmica de los paises, y la posterior recesion, en especial de algunos sectores productivos,
significaria la pérdida de muchas empresas, y por lo tanto también de puestos de trabajo
(OIT, 2020b); ademas, de la aparicién de nuevas formas de trabajo, en donde se produjo una
tendencia hacia la aceleracion de las rutinas desde lo presencial hacia lo virtual, forzando a
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muchos trabajadores a enfrentar multiples retos que iban desde la habilitacion de
infraestructura y espacio necesario para realizar sus actividades desde casa, como a cambios
obligatorios en la dinamica de comunicaciones y limites del trabajo en donde muchas veces
es dificil establecer la linea entre lo laboral y lo no laboral (Ramarajan & Reid, citados en
Kniffin et al., 2020).

En ese sentido, la presente investigacion se planted el anlisis de la calidad de vida
profesional en relacion con la intencion de rotacion laboral de personal que trabaja en
diversas empresas de recursos humanos de la ciudad de Arequipa, en un contexto muy
particular como lo es el COVID-19, el cual, dada su significancia tan alta en cuanto de la
salud como la amenaza a la economia internacional, que ocurrid de una forma “violenta” en
donde los trabajadores pasaron por una serie de situaciones que comprometieron la
estabilidad laboral de muchos, como la implementacion de nuevas formas de trabajo no
consideradas anteriormente en industrias que no contemplaban esta opcion de trabajo remoto

como una posibilidad (Kniffin et al., 2020).

En cuanto a los objetivos planteados, la investigacion hall6 que existe una correlacion
inversa y estadisticamente significativa entre la dimension “Apoyo directivo” con la
intencion de rotacion laboral, resultado que coincide con lo hallado por Korunka et al. (2008)
en donde la falta de apoyo de la supervision se asocia con el cansancio emocional el cual es
un determinante de la intencion de rotacion; ademas, la satisfaccion laboral (Quilca Flores y
Villena Arrieta, 2022), el compromiso organizacional (Bellido Talavera, 2022), el
engagement laboral (Gomez Barreto et al., 2021) y otros factores organizacionales como el
desarrollo profesional, organizacion y desempefio, comunicacién y desarrollo, autonomia y
profesionalismo (Aliaga Meras, 2021), son determinados por los lideres en las
organizaciones, los cuales por medio de sus actitudes, comportamientos y habilidades son
criticos en el éxito de estas (Mosadegh Rad y Yarmohammadian, 2006).

Por otra parte, la dimension “Carga de Trabajo” se relaciond directamente, y en una
intensidad media, con la intencién de rotacion laboral, lo que seria un indicador de que los
trabajadores que sienten que sus actividades implican una gran carga de tiempo y esfuerzo,
tienden también a considerar la posibilidad de cambiar de trabajo; ya que la elevada carga
de trabajo modifica diversos aspectos de la vida laboral de los trabajadores, influyendo
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negativamente en el compromiso organizacional (Arcos Jaramillo, 2017), en la fatiga,
enfermedades ocupacionales entre otros problemas que conducen a una reduccion del
desempefio, una menor satisfaccion y bienestar, estrés laboral, depresion y ansiedad (Fan y
Smith, 2017).

En ese sentido, es importante resaltar que la carga de trabajo se relaciona con la
capacidad individual de cada trabajador para el desarrollo de sus labores, y esta reflejada por
la diferencia que hay entre la cantidad de energia de la que el trabajador dispone, y la que la
tarea a desarrollar requiere (Tentama et al., 2019), por lo que este no es un factor puramente
negativo, sino que ha demostrado ser una variable que tiene efectos positivos y negativos en
el desempefio de los trabajadores (Gilboa et al., citados en Spagnoli et al., 2020),
dependiendo de como es que estos afronten la carga de trabajo, en donde los trabajadores
gue tomen esta carga de trabajo como un reto demuestran una mayor energia y conexion con

el trabajo que realizan (Crawford et al., citados en Ahmed et al., 2017).

La tercera dimension de la calidad de vida profesional, es decir la Motivacién
Intrinseca, no se demostro tenga alguna relacion con la intencién de rotacién laboral, este
resultado es similar a lo hallado en Canazas Mendoza (2019) en donde la motivacion
aparentemente no se relaciona con la rotacion de personal, pero contrasta con lo hallado en
la investigacion de Babilon Segura y Carbajal Uriarte (2022) en donde la motivacién laboral
se relacionaba inversamente con la intencion de rotacion; esto podria explicarse en lo hallado
por Adu-Oppong et al. (2019) en su articulo, donde la rotacion laboral es percibida como un
factor motivante en personal antiguo, que la ven como una oportunidad de crecimiento en
su linea de carrera; mientras que en personal nuevo, esta percepcion era percibida como algo
negativo, asociada usualmente con estrés y ansiedad, considerando que la muestra obtenida
cerca del 75% de esta posee mas de dos afios en la empresa (Tabla 5), con lo cual en su gran

mayoria es personal que tiene experiencia en el rubro y la organizacion.

En el analisis de las caracteristicas socioecondémicas de la muestra con la intencion
de rotacion laboral, los aspectos como el estado civil, nivel académico, edad, antigiiedad en
la empresa y modalidad de trabajo no se hall6 ninguna relacion; siendo la Unica
caracteristica que si se pudo relacionar al tipo de contrato, en donde los trabajadores que
poseian alguna modalidad adicional (recibo por honorarios, etc.) poseian una menor
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intencion de rotacion que aquellos que si se encontraban con algln tipo de contrato; este
hallazgo difiere con lo encontrado por Mosadeghrad (2013) en donde los factores como la
edad, la antigliedad en la empresa y el estado civil reducian la intencion de rotacion, mientras

que el bajo nivel educativo y el tipo de contrato eran factores que la aumentaban.

Contrastando la calidad de vida profesional con la intencion de rotacion laboral no
se pudo hallar alguna relacion significativa entre las variables (Tabla 19); estos resultados
son similares a lo hallado por Aquise Laura y Mendoza Salcedo (2020), pero contrastan con
Castillo Escobar y Vargas Angulo (2018), Mosadeghrad (2013) y Barroso Tanoira (2012)
que hallaron que la calidad de vida profesional funciona como un factor que previene la
rotacion de personal, es decir, existe una relacion inversa entre estas variables; en ese
sentido, la pandemia del COVID-19 ha sido un factor muy influyente en la calidad de vida
profesional y la rotacion laboral, modificando la dinamica de los trabajos de forma diferente
segun los sectores afectados, donde, por ejemplo, ha tenido un fuerte impacto en la
disminucion de la calidad de vida profesional e incremento de la intencién de rotacién en

personal de salud (Lavoine-Tremblay, 2021).

Ademas este impacto ha sido mayor en el Per en donde solo en el segundo trimestre
del 2020 hubo una reduccion de la poblacion ocupada total de 6,7 millones de personas
especialmente en la poblacion joven y con menor nivel educativo, disminuyendo el ingreso
promedio de las familias y la calidad del trabajo (Gamero y Pérez, 2020); en ese sentido el
trabajo remoto ha sido una opcién importante para las empresas y trabajadores que tuvieron
la posibilidad de implementarlo, ya que este ha sido visto como un aspecto positivo durante
la pandemia del COVID-19, puesto que actia como un amortiguador de los problemas
sociales y de salud presentes al permitir que los colaboradores se sientan mas seguros y
protegidos de la enfermedad, lo que sumado a la estabilidad laboral les permite calificar
como buena su calidad de vida profesional (Tacoaman Yauli, 2021).

Finalmente, la promocién de la calidad de vida profesional es importante para el
desarrollo de las organizaciones dada la relacion que esta tiene con la competencia
profesional (Veramendi Huayanay, 2020), el desempefio laboral (Huaméan Ticllacuri, 2020;
Vasquez Fernandez, 2021; Heredia Pachas, 2021), clima organizacional (Palomino

Cardenas, 2021), ademas de que es un factor que previene la aparicion de Burnout (Franco
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Paredes y Tello Ortega, 2021; Suarez Pumacayo, 2021; Celis Vargas, 2021), entre otros
factores, por ende, es correcto inferir que las organizaciones que tengan un rol activo en su
desarrollo, podrian reducir una serie de riesgos asociados al manejo, retencion y promocién

de su persona, motivando asi el éxito de todos los actores involucrados en la actividad

empresarial.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: No existe relacion entre la Calidad de Vida Profesional y la Intencion de
Rotacion Laboral del personal que realiza trabajo remoto en empresas de
Recursos humanos durante el tiempo de Pandemia por el COVID-19, lo cual
implica que independientemente de como es que el trabajador perciba la
calidad de vida que posee en referencia a su centro de trabajo, la evaluacién
que este hace sobre la decision de permanecer en la empresa esta

determinada por otros factores.

SEGUNDA: La dimension Apoyo Directivo se relaciona con la Intencion de Rotacion
Laboral de forma negativa y con una intensidad moderada, lo que significa
que el apoyo directivo es un factor importante en la forma como los
trabajadores evaltan su permanencia en la empresa, donde si estos perciben
un mayor apoyo por parte de los lideres de la organizacion, esta influiria en

su decision de permanecer en la empresa.

TERCERA: La dimension Carga de Trabajo, se relaciona con la Intencion de Rotacion
Laboral de forma positiva y con una intensidad media, esto significa que
mientras el trabajador perciba incrementos en su carga de trabajo, también
tendrda una mayor disposicion a evaluar de forma positiva el cambiar de
empleo.

CUARTA: La dimension Motivacion Intrinseca no guarda ninguna relacion con la
intencion de rotacion laboral, es decir, la fuente de motivacion interna que
los trabajadores tengan sobre sus actividades laborales y su calidad de vida
profesional, no determina en ningn grado la intencién que este puede tener

para cambiar de empleo.

QUINTA: La Unica caracteristica de la poblacién de estudio que guarda relacién con
la intencion de rotacion laboral es el tipo de contrato, hallandose que los
trabajadores que poseen contratos mas estables son ademas quienes tienen

una mayor valoracion al momento de evaluar su intencion de rotacion.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: A pesar de no hallar relacion entre las variables analizadas, mucha de la
literatura cientifica consultada resalta la importancia de la calidad de vida
profesional en el desarrollo de las actividad empresarial, por ello se
recomienda a las empresas en general promuevan su implementacion activa
dentro de sus organizaciones de manera que se contribuya con el bienestar
general de los trabajadores, pero también se permita un mayor crecimiento

de las empresas permitiendo que estas sean mas sostenible en el largo plazo.

SEGUNDA: El apoyo directivo es un factor que tiene relacion con la intencién de los
colaboradores para mantenerse o cambiar de trabajo; en esa direccién se
recomienda a las areas directivas y lideres de las empresas, adopten una
actitud mas proactiva frente a los trabajadores que promueva el apoyo desde
las jefaturas hasta las partes operativas, de manera que se incremente la

sensacion de bienestar profesional, disminuyendo la rotacion.

TERCERA: La carga de trabajo es un factor que se hallo tiene relacién con la intencion
de rotacién, donde los trabajadores que se ven sometidos a cargas fuertes
evallan ademaés la posibilidad de cambiar de trabajo, en ese sentido se
recomienda a las areas de recursos humanos de las diferentes empresas y
organizaciones puedan implementar analisis de puestos donde se considere
la carga de trabajo de cada uno, ajustando aquellos puestos donde se
perciban cargas de trabajo desiguales o exageradas, de manera que se

promueva una menor rotacion.

CUARTA: Se determiné que la motivacion intrinseca no tiene relacion con la intencién
de rotacion; sin embargo, la literatura cientifica sobre el tema resalta el papel
de esta en otros factores como el desempefio académico, el bienestar
general, entre otros; por ello se recomienda a las organizaciones publicas y
privadas desarrollen programas de incentivos que promuevan la generacion
de una motivacion intrinseca entre los trabajadores, de manera que asi se

contribuya con un mejor desempefio y satisfaccion con la empresa.
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QUINTA: Si bien la mayoria de investigaciones consultadas han encontrado una
relacion entre la calidad de vida profesional y la intencién de rotacién, en la
presente investigacion esto no sucedio, siendo esta Ultima solamente
relacionada con el tipo de contrato; en podria estar sucediendo por las
variables intervinientes adicionales presentes en el estudio -como el
COVID-19- que no estuvieron presentes en otras investigaciones, lo que
podria haber influenciado los resultados; por ello, se recomienda a los
futuros investigadores puedan ampliar los alcances de la presente,
considerando también metodologias cualitativas y longitudinales, de manera

que se pueda profundizar mas en los hallazgos obtenidos.
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Anexo01: Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35)

ftems Nada Algo Bastante Mucho
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1.Cantidad de trabajo que tengo

2. Prisas y agobios por la falta de tiempo para realizar mi
trabajo

3. Presidn que recibo para realizar la cantidad de trabajo que
tengo

4. Presion que recibo para mantener la calidad de mi trabajo
5. Los conflictos que tengo con otras personas de mi trabajo
6. La falta tiempo para mi vida personal

7. La incomodidad fisica en el trabajo

8. La carga de responsabilidad

9. Las interrupciones molestas

10. El estrés que tengo (esfuerzo emocional)

11. Mi trabajo, ya que tiene consecuencias negativas para mi
salud

12. El tipo de trabajo

13. La motivacion que experimento (ganas de esforzarme)
14. La exigencia de capacitacion para realizar mi trabajo

15. El apoyo de mi familia

16. Mis ganas de ser creativo(a)

17. La capacitacion que tengo para hacer mi trabajo actual
18. Mi trabajo, porque es importante para la vida de otras
personas

19.Mi trabajo, ya que me siento orgulloso(a) de él.

20. Lo que tengo que hacer, ya que ello esta claro

21. El apoyo que recibo de mi equipo

22. La posibilidad de expresar lo que siento y necesito

23. Mi satisfaccion con el sueldo

24. El reconocimiento de mi esfuerzo

25. La posibilidad de ser promocionado(a)

26. El apoyo de mis jefes o adjuntos

27. El apoyo de mis comparieros (as)

28. La recepcion de la informacién de los resultados de mi
trabajo

29. La institucion donde trabajo, ya que trata de mejorar la
calidad de vida de mi puesto

30. La autonomia o libertad de decision que tengo

31. La variedad en mi trabajo

32. La posibilidad de ser creativo
33. Laposibilidad de ser escuchado(a), cuando realizo alguna
propuesta
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items 1 23 4567
1. ;{Con qué frecuencia considera retirarse de su Nunca La mayoria del
actual trabajo? tiempo
2. Con que frecuencia echa un vistazo a los Nunca La mayoria del
periodicos para buscar trabajo? tiempo
3. ¢Hasta qué punto su trabajo actual no se enfoca . L.
. Ninguna Maximo
en sus necesidades actuales?
4. ;Con qué frecuencia las oportunidades para
alcanzar sus objetivos méas importantes en el Nunca En gran medida
trabajo se ven amenazadas?
5. ¢Con qué frecuencia se comprometen sus .
. Nunca Siempre
valores personales en el trabajo?
6. ¢ Con que frecuencia suefia con un trabajo
diferente que satisfaga sus necesidades Nunca Siempre
personales?
7_. (;C_:on qu§ frecuenc!a espera con ansias su Baja Alta
siguiente dia de trabajo?
8. ¢Cual es la probabilidad de que se retire de su |
. Siempre Nunca
trabajo si encuentra una oferta adecuada?
9. ¢Con qué frecuencia piensa en emprender su Nunca La mayoria del
propio negocio? tiempo
10. ¢Con qué frecuencia Unicamente sus
responsabilidades familiares lo retienen de Nunca Siempre
renunciar?
11. ¢Con que frecuencia sus intereses personales
(fondo de pension, fondo de desempleo), le Nunca Siempre
impide renunciar?
12. ;Con qué frecuencia se inquieta
emocionalmente cuando llega a casa después del Nunca Siempre
trabajo?
13. ¢ Con qué frecuencia su trabajo actual afecta a .
" Nunca Siempre
su bienestar personal?
14. ;Con qué frecuencia los problemas
relacionados a la reubicacion le impiden Nunca Siempre
renunciar?
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Anexo 03: Consentimiento Informado

El presente consentimiento informado esta dirigido para los colaboradores que

trabajan en la organizacion (ingresar el nombre de la empresa), a los cuales se les invita a

participar en la presente investigacion.
Investigadora: Psic. Gina Vargas Larico
Universidad Catolica de Santa Maria
Unidad de Postgrado

Mi nombre es Gina Vargas Larico, en esta ocasion estoy desarrollando un trabajo de
investigacion con fines de lograr la titulacion de mis estudios de maestria, para la cual es

necesario pueda recopilar alguna informacién relacionada a su trabajo y expectativas futuras.

El propésito de la investigacion es conocer como el trabajo remoto en contexto de la
Pandemia por el COVID-19 ha modificado la calidad de vida profesional de los trabajadores
de empresas de Recursos Humanos, y si este cambio tiene alguna relacion con la intencion

de rotacion laboral.

Para lograr ese objetivo le presentaré a continuacion un cuestionario para que pueda

completarlo, el cual no le demorara mas de 15 minutos en hacerlo.

Su participacion es voluntaria y totalmente andnima, siendo la informacion obtenida

utilizada puramente con fines académicos.
Consentimiento

Habiendo sido invitado para participar en la investigacion de la Psic. Gina Vargas
Larico, de la cual he sido informado/a sobre las caracteristicas del estudio; declaro que mi
participacion es voluntaria y andnima, por lo cual doy mi consentimiento para participar de

esta investigacion.
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Interrogante Interrogantes Objetivo i .
Principal Secundarias Principal Objetivos Secundarios
o ., . Determinar la relacion
¢Que relacion existe entre entre el apoyo directivo
(_al apoyo directivo y la y la intencién de
intencion  de  rotacion rotacion  laboral  en
Iabqral en personal que personal que realiza
realiza telet(abajo teletrabajo durante la
durante la pandemia del andemia del COVID-
COVID-19? ¥
;Como se relaciona la | Establecer la | Definir la relacion entre
cudl es Ia carga de trabajo y la | relacion la carga de trabajo y la
CI - intencion  de rotacion | existente intencion de rotacion
re _arilon " ql:e laboral en personal que | entre la | laboral en personal que
eXISte entre 'a \"realiza teletrabajo | calidad de | realiza teletrabajo
lidad de vid
calldad de vVida | q;rante Ia pandemia del | vida durante la pandemia del
f lyl
Fr:"?er?i:gr?a ydz COVID-19? profesional y | COVID-19.

p ] ) la_intencion | Detallar la  relacion
rotacion ¢Cual es la relacion entre | 4 tacio .y
laboral en el N PR € rolaclon | entre la  motivacion

bai la motivaglon intrinseeayyr de) , persopfl intrinseca y la intencion
trabajo remoto | |3 intencion de rotacion | que  realiza -
durante la q de rotacion laboral en
laboral en personal que | trahajo ,
andemia  del : . personal que realiza
; Jigliz teletrabajo | remoto teletrabajo durante la
COVID-19 en | durante la pandemia del | qyrante  Ia andemi{a del COVID-
Arequipa? COVID-19? pandemia del Eg
. . COVID-19 Delimitar las
¢COMD SEYEIREION e caracteristicas de la
caracteristicas de la poblacién de  estudio
Pot?'ac'éf! de estudio CS que se relacionan con la
la intencién de rotacion intencion de  rotacion
Iabo_ral en- personal = laboral en personal que
realiza teletfabajo realiza teletrabajo
durante |a paffiggia del durante la pandemia del
COVID-19? COVID-19
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Anexo 05: Operacionalizacion de datos socioeconémicos

Variables Indicador Subindicador
- Soltero.
- Conviviente.
Estado Civil - Casado.
- Divorciado.
- Viudo.
) - Técnica.
CARACTERIZACION Nivel de Educacion - Universitaria.
DE LA POBLACION DE - Posgrado.
ESTUR'O Edad - Afios de edad.
Tenencia de hijos - NUmero de hijos.
Tiempo en la empresa - NUmero de afios.

- Contrato temporal.

Tipo de contrato - Contrato permanente.
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Anexo 06: Juicio de Expertos (Validacion del Instrumento)

INFORME DE OPTNION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACTON
L DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos v nombres del informante (Experto): Iarte Chregon Jevmer Albero.
1.2, Grado Acadenvico: Magister.
1.3 Profesion: Psicologo.
1 4. Institucion donde labora: Coachings v Talemio SAC,
1.5. Careo que desemperia- Consultor asociado.
1.5 Denommacion de] Insmmento: Calidad de Vida Profesional (CVEP-35)
1.7. Autor del instnamento: Garaa Sanchez. (1992) Adaptado por Grimalde Mochotrizo (2010)

I. VALIDACION

E = )
INDICADOEES CEITERIOS w X 5( c g £
DE : . = F = £ | =&
EVALUACION | Sebrelos ems del msiramento _
DEL 1 ] 3 [] §
INSTRUMENTO
I. CLAFIDAD Estan  formmlados con X
1 : jado que
farilia su conprension
T OBJETIVIDAD | Esain  enxpresados en X
conduasobsarvables,
medinles
3 CONSISTENCIA| Existe uma orzanizacion 1o=ica en X
loscontemides ¥ relacion con la teoria
4. COHERENCIA | Existe relacion de kos comensdos con X
lnsindicadores ds 13 variahls
(5. PERTINENCIA | Las categomias de respussms v ous X
valore: s0n apropiadas
0. SLEICIENCIA | Som suficientes [a cantidad v calsdad X
deitem: presemtados en el Instnumento
SUAATORTA 4 |25
FARCTAL
SUAIATORTA n
TOTAL
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[ EESULTADDS DE L!.’i’!.ll]liﬂ[flﬂ
31. Valoracion toal comntitativa: 29,

32 Opimiter  FAVORARIE_X__
DEEE MEJCRAR

NOFAVORABLE

3. (Ohservacionss: Alrmes Sems deben ajustarse mejor a lzs opciones de respuesz (Ejemplo: 11, 18 ¥
19

Arequipa, 14 de julio dal 2023
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombras del informants (Experto): Cervantes Bedregal Grushengka Marizla

1.2. Grado Academico Magister en gestion Estratégica de Recursos Humanos

1.3 Profesion: Psicdloga

1.4. Institucion donde labora: Consultora Sapiens / UTP

1.5. Cargo que desempena: Gerente General .- Docente a iempo parcial

1.8 Denominacion del Instruments. Calidad de Vida Profesional (CVP-35)

1.7. Autor del instrumento: Garcia Sanchez. (1993) Adaptado por Grimaldo Muchotrigo|(2010)

. VALIDACION

E Q Q
INDICADORES DE CRITERIOS 222 | & |§ |28
EVALUACION DEL =s|= |& |8 |24

INSTREUMENTO | Sobre loz items del instrumento

==
Pl
L
.
in

1. CLARIDAD Estan formulados com  lengnaje X
apropiado que facilita su comprensida

2. OBJETIVIDAD Estan  expresados  en  condactas X
ohearvables, medibles

1. CONSISTENCIA | Existe unz organizacion logica en los X
contenidos v relacion con la tearla

4. COHEFENCIA Exizta relacion de los contenidas con los X
indicadores de 12 varizhla

5 PERTINENCIA Laz categorizs de Tespuestas ¥ sus X
valoras zon aprapiados

6. SUFICIENCIA Hon suficientes |2 caniidad v calidad de X
Items presentados en el mstrumento

SUMATORIA PARCIAL 4 25

SUMATORIA TOTAL oy
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Il. RESULTADOS DE LA VALIDACION
31.  Valoracion total cuantitativa: 29

32, Opinidn: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORAELE

13 Observaciones: Algunos ltems| mejorar redaccién y signos de puntuacién.

Arequipa, 01 de julio del 2022

FIRMA
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%

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto). Cervantes Bedregal Grushengka Mariela

1.2 Grado Academico Magister en gestion Estratégica de Recursos Humanos

1.3 Profesion: Psicaloga

1.4 Insfitucion donde labora: Consultora Sapiens / UTP

1.5. Cargo que desempefa: Gerente General /-~ Docente a tiempo parcial

1.6 Denominacien del Instrumento: Cuestionario de Intencion de Rotacion Laboral
1.7 Autor del instrumento: Roodt (2004) Adaptado por Rodriguez Alva et al. (2016)

, [E (Ctel) ~
. VALIDACION
B = =
INDICADORES DE CRITERIOS 2|2 |5 | |28
EVALUACION DEL 2| 2 E g 23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento 1 5 3 :
1. CLAEIDAD Estin  formulados  con  lenguaje
apropiade que facilita su comprenzion
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  condoctas X
obzervables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacidn logica en los X
contenides v relacion con la teoria
4, COHERENCTA Existe relacién de los contenidos con los X
indicadores de la vanable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas v sus X
valores zon apropiados
6. SUFICIENCTIA Son suficientes la cantidad y calidad de X
items prezentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL 4 25
SUMATORIA TOTAL 29
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Hl. RESULTADOS DE LA VALIDACION
31. Valoracion total cuantitativa: _29

32, Opinidn: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

33. Observaciones: Algunos items|mejorar redaccién y signos de puntuacion.

Arequipa, 01 de julio del 2022

FIRMA
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