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RESUMEN

La finalidad del presente estudio fue establecer la relacion entre la identidad
organizacional y la intencion de rotacion laboral de los colaboradores de China International
Water & Electric Corp — CWE Peru, durante el afio 2025. La investigacion se desarroll6 bajo
un enfoque cuantitativo, de tipo basica, con un disefio no experimental de corte transversal y un
alcance correlacional.

La técnica empleada para la recoleccion de datos fue la encuesta, utilizando como
instrumento el cuestionario. La poblacion estuvo conformada por un total de 580 trabajadores
de la empresa, y la muestra se determind mediante la férmula para poblaciones finitas,
quedando constituida por 231 colaboradores, lo que garantiz6 la representatividad estadistica
de los resultados.

Entre los principales resultados, se evidencid la existencia de una relacion significativa,
inversa y de intensidad débil entre la identidad organizacional y la intencion de rotacion laboral
(r =-0.304; p = 0.000), asimismo, se identificé una relacion significativa, inversa y débil entre
la identidad personal y la intencion de rotacion laboral (r = -0.287; p = 0.000), asi como una
relacion significativa, inversa y de baja intensidad entre la identidad social y la intencion de
rotacion laboral (r =-0.300; p = 0.000). En conclusién, los hallazgos confirman que la identidad
organizacional y sus dimensiones actian como factores protectores frente a la intencion de
rotacion laboral en China International Water & Electric Corp — CWE Per(. No obstante, la
baja intensidad de las correlaciones sugiere que la intencion de rotacién laboral es un fenémeno
multifactorial, por lo que resulta necesario complementar el fortalecimiento de la identidad
organizacional con otras estrategias de gestion del talento humano orientadas a mejorar la
retencion del personal.

Palabras clave: identidad organizacional, intencion de rotacion laboral, identidad

personal.



ABSTRACT

The purpose of this study was to establish the relationship between organizational
identity and the intention to leave the company among employees of China International Water
& Electric Corp — CWE Peru during the year 2025. The research was conducted using a basic
quantitative approach, with a non-experimental cross-sectional design and a correlational scope.

The technique used for data collection was a survey, using a questionnaire as the
instrument. The population consisted of a total of 580 company employees, and the sample was
determined using the formula for finite populations, consisting of 231 employees, which
ensured the statistical representativeness of the results.

Among the main results, there was evidence of a significant, inverse, and weak
relationship between organizational identity and intention to leave the job (r = -0.304; p =
0.000). Likewise, a significant, inverse, and weak relationship was identified between personal
identity and intention to leave the job (r = -0.287; p = 0.000), as well as a significant, inverse,
and low-intensity relationship between social identity and job turnover intention (r = -0.300; p
=0.000). In conclusion, the findings confirm that organizational identity and its dimensions act
as protective factors against job turnover intention at China International Water & Electric Corp
— CWE Peru. However, the low intensity of the correlations suggests that job turnover intention
is a multifactorial phenomenon, making it necessary to complement the strengthening of
organizational identity with other human talent management strategies aimed at improving staff

retention.

Keywords: organizational identity, job turnover intention, personal identity.
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INTRODUCCION

La investigacion aborda la identidad organizacional y la intencion de rotacion laboral,
debido a que la empresa de estudio presenta elevados niveles de rotacion, ausentismo y
renuncias tempranas en un contexto laboral exigente y de supervision movil, lo que debilita el
sentido de pertenencia de los colaboradores y eleva la intencion de desvinculacion. Esta
situacién se evidencia en su estructura de personal, conformada por 580 trabajadores, de los
cuales 220 corresponden a mano de obra indirecta, registrandose la salida de al menos 150
colaboradores. Asimismo, en la mano de obra directa, integrada por 360 trabajadores, la
rotacion alcanzé aproximadamente el 50%. Este recambio constante genera costos adicionales,
pérdida de conocimiento organizacional y desarticulacion de los equipos de trabajo. Como
consecuencia, se producen retrasos en los cronogramas y una disminucion de la productividad.
En este contexto, el fortalecimiento de la identidad organizacional resulta clave para mitigar la
rotacion y reducir la vulnerabilidad operativa del proyecto.

A nivel internacional, el sector de la construccion enfrenta problematicas recurrentes
asociadas a la rotacion de personal y al débil sentido de pertenencia organizacional. Diversos
estudios sefialan que factores como la calidad de vida laboral, la cultura organizacional, el
compromiso del supervisor y la rotacion prevista influyen de manera critica en distintos
contextos globales (Kasmuri et al., 2023). Asimismo, se ha demostrado que la identificacion
organizacional cumple un rol mediador entre los valores individuales y la intencién de rotacion
laboral en profesionales del sector construccién, como se evidencié en el caso de Turquia
(Ugural et al., 2020). Estos hallazgos resaltan la importancia de que las empresas con
operaciones multinacionales gestionen activamente el sentido de afiliacion de sus
colaboradores para reducir la salida temprana de personal. En el contexto peruano, el sector de
ingenieria, obras e infraestructura también presenta desafios relevantes en la retencion del

talento, especialmente en labores de campo y supervision. Las empresas enfrentan dificultades



relacionadas con la movilidad del personal, el cumplimiento de cronogramas y la necesidad de
equipos estables para asegurar la calidad de los proyectos. Estas condiciones operativas,
caracterizadas por entornos exigentes y cambios constantes, hacen especialmente relevantes
las variables identidad organizacional e intencion de rotacion laboral (Rodriguez-Noe et al.,
2024).

La identidad organizacional se ha posicionado como un elemento estratégico para el
desempefio y sostenibilidad de las organizaciones, ya que permite a los colaboradores
comprender su rol, el significado de pertenecer a la empresa y la finalidad de su trabajo,
favoreciendo el bienestar laboral, la ciudadania organizacional y la alineacion con los objetivos
institucionales (Rovetta et al., 2025). Una identidad organizacional gestionada adecuadamente
promueve culturas inclusivas y fortalece el compromiso y la retencion del talento humano. En
entornos competitivos y cambiantes, una identidad clara facilita la adaptacion estratégica, la
toma de decisiones y la sostenibilidad empresarial (Azadehdel et al., 2013). En sectores como
construccién e infraestructura, caracterizados por proyectos de gran escala y alta exigencia
operativa, la identidad organizacional constituye un activo clave. Por su parte, la intencién de
rotacion laboral se entiende como la predisposicion del trabajador a abandonar voluntariamente
la organizacién y adquiere relevancia por anteceder a la renuncia efectiva (Villa et al., 2024).
Investigaciones en el sector construccion sefialan que esta intencion esta influenciada por
factores como la sobrecarga laboral, el limitado apoyo del supervisor, la baja autonomia y el
conflicto trabajo—familia (Li et al., 2025). Niveles elevados de intencion de rotacion generan
costos asociados al reemplazo, la capacitacion y la pérdida de productividad, ademas de afectar
la continuidad operativa y la moral del equipo (Alkaabi et al., 2024).

La estructura capitular es la siguiente:

Capitulo I: Planteamiento tedrico.

Capitulo 1I: Planteamiento operacional.



Capitulo I11: Resultados.



CAPITULO |



1. PLANTEAMIENTO TEORICO
1.1 Problema

La empresa enfrenta elevados niveles de rotacion, ausentismo y renuncias tempranas
en un entorno laboral exigente y con supervision maévil, lo que debilita el sentido de pertenencia
y aumenta la intencién de abandonar la organizacion, incrementando la vulnerabilidad
operativa. Esta problematica se evidencia en la composicion del personal analizado: de un total
de 580 trabajadores, 220 corresponden a mano de obra indirecta (MOI), entre staff y
administrativos, de los cuales al menos 150 renunciaron o no fueron renovados y debieron ser
reemplazados; mientras que, en la mano de obra directa (MOD), integrada por 360 trabajadores,
la rotacion alcanz6 aproximadamente el 50%, es decir, alrededor de 180 personas fueron
sustituidas.

Este recambio constante genera costos adicionales, pérdida de conocimiento
organizacional y desarticulacion de los equipos de trabajo, o que provoca retrasos en los
cronogramas y compromete la productividad. Ademas, la inestabilidad del personal afecta la
continuidad y la calidad del proyecto al impactar directamente en la eficiencia operativa. En
este contexto, si no se fortalecen factores como la identidad organizacional, el ciclo de rotacion
podria intensificarse y profundizar los desafios operativos existentes.

1.2 Descripcién

La identidad organizacional se ha consolidado como un factor clave para el éxito de las
empresas contemporaneas, en tanto permite que los colaboradores comprendan con claridad
quiénes son como parte de la organizacion, qué representa esta y por qué realizan su trabajo.
Una identidad organizacional sélida favorece el bienestar laboral, el comportamiento de
ciudadania organizacional y la alineacidn con los objetivos corporativos (Rovetta et al., 2025).
Asimismo, su adecuada gestion contribuye al desarrollo de culturas mas inclusivas, lo que

fortalece la retencion y el compromiso del talento humano. En contextos competitivos y



dinamicos, la claridad identitaria también se asocia con una mayor capacidad de adaptacion
estratégica, una mejor toma de decisiones y la sostenibilidad empresarial (Azadehdel et al.,
2013). Por ello, en organizaciones que operan en proyectos de gran escala o entornos
cambiantes, como las del sector construccion e infraestructura, la identidad organizacional
constituye un activo estratégico que requiere una gestion deliberada.

Por otro lado, la intencion de rotacion laboral se define como la predisposicion del
trabajador a abandonar voluntariamente la organizacion, y adquiere relevancia porque antecede
a la renuncia efectiva, permitiendo la implementacion de acciones preventivas (Villa et al.,
2024). Estudios recientes en la industria de la construccion identifican que esta intencién es
influenciada por factores como la alta exigencia laboral, la falta de apoyo del supervisor, la
limitada autonomia y el conflicto trabajo—familia (Li et al., 2025). Niveles elevados de
intencion de rotacion generan costos significativos asociados al reemplazo, la induccién y la
pérdida de productividad, ademas de afectar la moral del equipo y la continuidad operativa
(Alkaabi et al., 2024). En consecuencia, su adecuada gestion resulta esencial para empresas
que dependen de equipos estables y cohesionados, especialmente en labores de campo vy
supervision.

A nivel internacional, el sector de la construccion enfrenta desafios persistentes
relacionados con la rotacién de personal y el sentido de afiliacion organizacional. Un estudio
sistematico identificd que la calidad de vida laboral, la cultura organizacional, el compromiso
del supervisor y la rotacion prevista constituyen factores criticos en distintos contextos globales
(Kasmuri et al., 2023). Asimismo, se ha evidenciado que la identificacion organizacional media
la relacion entre los valores individuales y la intencidn de rotacion en profesionales del sector
construccion, como se observé en el caso de Turquia (Ugural et al., 2020). Estos hallazgos

refuerzan la necesidad de que las empresas con operaciones multinacionales presten atencion



a la forma en que sus colaboradores construyen su sentido de pertenencia para reducir la salida
temprana de personal.

En el contexto peruano, el sector de ingenieria, obras e infraestructura también presenta
retos significativos en la retencion de personal, especialmente en actividades de campo y
supervision. Las empresas del rubro enfrentan dificultades vinculadas al cumplimiento de
cronogramas, la movilidad del personal y la necesidad de mantener equipos estables para
garantizar la calidad y los plazos de ejecucidon. Aungue no todas las investigaciones abordan
explicitamente la identidad organizacional o la intencién de rotacion, las condiciones
operativas del pais —caracterizadas por desplazamientos regionales, entornos exigentes y
cambios frecuentes— hacen que estas variables resulten particularmente relevantes
(Rodriguez-Noe et al., 2024). En este sentido, analizar el vinculo entre los colaboradores y la
organizacion, asi como su predisposicion a rotar, se vuelve fundamental para las empresas que
operan en el pais.

En la empresa objeto de estudio, esta problematica se intensifica debido a que muchas
de sus actividades implican trabajo en campo, supervision movil, condiciones operativas
complejas y plazos ajustados. En este contexto, se han reportado altos niveles de rotacion,
ausentismo y renuncias tempranas, lo que limita la consolidacién de un sentido de pertenencia
s6lido entre los trabajadores y podria incrementar su intencion de abandonar la organizacion.
Esta situacion genera costos adicionales de reemplazo, pérdida de conocimiento operativo y
desarticulacion de los equipos de trabajo, comprometiendo la continuidad, la seguridad y la
eficiencia del proyecto.

De manera especifica, en China International Water & Electric Corp. — CWE Peru se
evidencia una elevada inestabilidad laboral durante las operaciones de campo y supervision en
el afo 2025. Del total de 580 trabajadores analizados, 220 corresponden a mano de obra

indirecta (MOI), entre staff y administrativos, de los cuales al menos 150 dejaron la



organizacion o no renovaron contrato y fueron reemplazados. En paralelo, entre los 360
trabajadores de mano de obra directa (MOD), la rotacion alcanz6 aproximadamente el 50%, lo
que implico la sustitucion de alrededor de 180 operarios. Este nivel de recambio fragmenta los
equipos, incrementa los costos de seleccion y capacitacion, genera desfases en los cronogramas
y afecta tanto la productividad como la calidad de ejecucion de las obras, aumentando la
vulnerabilidad operativa del proyecto.

En este escenario, si no se otorga la debida importancia a variables como la identidad
organizacional y la intencidn de rotacion laboral, existe el riesgo de perpetuar un ciclo de
inestabilidad en el que los colaboradores no se perciban como parte integral de la empresa,
fortaleciendo su deseo de abandono y profundizando los desafios operativos.

En sintesis, la empresa presenta altos niveles de rotacion, ausentismo y renuncias
tempranas, especialmente en labores de campo y supervision, lo que debilita la estabilidad
operativa y la productividad del proyecto. Esta situacidn se ve agravada por un insuficiente
fortalecimiento de la identidad organizacional, que limita el sentido de pertenencia de los
colaboradores, como consecuencia, se incrementa la intencion de rotacion laboral y se perpetla
un ciclo de inestabilidad del personal.

1.2.1 Campo, Areay Linea

Campo: Ciencias Administrativas.

Area: Administracion.

Linea: Gestion del talento humano.

1.2.2 Tipo de problema
e Tipo

La investigacion es de tipo béasica, pues su proposito principal es generar nuevo

conocimiento y aportar fundamentos tedricos que contribuyan a la comprension de los

fendmenos estudiados (Hernandez et al., 2014).



e Disefio
De acuerdo con Naupas et al. (2013), el disefio no experimental de corte transversal se
caracteriza por no intervenir ni manipular las variables, sino por observarlas tal como se
presentan en su entorno natural. Este tipo de estudio analiza la relacion entre variables en un
unico momento temporal, brindando una representacion puntual de la realidad que permite
comprender como se comportan los fendbmenos en ese contexto especifico.
e Enfoque
El enfoque cuantitativo, segin Bernal (2010), se basa en la recopilacion y tratamiento
de informacion numérica con la finalidad de identificar patrones, contrastar hipotesis y
establecer conclusiones generalizables. Este enfoque se distingue por su caracter sistematico,
empirico y objetivo, utilizando herramientas estadisticas que posibilitan medir y verificar los
resultados de manera precisa.
e Alcance correlacional
Por su parte, el alcance correlacional tiene como objetivo examinar el grado de relacién
existente entre dos 0 mas variables, identificando si dichas variables se asocian y en qué medida
lo hacen dentro del contexto de estudio (Hernandez et al., 2014).
1.2.3 Variables
1.2.3.1 Analisis de Variables:
- VARIABLE 1:

Identidad organizacional

VARIABLE 2:

Intencion de rotacion de personal



1.2.3.2 Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
VARIABLES SUB VARIABLES INDICADORES INSTRUMENTO
Nivel de realizacién personal en el puesto
Identidad personal de trabajo . -
Grado de desarrollo profesional percibido
dentro de la organizacion
Variable 1 Nivel de identificacion y sentido de
Identidad pertenencia con la organizacion

organizacional . ]
g Identidad social

Orellana et al.
(2023)

Grado de compromiso con las tareas y
responsabilidades laborales

Nivel de valoracién del trabajo
colaborativo y del desempefio en equipo

Identidad
corporativa

Grado de orgullo por pertenecer a la
organizacion

Nivel de conocimiento sobre la
organizacion, sus objetivos y valores

Variable 2
Intencion de
rotacion laboral

Busqueda de
empleo activa

Grado de intenciéon manifiesta de
abandonar el puesto de trabajo actual
Nivel de realizacion de acciones concretas
para la busqueda de un nuevo empleo

Exploracion de
nuevas
oportunidades

Villar et al.
(2024)

Frecuencia de pensamiento sobre
alternativas laborales externas

Grado de interés en mejorar o cambiar el
entorno laboral actual

Cuestionario

Nota. Adaptacion propia basada en la investigacion, 2025.
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1.2.3.3 Matriz de consistencia

Tabla 2
Matriz de consistencia

INTERROGANTES OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Técnica/lnstrumento METODOLOGIA
Interrogante general: Obijetivo general: Hipétesis general: Variable 1 Tipo:
.G.: ¢(Cudl es la relacion O.G.: Establecer la H.G: Dado que, la identidad Basica
entre la identidad relacion entre laidentidad organizacional se refiere a la ldentidad organizacional ~ Encuesta/Cuestionario
organizacional y la organizacional 'y la percepcién compartida que Disefio:

intencion  de  rotacion
laboral de los
colaboradores de China
International Water &
Electric Corp — CWE. Perd,
2025?

Interrogantes especificas:
I.E.1: ;Cual es la relacién
entre la identidad personal
y la intencién de rotacion
laboral de los
colaboradores de China
International Water &
Electric Corp — CWE. Perd,
2025?

intencion de rotacién
laboral de los
colaboradores de China
International Water &
Electric Corp — CWE.
Pert, 2025.

Obijetivos especificos:
O.E.1: Determinar la
relacién entre la identidad
personal y la intencién de
rotacion laboral de los
colaboradores de China
International Water &
Electric Corp — CWE.
Pert, 2025.

tienen los miembros sobre los
valores, creencias y propositos
que definen a su empresa. Es
probable que, pueda existir una
relacion significativa entre la
identidad organizacional y la
intencion de rotacion laboral
de los colaboradores de China
International Water & Electric
Corp — CWE. Peru, 2025.

Hipétesis especificas

H.E.1: Existe una relacion
significativa entre la identidad
personal y la intencion de
rotacion laboral de los
colaboradores de China
International Water & Electric
Corp — CWE. Peru, 2025.

H.E.2: Existe una relacion
significativa entre la identidad
social y la intencion de
rotacion laboral de los
colaboradores de China
International Water & Electric
Corp — CWE. Per(, 2025.

Dimensiones

e ldentidad personal

e ldentidad social

e ldentidad
corporativa

Variable 2

Intencion de rotacién  Encuesta/Cuestionario
laboral

Dimensiones

e Blsqueda de

empleo activa

e Exploracion de
nuevas
oportunidades

No experimental de corte
transversal

Enfoque:
Cuantitativo

Alcance:
Correlacional

Poblacion:
580

Muestra:

Mediante la férmula de
poblaciones finitas se
realiza el célculo de
muestra, el cual es 231
trabajadores.
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.E.2: ;Cuél es la relacion
entre la identidad social y la
intencion  de  rotacién
laboral de los
colaboradores de China
International Water &
Electric Corp — CWE. Perd,
2025?

I.E.3: ¢Cual es la relacion
entre la identidad
corporativa y la intencién
de rotacion laboral de los
colaboradores de China
International Water &
Electric Corp — CWE. Perd,
2025?

O.E.2: Establecer la
relacion entre la identidad
social y la intencion de
rotaciéon laboral de los
colaboradores de China
International Water &
Electric Corp — CWE.
Pera, 2025.

O.E.3: Precisar la
relacién entre la identidad
corporativa y la intencion
de rotacion laboral de los
colaboradores de China
International Water &
Electric Corp — CWE.
Pert, 2025.

H.E.3: Existe una relacion
significativa entre la identidad
corporativa y la intencién de
rotacion laboral de los
colaboradores de China
International Water & Electric
Corp — CWE. Peru, 2025.

Nota. Adaptacion propia basada en la investigacion, 2025.
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1.2.4 Interrogantes basicas
1.2.4.1 Interrogante general
I.G.: (Cudl es la relacion entre la identidad organizacional y la intencion de rotacion
laboral de los colaboradores de China International Water & Electric Corp — CWE. Perq, 2025?
1.2.4.2 Interrogantes especificas
e |.E.1: ;Cual es la relacion entre la identidad personal y la intencion de rotacion laboral
de los colaboradores de China International Water & Electric Corp — CWE. Peru, 2025?
e |.E.2: ;Cuél es larelacion entre la identidad social y la intencion de rotacién laboral de
los colaboradores de China International Water & Electric Corp — CWE. Peru, 2025?
e |.E.3: (Cudl es la relacion entre la identidad corporativa y la intencion de rotacién
laboral de los colaboradores de China International Water & Electric Corp — CWE.
Pera, 2025?
1.3 Justificacion
1.3.1 Justificacion tedrica
En el &mbito tedrico, la investigacidn aporta evidencia empirica sobre la relacion entre
identidad organizacional e intencién de rotacion laboral, dos variables que, aunque
ampliamente estudiadas de forma individual, requieren mayor exploracion en contextos de
empresas constructoras internacionales que operan en el Perd. Los resultados pueden servir
como base para futuros estudios en recursos humanos, comportamiento organizacional y
cultura corporativa. Ademas, contribuirdn al desarrollo de investigaciones que integren
aspectos emocionales y estructurales del trabajo, fortaleciendo la literatura sobre retencion
laboral en sectores con alta movilidad.
1.3.2 Justificacion metodologica
Metodoldgicamente, el estudio se sustenta en un enfoque cuantitativo y disefio

correlacional, lo que permitira medir con precision el grado de relacion entre las variables
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mediante cuestionarios validados estadisticamente. Este enfoque garantiza la objetividad de los
resultados y la posibilidad de replicar el estudio en otras empresas del sector. El uso de
instrumentos con confiabilidad comprobada y un analisis estadistico riguroso mediante
software especializado como SPSS asegurara la validez cientifica de las conclusiones,
contribuyendo a una gestion empresarial basada en evidencias y datos reales.
1.3.3 Justificacion Econémico o Empresarial

Desde el punto de vista practico, la investigacion ofrece informacion valiosa para la
empresa China International Water & Electric Corp — CWE Peru, al permitirle identificar los
factores internos que influyen en la decision de los trabajadores de permanecer o abandonar la
organizacion. Con los resultados obtenidos, la empresa podra disefiar politicas de gestion de
talento, programas de integracién y mecanismos de comunicacion interna que fortalezcan el
sentido de identidad y compromiso. De esta manera, se busca reducir los indices de ausentismo,
renuncias tempranas y rotacion de personal, optimizando los costos de operacion y
garantizando la continuidad de los proyectos.
1.3.4  Justificacion social

La investigacion contribuye socialmente al fortalecimiento de las relaciones laborales
dentro de organizaciones que emplean a un gran numero de trabajadores en proyectos de
construccién e infraestructura. Analizar la identidad organizacional y su relacién con la
intencion de rotacion laboral permitira proponer estrategias que fomenten un clima de
pertenencia y estabilidad, mejorando las condiciones laborales y el bienestar emocional de los
colaboradores. Este estudio beneficiara indirectamente a las familias y comunidades, ya que
una menor rotacion laboral genera estabilidad econémica y social en el entorno donde opera la
empresa. Ademas, fomenta la construccién de organizaciones mas humanas y sostenibles en el

tiempo.
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1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General
O.G.: Establecer la relacion entre la identidad organizacional y la intencion de rotacion
laboral de los colaboradores de China International Water & Electric Corp — CWE. Perd, 2025.
1.4.2 Objetivos especificos
e O.E.1: Determinar la relacion entre la identidad personal y la intencion de rotacién
laboral de los colaboradores de China International Water & Electric Corp — CWE.
Peru, 2025.
e O.E.2: Establecer la relacion entre la identidad social y la intencion de rotacién laboral
de los colaboradores de China International Water & Electric Corp — CWE. Peru, 2025.
e 0.E.3: Precisar la relacién entre la identidad corporativa y la intencion de rotacién
laboral de los colaboradores de China International Water & Electric Corp — CWE.
Pera, 2025.
1.5 Marco Teorico
1.5.1 Marco conceptual
1.5.1.1 Identidad organizacional
La identidad organizacional puede entenderse como el conjunto de rasgos, valores y
atributos que caracterizan a una organizacion, es decir, aquello que le otorga personalidad,
propdsito y un espiritu que la distingue de otras (Orellana et al., 2023). Esta identidad se
conforma a partir del reconocimiento que hacen sus miembros de pertenecer a un grupo, al que
ademas asignan significados emocionales y valorativos. En términos practicos, refleja el nivel
de identificacion y sentido de pertenencia que los individuos desarrollan hacia la institucion y
sus integrantes, expresandose en dimensiones personales, sociales y corporativas que moldean

la forma en que perciben su rol y su relacion con la organizacion (Orellana et al., 2023).
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Para Knorr y Hein-Pensel (2022) la identidad organizacional se define como la
respuesta colectiva a la pregunta ";Quiénes somos como organizacion?", destacando
caracteristicas centrales, distintivas y duraderas que definen a la organizacion y la diferencian
de otras. Este concepto se distingue claramente de la cultura organizacional y la imagen, y se
entiende como un constructo que refleja tanto la percepcion interna como la expresion externa
de la organizacion, funcionando como un analogo de la identidad individual en términos de
funciones y estructuras. La identidad organizacional no es estatica, Sino que se construye y
negocia continuamente a través de procesos dindmicos que vinculan la identidad con la cultura
y la imagen, incluyendo la reflexién interna y la expresion simbolica, lo que permite su
adaptacion y cambio (Hatch & Schultz, 2002).

La construccion de la identidad organizacional también emerge de interacciones
complejas y reciprocas entre gerentes, miembros y otros grupos de interés, integrando multiples
perspectivas y sistemas de significado que negocian la identidad como imagenes cognitivas
compartidas. Este enfoque destaca la importancia de las relaciones sociales internas y las redes
de interaccion para fortalecer la identificacion organizacional, mas alla de la simple
categorizacion social, mostrando que la identidad es un fendmeno multifacético y dinamico
que influye en la continuidad y transformacion de la organizacién (Jones & Volpe, 2011).
1.5.1.2 Dimensiones de identidad organizacional

e Identidad personal

La identidad personal dentro del contexto organizacional se refiere a la construccion
del "yo™ individual que se relaciona con las experiencias, valores y creencias propias, y que
influye en como los empleados se perciben a si mismos en su rol dentro de la organizacion.
Esta dimension es dinamica y se entrelaza con la identidad social, ya que los individuos
negocian continuamente su sentido de si mismos en relacion con las identidades colectivas y

los roles organizacionales, lo que afecta su compromiso y comportamiento en el trabajo
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(Bednar et al., 2020). Ademas, la identidad personal no solo se basa en la auto-percepcion
interna, sino que también se manifiesta a traves de la interaccién con otros miembros y la
cultura organizacional, permitiendo que los empleados integren sus experiencias personales
con las expectativas y valores del grupo (Crocetti et al., 2014).

Por otro lado, la gestion de multiples identidades personales dentro de un contexto
organizacional hibrido implica que los individuos deben navegar entre diferentes roles y
dimensiones de su identidad, lo que puede generar tensiones, pero también oportunidades para
la lealtad y la identificacion con la organizacion. Este enfoque reconoce que la identidad
personal no es singular ni fija, sino que estd compuesta por multiples facetas que se activan
segun el contexto y las demandas organizacionales, influyendo en la forma en que los
empleados se identifican con la organizacién y contribuyen a su dindmica interna (MacLean &
Webber, 2015). Asi, la identidad personal en la organizacién es un proceso complejo y
multifacético que impacta tanto en el bienestar individual como en los resultados
organizacionales.

e Identidad social

La identidad social en el contexto organizacional se refiere a la percepcion compartida
de pertenencia a un grupo dentro de la organizacion, donde los individuos se categorizan a si
mismos y a otros en funcion de roles y membresias grupales. Este proceso de auto-
categorizacion y despersonalizacion basada en prototipos genera efectos de identidad social
que influyen en la cohesion grupal, el liderazgo y las dindmicas internas, facilitando la
identificacion con la organizacion y la alineacidn con sus valores y objetivos (Hogg & Terry,
2000). Ademas, la identidad social no solo fortalece el sentido de pertenencia, sino que también
puede generar tensiones entre subgrupos o durante procesos de cambio organizacional, como
fusiones, donde la continuidad de la identidad es clave para la integracion exitosa (Hogg &

Terry, 2000).
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Por otro lado, la identidad social en las organizaciones se manifiesta en componentes
cognitivos, afectivos y evaluativos que motivan comportamientos beneficiosos para el grupo,
como el compromiso afectivo y la autoestima grupal. Estos componentes actian como
mediadores entre la percepcion del prestigio organizacional y los estereotipos, influyendo en
la conducta ciudadana organizacional y en la identificacion con la organizacion (Bergami &
Bagozzi, 2000). La identidad social también se ve reforzada por las redes sociales internas,
donde la fuerza y estructura de las relaciones interpersonales modulan la identificacion
organizacional més alla de la simple categorizacién social, destacando la importancia de las
interacciones sociales en la construccion de esta dimension (Jones & Volpe, 2011).

e |dentidad corporativa

La identidad corporativa se entiende como el conjunto de elementos que definen la
imagen y la esencia de una organizacion, integrando aspectos como el disefio corporativo, la
comunicacion, la cultura y el comportamiento organizacional. Esta identidad no solo refleja
como la empresa se presenta externamente, sino también cdmo se percibe internamente,
influyendo en la identificacion de los empleados y en la coherencia estratégica de la
organizacion (Balmer & Podnar, 2021). La gestion de la identidad corporativa implica un
equilibrio entre la imagen que la organizacion desea proyectar y las percepciones reales de sus
diferentes grupos de interés, lo que requiere una atencion constante por parte de la alta direccion
para mantener la alineacion y fortalecer la orientacion hacia la marca corporativa (Balmer &
Podnar, 2021).

Por otro lado, la identidad corporativa es dindmica y se construye a través de procesos
que vinculan la cultura organizacional, la imagen externa y la identidad interna, generando un
sistema simbolico que da sentido a la organizacion y facilita la adaptacion al cambio. Este
enfoque destaca la importancia de la reflexion y la expresion cultural como mecanismos que

permiten que la identidad corporativa evolucione y se mantenga relevante en contextos
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cambiantes, evitando disfunciones como el narcisismo organizacional o la pérdida de cultura
(Hatch & Schultz, 2002). La identidad corporativa puede estar compuesta por multiples
identidades coexistentes que reflejan diferentes perspectivas y roles dentro de la organizacion,
lo que sugiere la necesidad de gestionar la diversidad identitaria para potenciar la cohesion y
el compromiso interno (Sarasvuo, 2021).
1.5.1.3 Importancia de la identidad organizacional

La identidad organizacional resulta crucial porque influye directamente en como los
trabajadores se vinculan emocionalmente con la institucion, colaboran entre si y asumen los
objetivos colectivos como propios. Cuando esta identidad es sélida, favorece la cooperacion,
la cohesion vy la afinidad entre los miembros, lo que impulsa conductas que superan las tareas
béasicas del puesto, como la iniciativa personal y la ciudadania organizacional. Una identidad
bien establecida fortalece el bienestar psicolégico, ya que sentirse parte de un grupo
significativo se traduce en mayor satisfaccion y estabilidad emocional (Orellana et al., 2023).

Una identidad corporativa clara y consistente contribuye a mejorar la imagen
institucional, la fidelidad de los trabajadores y su compromiso con el futuro de la organizacion.
El texto subraya que una fuerte identidad corporativa no garantiza automaticamente identidades
personal o social robustas; estas Ultimas, mas profundas y sustantivas, son las que realmente
consolidan una integracién auténtica con la organizacion y favorecen un involucramiento
genuino en el trabajo. La identidad organizacional es un eje estratégico porque potencia el
desempefio, el sentido de pertenencia y la proyeccion positiva de la institucion (Orellana et al.,
2023).
1.5.1.4 Modelos tedricos de la identidad organizacional

El estudio de la identidad organizacional se sustenta en diversos enfogques provenientes
de la psicologia social y organizacional. Uno de los pilares es la Teoria de la Identidad Social,

propuesta por Tajfel, que plantea que una parte esencial del autoconcepto de las personas se
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deriva de su pertenencia a grupos y del valor emocional que atribuyen a esa afiliacion. A esta
perspectiva se suma la Teoria de la Autocategorizacion del Yo, desarrollada por Turner, la cual
explica que la identidad fluctia entre lo personal y lo social segun el contexto, activando
comportamientos alineados con las caracteristicas del grupo cuando la identidad colectiva se
vuelve mas relevante (Orellana et al., 2023).

Tajfel y Turner como se citan en Orellana et al. (2023) sostienen que la valoracion que
las personas hacen de su identidad depende del estatus relativo del grupo frente a otros, lo cual
influye en codmo evallan a su organizacion y a si mismos como parte de ella. Robbins y Judge
como se citan en Orellana et al. (2023), quienes destacan que la identidad organizacional se
articula a través de tres componentes: el individuo, el grupo y la organizacion. Costa como se
cita en Orellana et al. (2023), que concibe la identidad corporativa como la expresion total de
la organizacion y aquello que la distingue de las demas, manifestandose en elementos verbales,
culturales y ambientales.

La Teoria Tridimensional de la Identidad de Trzesniak y Coller como se citan en
Orellana et al. (2023), afirman que toda identidad personal, institucional o comunitaria se
compone de tres dimensiones: apariencia, que alude a como es percibida; contenido, referido a
lo que ofrece; y denominacion, asociada a los elementos que la representan. En conjunto, estos
modelos proporcionan un marco robusto para comprender cOmo se construye y expresa la
identidad dentro de las organizaciones.
1.5.1.5 Intencion de rotacion laboral

La intencion de rotacion laboral se entiende como la disposicion consciente del
trabajador a dejar voluntariamente su empleo actual, manifestada en pensamientos,
evaluaciones y planes orientados a abandonar la organizacion (Villar et al., 2024). Este proceso
surge de juicios cognitivos donde la persona valora la posibilidad de cambiar de trabajo,

considerando tanto factores internos como externos. Tal como se describe en el documento,
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esta intencion implica la voluntad, intencion o intentos de renunciar cuando el empleado
percibe que existen alternativas méas favorables o evaluaciones personales que justifican el
cambio (Villar et al., 2024).

Bajo la teoria del comportamiento planificado, se reconoce que esta intencion se activa
cuando el individuo evalla positivamente la conducta de renunciar, percibe apoyo social para
hacerlo y siente que tiene control sobre la decision. La intencién de rotacion constituye un
indicador psicologico previo al abandono real, que revela el grado en que el trabajador
contempla dejar su puesto (Villar et al., 2024).
1.5.1.6 Dimensiones de intencion de rotacion laboral

e Busqueda de empleo activa

La dimension denominada busqueda de empleo activa hace referencia al grado en que
el trabajador ya se encuentra realizando acciones concretas orientadas a abandonar su empleo
actual, tales como investigar oportunidades laborales, postular a nuevos puestos, evaluar
alternativas externas o planificar una posible salida. Esta dimension no se limita a un simple
deseo de renunciar, sino que evidencia una intencién avanzada, donde el trabajador manifiesta
comportamientos como buscar ofertas, considerar trabajos mejor valorados o iniciar procesos
de reclutamiento con otras organizaciones (Villar et al., 2024).

La autoeficacia en la busqueda de empleo y las expectativas sobre los resultados juegan
un papel mediador importante, ya que quienes tienen mayor confianza en sus habilidades para
buscar trabajo y expectativas positivas tienden a mostrar mayores intenciones y
comportamientos de bdsqueda activa (Lim et al., 2016).

La bdsqueda activa de empleo no solo depende de motivaciones internas, sino también
de oportunidades percibidas y recursos disponibles, como el acceso a fuentes de empleo y redes
sociales, que facilitan la intensidad y efectividad de la busqueda (Van Hooft et al., 2020). Esta

dimension se relaciona estrechamente con la intencidn de dejar el empleo actual, aunque la
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busqueda activa no siempre conduce a la rotacion efectiva, ya que la disponibilidad real de
oportunidades laborales y la adecuacion entre habilidades y mercado influyen en la decision
final de cambio (Kirschenbaum & Weisberg, 1994).

e Exploracion de nuevas oportunidades

La dimensién denominada exploracion de nuevas oportunidades alude al proceso
mediante el cual el trabajador reflexiona y evalla alternativas laborales distintas a su puesto
actual, considerando actividades, roles o lineas de trabajo que podrian resultar mas favorables
para su desarrollo profesional. A diferencia de la busqueda activa, esta fase se centra en un
andlisis mas contemplativo y comparativo: el empleado piensa con frecuencia en otros empleos
posibles, valora opciones que podrian ofrecer mejores condiciones o un crecimiento mayor, y
se proyecta hacia posibles cambios sin ejecutar todavia acciones directas de postulacion (Villar
et al., 2024).

De acuerdo con el analisis de Villar et al. (2024), esta dimension reune items que
revelan que el trabajador imagina, evalla y pondera escenarios laborales alternativos,
constituyendo asi un indicio temprano de intencion de rotacién, donde el deseo de explorar
caminos mas convenientes comienza a tomar forma cognitiva antes de traducirse en conductas
concretas.

Este proceso esta influenciado por preocupaciones relacionadas con la insatisfaccion
laboral, la inseguridad en el empleo y la busqueda de mejores condiciones, como mayor
estabilidad, salario o ambiente laboral, que motivan a los trabajadores a explorar opciones
externas (Chen et al., 2023). La exploracion implica una fase activa de busqueda y evaluacion
que puede estar mediada por el compromiso afectivo con la organizacion, ya que un mayor
compromiso puede reducir la intencidn de cambio a pesar de la exploracion (Hess et al., 2012).

La exploracion de nuevas oportunidades también esté vinculada a factores individuales como
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la experiencia laboral diversa, la tolerancia al riesgo y la autoeficacia, que facilitan la
disposicién a considerar cambios de carrera o empleo (Honjo & Yoshida, 2025).
1.5.1.7 Importancia de la intencién de rotacion laboral

La intencion de rotacion laboral es un indicador crucial para entender el
comportamiento de los empleados respecto a la permanencia o cambio de empleo, ya que esta
estrechamente vinculada con el bienestar laboral y la satisfaccion en el trabajo. La percepcion
de desequilibrio entre el esfuerzo realizado y las recompensas recibidas puede aumentar la
intencion de rotacion, afectando negativamente la salud y el compromiso del trabajador, lo que
a su vez influye en la probabilidad de buscar nuevas oportunidades laborales (Prechsl, 2025).
La intencion de rotacion no solo refleja insatisfaccion, sino que también puede estar mediada
por factores como la atribucidn del bienestar y las negociaciones personalizadas en el trabajo,
gue modulan si el cambio sera interno o externo a la organizacion (Lee et al., 2020).

Por otro lado, la intencion de rotacion tiene implicaciones importantes para la gestion
del talento y la planificacion organizacional, ya que anticipa posibles pérdidas de capital
humano y permite disefiar estrategias para retener empleados valiosos. Factores como la
satisfaccion laboral, el compromiso profesional y la autoeficacia influyen en esta intencion, y
su comprension ayuda a mitigar la rotacion mediante intervenciones que mejoren el ambiente
laboral y las oportunidades de desarrollo (Karadag & Sahin, 2022). La intencion de rotacion
esta relacionada con la busqueda de mejores condiciones econdmicas, equilibrio entre vida y
trabajo, y crecimiento profesional, aspectos que las organizaciones deben considerar para
mantener la motivacién y reducir la fuga de talento (Belida et al., 2024).
1.5.1.8 Modelos tedricos de la intencion de rotacion laboral

El estudio de la intencion de rotacion laboral se sustenta principalmente en enfoques
que explican como las personas deciden llevar a cabo ciertas conductas, entre ellas la

posibilidad de abandonar voluntariamente su empleo. Un fundamento central proviene de la
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Teoria del Comportamiento Planificado Ajzen como se cita en Villar et al. (2024), la cual
establece que las intenciones conductuales surgen de un proceso cognitivo deliberado en el que
intervienen tres componentes: la actitud hacia la conducta, las normas subjetivas y la
percepcion de control. En el contexto laboral, esta teoria plantea que cuando un trabajador
evalUa positivamente la idea de renunciar, percibe que su entorno social valida esa decision y
siente gue tiene la capacidad real de ejecutarla, es mas probable que desarrolle la intencion de
dejar su empleo (Villar et al., 2024).

A partir de este marco, la intencién de rotacion se reconoce como un indicador
psicoldgico previo al abandono efectivo, que se forma antes de que el trabajador tome acciones
concretas para retirarse de la organizacion. Villar et al. (2024) subrayan que esta intencion
constituye un proceso fundamentalmente cognitivo, en el cual los empleados reflexionan sobre
los beneficios y desventajas del cambio laboral, considerando influencias internas y externas.
Estudios, como los de Cho et al. como se citan en Villar et al. (2024) y Takase como se cita en
Villar et al. (2024), indican que la intencién de renunciar se expresa en la voluntad consciente,
pensamientos persistentes e incluso intentos iniciales de desvinculacion.

Diversas investigaciones también han ampliado los modelos explicativos integrando
variables organizacionales y psicosociales. Se ha demostrado que elementos como el
compromiso laboral, la satisfaccion con el trabajo y el rendimiento influyen significativamente
en la formacion de la intencion de rotacion (Carmeli & Weisberg, 2006; Lee et al., 2017). Otros
estudios reconocen factores estructurales —como la justicia distributiva, la confianza en la
gestion, la seguridad laboral y el apoyo organizacional percibido— como antecedentes
relevantes que predisponen al trabajador a considerar la renuncia (Wong et al., 2015). Estas
investigaciones muestran que la intencion de rotacion no es un fenémeno aislado, sino el

resultado de una combinacion de percepciones individuales y condiciones organizacionales.
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Por otra parte, también intervienen factores vinculados al desarrollo profesional, como
la compensacion, la proyeccion de carrera o las oportunidades de crecimiento, los cuales
pueden intensificar la inclinacion del trabajador a buscar mejores alternativas (Purba & Ruslan,
2020). En esta linea, estudios contemporaneos integran variables relacionadas al bienestar
laboral, la adaptabilidad de carrera y el estrés ocupacional, ampliando asi los modelos teéricos
tradicionales hacia perspectivas mas holisticas. El analisis de estas propuestas demuestra que
la intencion de rotacion emerge como una respuesta multidimensional que combina aspectos
cognitivos, emocionales y contextuales.

Villar et al. (2024) subrayan gue, aunque la teoria del comportamiento planificado ha
sido uno de los marcos mas utilizados, los modelos recientes incorporan tanto aspectos
personales como factores ambientales y ocupacionales, con el fin de explicar de manera mas
completa por qué un trabajador decide contemplar o ejecutar la accion de abandonar su empleo.
Esta evolucion teorica ha permitido reconocer la intencion de rotacion como un constructo
complejo, influido por multiples dimensiones que interactlan entre si, y cuya comprension es
esencial para disefiar estrategias de retencién mas efectivas.

1.5.2 Antecedentes

Antecedentes Internacionales

Lazzari et al. (2022) realizaron una investigacion con el objetivo general de predecir y
explicar la intencién de rotacién laboral de los empleados en Europa, con el fin de identificar
los factores determinantes que influyen en la decision de dejar una organizacién. Para ello,
utilizaron un enfoque cuantitativo basado en técnicas de ciencia de datos y aprendizaje
automatico. El disefio de investigacion fue no experimental, de corte transversal y con alcance
explicativo-correlacional, dado que busc6 analizar las relaciones causales entre diversas

variables organizacionales y la intencién de rotacion.
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El estudio empleé un método comparativo y explicativo, donde se analizaron y
contrastaron siete modelos de clasificacion, entre ellos regresion logistica, LightGBM, Random
Forest y XGBoost, mediante validacion cruzada estratificada de 10 pliegues repetidos. Como
instrumentos de recoleccion de datos, se utilizé el Global Employee Engagement Index
(GEELI), un cuestionario estandarizado aplicado a 18,322 empleados de 56 paises europeos, del
cual se extrajo una muestra de 9,296 trabajadores de 30 paises de Europa. El instrumento media
23 dimensiones del entorno laboral, tales como confianza, liderazgo, empleabilidad sostenible,
motivacion, compromiso, satisfaccion y clima organizacional, entre otras, a través de 123 items
tipo Likert de 0 a 10 puntos.

Los resultados evidenciaron que los modelos de Regresion Logistica y LightGBM
fueron los mas precisos para predecir la intencion de rotacién. Asimismo, las variables con
mayor peso explicativo fueron la empleabilidad sostenible, la relacion empleador-empleado,
la estabilidad laboral y la motivacion. Mediante analisis de causalidad estructural, se comprobé
que una mayor motivacion y percepcion de empleabilidad sostenible reducen
significativamente la probabilidad de intencion de rotacion.

Los autores concluyeron que la intencion de rotacion laboral esta influenciada
principalmente por factores relacionados con la motivacion, la estabilidad, el liderazgo y la
empleabilidad sostenible, y que el uso de modelos explicables de inteligencia artificial puede
ayudar a las organizaciones a disefiar politicas mas efectivas de retencién del talento.

Esta investigacion resulta altamente relevante ya que aborda una de las variables
centrales —Ila intencion de rotacion laboral— y permite comprender, desde un enfoque
empirico y tecnoldgico, cémo los factores organizacionales influyen en la decision de
permanencia o salida del trabajador. Ademas, el estudio proporciona una base metodoldgica

robusta y evidencia empirica internacional que puede servir como referente comparativo para
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el contexto peruano y para el analisis de la identidad organizacional como factor de retencion

del personal

Davaasuren et al. (2024) desarrollaron una investigacion cuyo objetivo general fue
analizar la relacion entre el apoyo organizacional percibido, la satisfaccion laboral y la
intencion de rotacion en empleados del sector de la construccion en Mongolia. El estudio se
propuso determinar cdmo la percepcién de respaldo por parte de la organizacion influye en la
satisfaccion del trabajador y, a su vez, en su decisidn de permanecer o abandonar la empresa.

La investigacion se enmarcé dentro de un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional,
disefio no experimental y de corte transversal, orientada a identificar relaciones significativas
entre variables organizacionales. Como método de analisis, se aplicé la modelizacion de
ecuaciones estructurales (SEM) mediante el software SmartPLS 4.0 y SPSS 24.0, a fin de
validar las hipétesis planteadas y determinar los efectos directos e indirectos entre las variables.

Para la recoleccion de datos, se utiliz6 un cuestionario estructurado compuesto por 16
items con escala Likert de cinco puntos, dirigido a 213 empleados de cuatro empresas
constructoras. Los instrumentos incluyeron tres escalas previamente validadas: la escala de
Apoyo Organizacional Percibido de Chen y Eyoun (2021), la escala de Satisfaccion Laboral de
Judge y Klinger (2008), y la escala de Intencién de Rotacién de Romeo et al. (2020). Los
coeficientes de confiabilidad obtenidos fueron altos, con valores de alfa de Cronbach entre 0.86
y 0.93, lo que demostré una adecuada consistencia interna.

Los resultados evidenciaron que el apoyo organizacional percibido tiene una relacién
positiva y significativa con la satisfaccion laboral (= 0.563; p <0.01) y una relacion negativa
con la intencion de rotacion (B = -0.460; p < 0.01). Asimismo, la satisfaccion laboral mostrd
un efecto negativo sobre la intencion de rotacion (f = -0.530; p < 0.01), confirmando que los

empleados satisfechos son menos propensos a abandonar la organizacién. En sintesis, el
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estudio concluyo que cuando los empleados perciben un entorno organizacional de apoyo,
justicia y reconocimiento, su nivel de satisfaccion aumenta y su intencion de rotacion
disminuye significativamente.

Los autores enfatizaron que fortalecer la percepcion de apoyo organizacional, promover
un clima laboral positivo y reconocer los logros individuales son estrategias esenciales para
retener el talento y mejorar la sostenibilidad organizacional. También sefialaron que, en
contextos de alta rotacion como el sector construccién, el apoyo percibido actda como un
amortiguador del estrés laboral y un predictor clave de compromiso y permanencia.

Esta investigacion resulta altamente relevante para el presente estudio sobre identidad
organizacional e intencion de rotacion en CWE Per0, ya que aborda una variable estrechamente
vinculada con la identidad y el sentido de pertenencia: el apoyo organizacional percibido. En
efecto, la percepcion de respaldo y reconocimiento de parte de la organizacion fortalece el
vinculo emocional del trabajador con la institucion, lo cual contribuye a reducir la intencién de
rotacion y consolidar una identidad organizacional positiva y estable. Ademas, el uso de
modelos estadisticos avanzados, como la ecuacion estructural, ofrece un referente
metodoldgico util para futuras investigaciones aplicadas en el contexto empresarial peruano

Antecedentes Nacionales

Guzman y Lucas (2023) desarrollaron una investigacion cuyo objetivo general fue
determinar la relacion entre la rotacién de personal y la identidad corporativa en los ex
trabajadores del area de operaciones de las unidades mineras de la empresa Robocon Servicios
S.A.C. durante el afio 2019. Las autoras buscaron comprender si la identidad corporativa influia
en la decisién de los colaboradores de permanecer o retirarse voluntariamente de la
organizacion.

El estudio adopté un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, de tipo

correlacional y de corte transversal, al centrarse en analizar la relacidn existente entre dos
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variables sin manipularlas. Se aplico el método hipotético-deductivo, sustentado en la
comprobacion empirica de las hipotesis formuladas a partir de la teoria de la identidad
organizacional.

La poblacién estuvo conformada por 63 ex trabajadores del area de operaciones de las
unidades mineras Argentum, Chungar, Huaron y San Cristébal, quienes se retiraron
voluntariamente durante el afio 2019. Se administré una encuesta telefonica a 59 de ellos,
motivo por el cual no se calculé muestra, ya que se trabajé casi con la totalidad de la poblacion.

Para la recoleccion de datos se utilizé un cuestionario estructurado con preguntas
cerradas orientadas a medir las dimensiones de rotacion de personal e identidad corporativa.
Los resultados fueron analizados mediante el coeficiente Rho de Spearman, con el fin de
determinar el nivel de correlacion entre ambas variables.

Los hallazgos indicaron que no existe una relacion significativa entre la rotacién de
personal y la identidad corporativa, al obtenerse un valor Rho = 0.297. Sin embargo, se
identificaron relaciones significativas en algunas dimensiones especificas, como entre los
costos primarios de rotacién y la identidad social (Rho = 0.044), asi como entre las causas
internas de rotacion y la identidad personal (Rho = 0.000). En conjunto, los resultados
evidenciaron una percepcion neutral o media de la identidad corporativa entre los ex
trabajadores de la empresa Robocon Servicios S.A.C.

Las autoras concluyeron que la identidad corporativa, en el contexto estudiado, no
constituye un factor determinante en la rotacién voluntaria del personal, aunque ciertos
componentes de la identidad individual y social pueden incidir parcialmente en la decision de
desvincularse.

Este estudio es altamente pertinente ya que analiza la interaccion entre identidad
organizacional y rotacion laboral, las mismas variables centrales del presente trabajo. Ademas,

aporta evidencia empirica en un contexto empresarial peruano y extractivo, semejante al de
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CWE, permitiendo contrastar los resultados en un entorno corporativo internacional y

proyectar la influencia de la identidad organizacional sobre la retencion del talento humano.

Nina (2025) realiz6 una investigacion cuyo objetivo general fue determinar si existe
una relacion significativa entre el compromiso organizacional y la intencion de rotacion laboral
de los colaboradores del Banco de Crédito del Peri — Agencia San Martin, en la ciudad de
Tacna, durante el afio 2024. EIl estudio busco comprender como el nivel de compromiso que
los empleados desarrollan hacia la organizacién incide en su deseo de permanecer o abandonar
la empresa.

La investigacion se enmarcé dentro de un enfoque cuantitativo, con un tipo basico o
puro, un disefio no experimental y de corte transversal, y un nivel descriptivo-relacional,
orientado a establecer el grado de relacion entre las variables sin manipularlas. El estudio
emple6 como método de analisis el estadistico correlacional de Spearman, a través del software
SPSS, con el fin de identificar la direccion y fuerza de la asociacion entre el compromiso
organizacional y la intencion de rotacion.

La muestra estuvo compuesta por 34 colaboradores del Banco de Crédito del Peru —
Agencia San Martin (Tacna). Se aplicaron cuestionarios estructurados con escala tipo Likert,
disefiados para medir los niveles de compromiso organizacional y la intencion de rotacion
laboral percibida por los participantes.

Entre los resultados principales, se hallé que el 67.65% de los encuestados present6 un
nivel alto de compromiso organizacional, mientras que el 76.47% manifestd un nivel medio de
intencion de rotacién laboral. El anélisis estadistico arrojé un valor p = 0.005, indicando una
relacion significativa y negativa moderada (p = -0.441) entre ambas variables. Esto significa
gue, a mayor compromiso organizacional, menor sera la intencién de rotacion laboral por parte

de los trabajadores.
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El estudio concluyé que el compromiso organizacional actia como un factor protector
frente a la rotacion laboral, ya que incrementa el sentido de pertenencia, la identificacion con
los objetivos de la empresa y la estabilidad del vinculo laboral. En otras palabras, cuando los
colaboradores se sienten comprometidos con la organizacion, su disposicion a abandonar el
puesto disminuye notablemente.

Esta investigacion resulta altamente relevante debido a que aporta evidencia empirica
sobre el componente actitudinal del vinculo trabajador-empresa. Ademas, sugiere que el
compromiso y la identidad organizacional comparten una base conceptual comin en cuanto a
la identificacién del empleado con los valores y metas institucionales, lo cual permite inferir
que fortalecer la identidad organizacional podria tener efectos similares en la reduccion de la
intencidn de rotacion laboral.

Antecedentes Locales

Huaraz y Mallqui (2023) realizaron una investigacion cuyo objetivo general fue
identificar la influencia del clima laboral y del proceso de seleccidn en la rotacion de personal
en PwC Per(, ante la creciente preocupacion por las altas tasas de renuncias registradas entre
los afios 2019 y 2022. El proposito del estudio fue determinar en qué medida los factores
internos de clima organizacional y los procedimientos de seleccion de personal impactan en la
permanencia o desvinculacién de los colaboradores dentro de la organizacion.

El estudio se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio correlacional,
retrospectivo, descriptivo, relacional y aplicado, sustentado en el método hipotético-deductivo,
orientado a contrastar la hipdtesis de que el clima laboral y el proceso de seleccion influyen
significativamente en la rotacién de personal.

La muestra estuvo compuesta por 151 colaboradores de PwC Pert que cumplian los
criterios de inclusion. Como instrumento, se aplicd un cuestionario estructurado tipo Likert de

21 items, previamente validado por jueces expertos, el cual midid tres dimensiones del clima
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laboral (comunicacion organizacional, carga laboral y reconocimiento) y dos dimensiones del
proceso de seleccidn (tipos de reclutamiento y técnicas de seleccion). La variable dependiente,
rotacion de personal, fue evaluada mediante las dimensiones de satisfaccion con los niveles de
compensacion y compromiso organizacional.

Los resultados del andlisis estadistico revelaron correlaciones significativas entre la
rotacion de personal y el clima laboral: comunicacion organizacional (r = 0.376), carga laboral
(r=10.487), reconocimiento (r =0.691) y clima laboral global (r = 0.686). Asimismo, la rotacion
de personal mostrd correlaciones con los procesos de seleccion: tipos de reclutamiento (r =
0.439), técnicas de seleccion (r = 0.599) y proceso total (r = 0.609). La correlacién combinada
entre el clima laboral y el proceso de seleccion con la rotacion de personal alcanzé r = 0.721
(p < 0.05), lo que confirmo una relacién significativa y positiva entre las variables. Por tanto,
se acepto la hipotesis alterna que sostiene que el clima laboral y los procesos de seleccion
influyen directamente en la rotacion de personal.

El estudio concluyd que un clima laboral desfavorable y procesos de seleccion
deficientes aumentan la rotacion de personal, mientras que un entorno organizacional
caracterizado por una comunicacion efectiva, reconocimiento y adecuadas estrategias de
reclutamiento favorece la retencién del talento. De esta forma, la investigacion evidencié que
la gestion del clima interno y la seleccion del personal son determinantes criticos en la
estabilidad de los equipos de trabajo.

Esta investigacion guarda una relacion directa con el presente estudio, ya que aborda la
rotacion de personal como variable dependiente y examina factores organizacionales de tipo
cultural y perceptual, como el clima laboral y el reconocimiento, los cuales estan intimamente
vinculados con la identidad organizacional. Los resultados sustentan la idea de que la forma en
que los trabajadores perciben su entorno organizacional influye directamente en su

compromiso, sentido de pertenencia y, por ende, en su intencion de permanecer en la empresa.
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Montoya (2024) desarrolld una investigacion cuyo objetivo general fue determinar la
relacion entre el clima laboral y la rotacion de personal en una empresa del sector financiero
de la ciudad de Lima, durante el afio 2023. El estudio buscd analizar como las condiciones del
entorno organizacional inciden en la decision de los colaboradores de permanecer o
desvincularse de la institucion.

La investigacion se enmarcO dentro de un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, correlacional y de corte transversal, orientada a identificar la relacion existente
entre ambas variables sin manipulacion de las mismas. El estudio aplico el método hipotético-
deductivo, que permitio contrastar las hipotesis planteadas mediante el andlisis estadistico de
correlacion.

La poblacion estuvo conformada por 112 colaboradores de la empresa del sector
financiero, de los cuales se seleccion6 una muestra de 74 trabajadores que cumplian con los
criterios de inclusion establecidos. Se utilizd como instrumento un cuestionario estructurado
tipo Likert, aplicado de manera presencial y validado por expertos, con el proposito de medir
las dimensiones del clima laboral (como comunicacion, reconocimiento y liderazgo) y de la
rotacion de personal (intencion de permanencia, satisfaccion y compromiso).

Los resultados mostraron que existe una correlacion negativa de intensidad media entre
el clima laboral y la rotacion de personal, con un coeficiente de correlacion de -0.443, lo que
indica que a medida que mejora el clima laboral, la rotacion del personal tiende a disminuir.
En consecuencia, se concluyd que un entorno organizacional positivo y satisfactorio reduce de
manera significativa la probabilidad de que los empleados abandonen la empresa, resaltando la
relevancia de mantener un clima laboral saludable y motivador.

El estudio subraya que el clima laboral es un factor determinante en la retencion del

talento humano, ya que influye directamente en la satisfaccion, compromiso y lealtad de los
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trabajadores. Las organizaciones que promueven ambientes laborales favorables no solo
reducen la rotacion, sino que también fortalecen su cultura y estabilidad interna.

Esta investigacion resulta sumamente relevante pues aborda la rotacion laboral como
variable dependiente y la vincula con un factor organizacional clave —el clima laboral— que
guarda estrecha relacion con la identidad organizacional. Ambos conceptos comparten
elementos como el sentido de pertenencia, la cohesion interna y la percepcion del entorno
laboral, los cuales inciden directamente en la decisidn de los trabajadores de permanecer 0 no
en una organizacion.

1.6 Hipdtesis
1.6.1 Hipotesis general

H.G.: Dado que, la identidad organizacional se refiere a los valores, creencias y
propdsitos que definen a una empresa. Es probable que, pueda existir una relacién significativa
entre la identidad organizacional y la intencion de rotacion laboral de los colaboradores de
China International Water & Electric Corp — CWE. Peru, 2025.

1.6.2 Hipdtesis especificas
e H.E.1: Existe una relacion significativa entre la identidad personal y la intencién de
rotacion laboral de los colaboradores de China International Water & Electric Corp —

CWE. Peru, 2025.

e H.E.2: Existe una relacion significativa entre la identidad social y la intencion de
rotacion laboral de los colaboradores de China International Water & Electric Corp —

CWE. Peru, 2025.

e H.E.3: Existe una relacion significativa entre la identidad corporativa y la intencién de
rotacion laboral de los colaboradores de China International Water & Electric Corp —

CWE. Peru, 2025.
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CAPITULO II
PLANTEAMIENTO OPERACIONAL
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1. TECNICAS E INSTRUMENTOS
1.1 Técnicas
La técnica seleccionada serd la encuesta; en consecuencia, el instrumento
correspondiente es el cuestionario.
1.2 Estructuras de los Instrumentos
El instrumento utilizado es el cuestionario, el cual se detalla a continuacion:
e Para la “identidad organizacional” se utiliza el cuestionario desarrollado por
Orellana et al. (2023), el cual indica que esta variable tiene tres dimensiones:
Identidad personal (10 items), identidad social (10 items) e identidad corporativa (10
items). La escala es de tipo Likert de 5 puntos: 1= Falso, 2=: Algo falso, 3= Ni Falso
ni Cierto, 4= Algo cierto, 5= Cierto.
e Para la “Intencion de rotacion laboral” se emplea el cuestionario proporcionado por
Villar et al. (2024), en donde se establecen dos dimensiones: Busqueda de empleo
activa (6 items) y exploracién de nuevas oportunidades (4 items). La escala de
medicion es Likert de 5 puntos: 1 es totalmente en desacuerdo, 2 es en desacuerdo,
3 es ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 es de acuerdo y 5 es totalmente de acuerdo.
2. CAMPO DE VERIFICACION
2.1 Ambito
La investigacion se desarrollara en la Unidad Minera Las Bambas, es una de las minas
de cobre méas importantes del Per(, ubicada entre los distritos de Challhuahuacho,
Tambobamba y Coyllurqui (provincia de Cotabambas), y el distrito de Progreso (provincia de
Grau), en la Region Apurimac.
2.2 Temporalidad
Se desarrolla en un periodo de cuatro meses, desde noviembre de 2025 hasta febrero de

2026.
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2.3 Unidades de Estudio
2.3.1 Poblacion

La poblacion de estudio esta conformada por un total de 580 trabajadores de la empresa,
de ellos, 360 corresponden a mano de obra directa vinculada a actividades de construccion
civil. Los 220 trabajadores restantes constituyen la mano de obra indirecta, integrada por
personal staff y administrativo, en conjunto, estas 580 personas representan la poblacion total
de la fuerza laboral considerada para la investigacion.
2.3.2 Muestra

La muestra se seleccionard mediante un muestreo probabilistico aleatorio simple, pues,
segun Hernandez et al. (2014), este método garantiza que todos los integrantes de la poblacion
tengan la misma probabilidad de ser elegidos, lo que fortalece la representatividad y reduce el
sesgo en los resultados.

Dado que la poblacién total es finita (N = 580), corresponde aplicar la férmula para
poblaciones finitas, la cual permite ajustar el tamafio muestral considerando el tamafio real del
universo y evitando inflar innecesariamente la muestra.

En consecuencia, el célculo se realizara usando la expresion:

N.C. = 95%

n= Z2*p*q*N Z= 1.96
e2*(N-1)+Z?*p *q e= 5%

p= 0.5

| n=| 231 | q= 0.5
N= 580

Donde:

NC: Nivel de confianza

Z: Parametro

e: Error
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p: Probabilidad de acierto

g: Probabilidad de desacierto

N: Poblacion

Por lo tanto, la muestra estara conformado por 231 personas.
3. ESTRATEGIA DE RECOLECCION DE DATOS

La informacion se recopilard mediante una encuesta elaborada en Google Forms. Una
vez aplicada, las respuestas seran exportadas a Microsoft Excel para su registro y organizacion.
Posteriormente, se efectuard un analisis estadistico con el software SPSS version 26. En una
primera etapa, se elaboraran graficos descriptivos y tablas de frecuencia; posteriormente, se
realizara un analisis inferencial con el propdsito de determinar la relacion existente entre ambas
variables. Este analisis incluira el calculo del coeficiente de correlacion de Spearman o de

Pearson, segun corresponda al nivel de normalidad de la distribucion de la muestra.
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CAPITULO Il
RESULTADOS
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1.1 Analisis de los resultados descriptivos
1.1.1 Datos de control
Figura 1

Sexo

v (D 2
one [T .-

Nota. Resultados extraidos del programa SPSS.

Los resultados muestran que el 62.8% de los encuestados corresponde al sexo
masculino, seguido del 37.2% que pertenece al sexo femenino, completando el 100% de la
muestra analizada. Esta distribucién evidencia una mayor presencia de hombres en la
organizacion, lo cual es consistente con la naturaleza del sector construccién e infraestructura,
caracterizado por una alta participacion masculina. No obstante, la proporcion de mujeres
resulta significativa y permite incorporar distintas percepciones dentro del entorno laboral. La
composicién por sexo constituye un elemento contextual relevante para el andlisis de las
variables de estudio. En este sentido, el sexo puede influir en la forma en que los colaboradores
construyen su identidad organizacional. Asimismo, esta variable aporta informacion clave para

interpretar la intencion de rotacion laboral.
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Figura 2

Edad

46 a51 afios N 2?2 5%
41 a 45 afios N 18.2%

36 a2 40 afjos Y 9 5%

31 a35afios Y 16.9%

26 230 afios NN 19.0%

21 a25afios N 13.9%

Nota. Resultados extraidos del programa SPSS.

En cuanto a la edad, los grupos con mayor representacion corresponden a los
colaboradores de 46 a 51 afios (22.5%), seguidos por los de 26 a 30 afios (19.0%) y los de 41 a
45 afos (18.2%). Esta distribucion indica que la empresa cuenta principalmente con una fuerza
laboral adulta y en etapa productiva madura. La presencia de trabajadores jovenes también es
relevante, lo que evidencia una combinacion de experiencia y renovacion generacional. La edad
influye en las expectativas laborales, la estabilidad y la proyeccién profesional de los
colaboradores. Los trabajadores de mayor edad suelen priorizar la seguridad laboral y la
permanencia organizacional. Por su parte, los trabajadores mas jovenes pueden mostrar mayor

disposicidn a explorar nuevas oportunidades laborales.
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Figura 3

Categoria ocupacional

Conductor

Guia de turismo
Jefe de seguridad
Docente

Coordinar Contratos
Arquitecto

Policia

Ingeniero

Gerente

Jefe de servicios
Independiente
Directivo

Albafiil

Peon

Oficial

Operario

Técnico Especializado
Capataz

Ayudante

Planner
Coordinador
Supervisor de Seguridad
Maestro de Obra
Residente de obra
Cargo que ejerce
Personal de campo
Administrativo

A 2.2%
A 4.8%
A 4.3%
A 2.2%
A 3.9%
A 1.7%
A 3.0%
A 3.0%
A 2.6%
A 3.0%
A 1.7%
A 2.6%
A 2.6%

A 6.1%

A 4.3%

A 6.9%

A 1.3%
A 3.9%
A 2.2%

A 1.7%
A 3.5%
A 4. 8%
A 3.9%
A 3.9%
A 2 .6%
A 5,29

A 12.1%

Nota. Resultados extraidos del programa SPSS.
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En relacion con la categoria ocupacional, los porcentajes mas representativos
corresponden a cargos operativos y técnicos, destacando operarios (6.9%), peones (6.1%) y
personal administrativo (12.1%), seguidos por otros puestos de campo y supervisién con
participaciones similares. Esta distribucion evidencia una muestra heterogénea, compuesta
mayoritariamente por colaboradores vinculados a actividades operativas propias del trabajo de
campo. Asimismo, se identifican cargos administrativos, de coordinacion y gestion, aunque en
menor proporcion. Esta diversidad ocupacional implica distintos niveles de responsabilidad,
estabilidad laboral y condiciones de trabajo. Dichas diferencias pueden influir en la percepcion
del vinculo con la organizacion. En consecuencia, la categoria ocupacional se constituye como
un factor relevante para comprender la identidad organizacional y la intencién de rotacion
laboral.

Figura 4

Antigliedad laboral

Mas de 4 afios T 28 190
3a4afios IS 7 4%
2 a3afips M 10.8%
1a2afios M 13.9%
6 mesesalafio M 14.7%
3a6meses MY 10.8%
Menos de 3 meses NN 14.3%

Nota. Resultados extraidos del programa SPSS.

Respecto a la antigliedad laboral, los mayores porcentajes se concentran en los
colaboradores con mas de cuatro afios de permanencia (28.1%), seguidos por quienes tienen
entre seis meses y un afio (14.7%) y aquellos con menos de tres meses de antigued