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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar las evidencias psicométricas de la Escala
de Intenciones de Renunciar al Trabajo (EIR). La investigacion es de disefio instrumental.
Se cont6 con el permiso de la empresa Promant S.R.L., en el cual se seleccionaron
intencionalmente 446 colaboradores limefos, de los cuales 75.6% son mujeres (Medad =
41.5, DEcdad = 1.598) y el 24.4% son varones (Medad = 40, DEcdad = 10.409). Asimismo,
el 33.8% tiene menos de seis meses de trabajando para la empresa. Se aplicé la EIR
(Vaamonde, 2015). Las evidencias de validez se determinaron mediante un analisis
factorial confirmatorio y para la fiabilidad se reporta el coeficiente omega (®). Los
resultados confirman la unidimensionalidad del instrumento, el cual presenta una
estructura coherente parsimoniosa con indices de bondad de ajuste satisfactorios (3> =
25.43; x2 /gl = 1.816; TLI = .987; CFI = .991; RMSEA = .043). Ademais, la validez
convergente se determind al identificar relaciones negativas de la EIR con la Satisfaccién
Laboral y el Compromiso Organizacional. Finalmente, se estimo la fiabilidad de la escala
a través del método de consistencia interna alcanzando un coeficiente omega igual a .834,
lo que indica que el instrumento presenta una adecuada fiabilidad. A partir de los
resultados, se concluye que la EIR es una medida valida y fiable para medir las

intenciones de renuncia en colaboradores de Promant S.R.L.

Palabras clave: Validez, Fiabilidad, Intenciones de renunciar, psicometria.



Abstract

The objective of the research was to determine the psychometric evidence of the
Intentions to Quit (EIR) Scale. The research is of instrumental design. Permission was
obtained from the company Promant S.R.L., in which 446 employees from Lima were
purposively selected, of which 75.6% were women (mean age = 41.5, SD = 1.598) and
24.4% were men (mean age = 40, SD = 10.409). Also, 33.8% have been working for the
company for less than six months. The EIR (Vaamonde, 2015) was applied. Evidence of
validity was determined by confirmatory factor analysis and for reliability the omega
coefficient (@) is reported. The results confirm the one-dimensionality of the instrument,
which presents a parsimonious coherent structure with satisfactory goodness-of-fit
indices (y* = 25.43; %% /gl = 1.816; TLI = .987; CFI = .991; RMSEA = .043). In addition,
convergent validity was determined by identifying negative relationships of the EIR with
Job Satisfaction and Organizational Commitment. Finally, the reliability of the scale was
estimated through the internal consistency method reaching an omega coefficient equal
to .834, which indicates that the instrument presents adequate reliability. From the results,
it is concluded that the EIR is a valid and reliable measure to measure the resignation

intentions of Promant S.R.L. employees.

Keywords: Intentions to quit the job, Validity, Reliability, psychometry.
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Introduccion

El trabajo es uno de los aspectos importantes en la vida de las personas, por lo que la
bisqueda de un espacio que satisfaga sus necesidades materiales y motivacionales
influyen en la actitud que demuestran dentro de las organizaciones en las que radican. En
caso de que estas no sean obtenidas, pueden surgir actitudes o intenciones de renunciar

al trabajo de manera voluntaria.

Las empresas han visto de manera muy practica la rotacion del personal, sin
embargo, a través de este indicador no se puede alcanzar a distinguir las actitudes que
van desarrollando sus colaboradores hacia la idea de renunciar. Por lo tanto, para su
medicion se han producido distintos instrumentos, los cuales son originarios del idioma

inglés.

En América Latina, se han encontrado propuestas y evidencias de escalas
desarrolladas o adaptadas que examinan esta variable; pero, en el caso del Peru, las
investigaciones realizadas no exponen evidencias psicométricas suficientes que validen

Su uso.

Es por ello, que esta investigacion busca identificar una escala que permita
indagar el fendmeno de intencion de renunciar y, a la vez, entregar evidencias que avalen
la utilidad de esta para nuestro contexto; para ello, se examina tanto las evidencias de

validez y fiabilidad en la escala intencion de renunciar al trabajo de Vaamonde (2015).

La presente investigacion se divide en siete capitulos. En el primer capitulo, se
expone el indice de empleo de América Latina y el Caribe y los cambios que ha
presentado entre 2017 y su proyeccion hasta 2019, ademads, se identifica al Perd con una

de las tasas de rotacion de personal mas altas de América Latina. Por otro lado, se explica

XII



el concepto de rotacion de personal respecto a lo que es intencién de renunciar al trabajo.
Por otra parte, se presenta que los instrumentos realizados para el contexto peruano no
presentan evidencias psicométricas adecuadas, justificando asi los objetivos de esta

investigacion.

Asimismo, en el segundo capitulo, a través de una revision en revistas cientificas
y repositorios, se presentan los antecedentes tanto nacionales como internacionales
publicados entre el afio 2015 al 2021. Ademads, se describe el contexto de la intencién de

renunciar y su medicion.

En el tercer capitulo, se define la variable atributiva intencién de renunciar al

trabajo conceptualmente y su operacionalizacion.

En el cuarto capitulo, se presenta el método de investigacion con un disefio
instrumental enfocado en colaboradores del sector servicios de Lima Metropolitana,
también se explican las escalas utilizadas y sus evidencias psicométricas. Ademads, se

muestran los procedimientos de evaluacion que se realizaran para esta investigacion.

En el quinto capitulo, se evidencian las caracteristicas de la muestra y los
resultados de los objetivos planteados para evaluar las evidencias psicométricas del

cuestionario Intenciones de Renunciar al Trabajo.

En el sexto capitulo, se contrastan los resultados obtenidos con investigaciones

anteriores y la teorfa, alcanzando una respuesta que responda la problematica.

Finalmente, en el séptimo capitulo, se precisa las conclusiones elaboradas a través
de la discusién y se sugieren nuevas dreas por profundizar para comprender este

constructo.

XIII
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1. Planteamiento de problema

1.1. Descripcion del problema

En América Latina y el Caribe, se presenta un contexto de altas expectativas en el
crecimiento del indice de trabajo, pero de pocos resultados, pues segin la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT, 2018), en su informe de Perspectivas Sociales y de
Empleo en el Mundo, se proyecta la reduccién de la tasa de desempleo, la cual pasaria

del 8,2% en el 2017 al 7,7% en el 2019. Sin embargo, el ritmo es relativamente lento.

Este andlisis explicaria el bajo crecimiento del indice del empleo en el Peru, ya
que, la variacién de este fue de - 0,3% en el mes de marzo del 2018 en comparacién a
marzo de 2017 (Ministerio de Trabajo, & Promocién del Empleo [Mintra], 2018). Sin
embargo, se puede identificar un comportamiento caracterizado en la variacion del indice
mensual del empleo por la demanda de trabajadores a lo largo del afio, el cual fluctia con
mayor grado en el primer semestre a partir de marzo, hasta presentar un decrecimiento

por el mes de agosto (Mintra, 2018).

Aun con este contexto laboral, el Peru tiene una de las tasas de rotacién de
personal mas altas de América Latina, en la cual se observé un 18% en el afio 2013, muy
superior al promedio que se registra entre 5% y 10% en la region (Narvéez, 2014). Tal
porcentaje demuestra un alto grado de movimiento de los trabajadores, el cual puede
generar consecuencias en el desenvolvimiento de las empresas. Ademas, segin Narvaez
(2014), en un estudio realizado en el 2013 para conocer las politicas de Recursos
Humanos entre las principales empresas del pais, se sefald que la rotacién anual

promedio fue del 15%, y fue mayor entre las empresas nacionales y en el sector servicios.
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Existen ciertos factores que pueden motivar la rotaciéon laboral. Segin Price
(1997), serian las caracteristicas personales, oportunidad laboral, expectativas de carrera
no satisfechas, la presion laboral y el conflicto con los miembros de la organizacion. Esto
sentaria las bases que llevan al individuo a considerar si el contexto laboral en el que se

desarrolla lo beneficia, y si encontrase en este la posibilidad de una mejora en su futuro.

Por lo tanto, el sector servicios es un buen punto de partida para conocer esta
problematica, debido a que es el que mds volumen de puestos de trabajo genera (Serrano,
2011). Este sector comprende una diversidad de areas, de las cuales la relacionada con
actividades de servicios administrativos y de apoyo se ubica en el segundo puesto con la
mayor cantidad de empresas del sector, y a la vez representa el 30% del empleo generado;
sin embargo, reportd ser una de las areas con menor productividad (Instituto Nacional de

Estadistica e Informatica, 2016).

Por otro lado, con respecto a la rotacién de personal, en cierto grado ésta es
saludable para la organizacion, pero suele ser costosa (Lopez, 2011), pues implica gastos
de reclutamiento y seleccion, registro y documentacion, impacto en la produccién, actitud
del personal y en la imagen de la empresa (Chiavenato, 2007). Ademas, segun Zeynep y
Huckman (2008), un alto indice de rotacion tiene un impacto negativo en el servicio al
cliente y al beneficio econdmico de la empresa. Por lo tanto, esto puede representar un
gasto considerable, el cual es muy dificil de recuperar (Ramirez, 2016). Debido a esto,
se puede inferir que este fendmeno tiene tanto pros como contras para la organizacién y
su dindmica; sin embargo, los valores de rotacion de personal no permiten comprender
lo que razona y siente el individuo, es decir, el colaborador, y el por qué toma tal decision.
Por lo cual, es necesario identificarlo a través de una herramienta adecuada, es decir, un

test psicométrico.
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La dificultad radica en la limitada capacidad de obtener informacion a través de
las instituciones publicas y las empresas, pero también en el enfoque que se da la
medicidn, pues, a través de los indices de rotacién de personal, es imposible identificar
los aspectos individuales. Para esto, el desarrollo de instrumentos psicolégicos que miden
la variable intencién de renunciar al trabajo se han investigado mds en contextos

diferentes al peruano.

Lo expuesto denota la importancia del constructo intenciéon de renuncia en el
ambito organizacional. Asi, su relacion con un mal desempeno, la falta de compromiso
laboral y la insatisfaccion e inseguridad laboral lo demuestran (Villegas & Huamaén,
2020). Sin embargo, en nuestro medio poco se ha explorado acerca del impacto de la
intencion de renuncia sobre los procesos laborales. Esto debido a la inexistencia de
medidas vélidas y fiables que permitan su exploracion, con lo cual se ha creado un vacio
en el conocimiento que requiere atencion. La ausencia de medidas psicologicas con
calidad técnica no es un problema reciente, ni exclusivo de la psicologia organizacional
(Livia & Ortiz, 2014). Por ello, es necesario contar con una medida valida y fiable para

medir la intencidn de renuncia en el contexto nacional.

Asimismo, hubo intentos como el estudio de Cainicela y Pazos (2016), quienes
utilizaron el cuestionario de Propension al Abandono de la Organizacion (PAO), el cual
fue elaborado por Gonzélez-Roma et al. (1992), donde solo se presento la fiabilidad, la
cual dio como coeficiente de Alpha un puntaje de .69, mostrando un nivel bajo de

fiabilidad, tal como lo indica Cascaes da Silva et al. (2015).

Debido a esto, el proposito del presente estudio es analizar las evidencias

psicométricas de la Escala de Intencion de Renunciar al Trabajo (Vaamonde, 2015), en
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donde se verificara su estructura interna, su relacién con otras variables y su invarianza

de medida, segin sexo y tiempo de servicio.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

(Cudles son evidencias psicométricas de la Escala Intenciones de Renunciar al Trabajo

(EIR) en colaboradores limefios de la empresa Promant S.R.L.?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Cuales son las evidencias de validez basada en la estructura interna de la EIR en

colaboradores limefios de Promant S.R.L.?

b) (Es invariante la estructura interna de la EIR segtin sexo y tiempo de servicio en

colaboradores limefios de Promant S.R.L.?

c) (Cudles son las evidencias de validez basada en la relacion con otras variables de

la EIR en colaboradores limefios de Promant S.R.L.?

d) (Cudles son las evidencias de fiabilidad basada en la consistencia interna de la

EIR en colaboradores limefios de Promant S.R.L.?

1.3. Justificacion

La base de esta investigacion se plantea desde una justificacion tedrica, practica y
metodoldgica: como justificacion tedrica, centrdndose en el contexto peruano y a partir
de la revision de la literatura, acerca de la variable intenciones de renunciar al trabajo, en
los repositorios de la Universidad del Pacifico, Universidad ESAN, Universidad San

Martin de Porres, Universidad de Ciencias Aplicadas (UPC), Pontificia Universidad
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Catdlica del Pert (PUCP), Universidad Nacional de San Marcos, Universidad Ricardo
Palma, Universidad San Ignacio de Loyola, Universidad Inca Garcilaso de la Vega,
Universidad de Guayaquil, Universidad Privada del Norte, ademds de las bases de datos:
SCielo, Redalyc, EBSCO, y asi como también en las revista Psicothema, no se han
encontrado investigaciones sobre la variable, como tampoco se encontré un instrumento
que mida esta variable entre los afios 2015 al 2020. Por otro lado, se han encontrado
estudios sobre rotacion de personal que incluyen el significado de intencién de renuncia
al trabajo y tomédndolo como un solo término. Por lo que, esta investigacion separard el
significado de rotacion de personal del de intenciones de renunciar al trabajo, para poder
asi medir particularmente la variable, ya que, la confusién generada por la cercania de
ambos conceptos podria promover el uso de instrumentos no adecuados, a pesar de ser

esta una variable importante para analizar en diferentes areas laborales.

Como justificacidn préctica, con la realizacion de esta investigacion, se lograra
tener un instrumento con evidencias psicométricas adecuadas que mida la variable
intenciones de renunciar al trabajo, el cual nos dard una medicion de la variable que nos
permitird prevenir que el personal se retire voluntariamente de la organizacion; ademas,
de poder implementar intervenciones y de la creacion de capacitaciones o programas de

mejora centrados en la variable intenciones de renuncia al trabajo.

Finalmente, como justificacién metodolégica, se busca realizar los mismos
procesos de confiabilidad y validez, similares a la investigacion original, y observar si se
mantiene la similitud con una muestra de trabajadores argentinos. Ademds, esto
posibilitard el desarrollo de nuevas investigaciones de la variable con un instrumento

valido y confiable para el contexto peruano.
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1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar las evidencias psicométricas de EIR en colaboradores limefios de

Promant S.R.L.

1.4.2. Objetivos especificos

a)

b)

d)

Determinar las evidencias de validez basada en la estructura interna de la

EIR en colaboradores limefios de Promant S.R.L.

Determinar la invarianza de la EIR de los colaboradores limefios de

Promant S.R.L., segun el sexo y tiempo de servicio.

Determinar las evidencias de validez basada en la relacion con otras

variables de la EIR en colaboradores limefios de Promant S.R.L.

Determinar las evidencias de fiabilidad basada en la consistencia interna de

la EIR en colaboradores limefios de Promant S.R.L.
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2. Marco teodrico

2.1. Antecedentes

En el siguiente capitulo, se presentan investigaciones relacionadas al presente
estudio. Los antecedentes se obtuvieron luego de consultar la base de datos de
Redalyc, SciELO, EBSCO, Dialnet, ProQuest, Directory of Open Access Journals
(DOAJ). Ademds, se consultaron revistas como: Revista de Psicologia de la
Pontificia Universidad Catdlica del Perd, Liberabit, Revista Propdsitos vy
Representaciones, Psicothema y los repositorios de tesis de las Universidades
Pacifico, Universidad ESAN, Universidad San Martin de Porres, Universidad de
Ciencias Aplicadas, Universidad Nacional de San Marcos, Universidad Ricardo
Palma, Universidad San Ignacio de Loyola, Universidad Inca Garcilaso de la Vega,
Universidad de Guayaquil y la Universidad Privada del Norte. Como resultado se
reportan estudios de una antigiiedad no mayor a cinco afios, que van entre el 2015 al

2021.

2.1.1. Internacionales

Deng et al. (2021) realizaron un trabajo de investigacion sobre la identidad
ocupacional, satisfaccion laboral y sus efectos sobre la intencién de rotacién entre
pediatras chinos, el cual tuvo como objetivo contribuir a la investigacién sobre la
escasez de pediatras al examinar la identidad ocupacional, la satisfaccion laboral y
sus efectos sobre la intencién de rotacion externa entre los pediatras en China. El
disefio de la investigacion fue transversal descriptivo. La muestra estuvo compuesta

por 4198 pediatras de siete regiones geograficas de China (sur, centro, norte, este,
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noroeste, suroeste y noreste). La identidad ocupacional se midié utilizando una
version china de 10 items de la escala Occupational Identity (CPIS) desarrollada por
Cai (2004) basada en la Escala de Identidad Ocupacional original de Tyler y
McCallum (1998); por su parte, la satisfaccion laboral se midi6 utilizando la versién
china del Minnesota Satisfaction Questionnaire-Short Version (MSQ-short version)
basada en la version MSQ-short (20 items) y desarrollada por Weiss et al. (1967) y
para la intencién de rotacién se usé un instrumento de cuatro items que mide la
intencion de rotacion desarrollado por Farh et al.(1998). En el caso del cuestionario
de intencion de rotacidn, se analiz6 la fiabilidad a través del coeficiente de alfa (o =
.81) y las evidencias de validez basada en la consistencia interna por medio de un
andlisis factorial exploratorio (AFE) (KMO = .78), presentando datos de CFl'y TLI.
No obstante, los datos presentados son insuficientes como para ser presentados como

evidencias de validez.

Moksadur (2020) desarrollé una investigaciéon sobre la relacién entre la
satisfaccion laboral y la intencién de rotacion, evidencia de Bangladesh, la cual tuvo
como objetivo averiguar la relacion entre la satisfaccion laboral y la intencion de
rotacion de los empleados que trabajan en algunos sectores seleccionados en
Cumilla, Bangladesh. El disefio de la investigacion fue exploratorio correlacional.
La muestra estuvo compuesta por 355 empleados de diversos sectores (construccion
21%, banca 27%, medicina 24% y fabricacion 28%). Los instrumentos utilizados
fueron la escala de Indice Descriptivo Del Trabajo (Maghrabi, 1999; Skibba, 2002)
para medir la satisfaccion laboral y la Escala de Intencion de Rotacién (TIS-6) que
es una escala de seis items adaptada por Roodt (2004) de su escala de intencion de

rotacion de 15 items, atin no publicada. Al evaluar la escala, se analiz6 las evidencias
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de fiabilidad a través del coeficiente de alfa, el cual obtuvo un nivel adecuado en el

coeficiente de alfa (o = .84), sin embargo, no se aportaron evidencias de validez.

Yang et al. (2019) realizaron un trabajo de investigacion acerca de
liderazgo empresarial e intencién de rotacién en empresas nuevas, el cual tuvo
como objetivo examinar la relacién entre el liderazgo empresarial y las
intenciones de rotacion de los empleados dentro de las empresas establecidas en
los dltimos cinco afios. El disefio de la investigacion fue correlacional. La muestra
estuvo compuesta por 403 empleados entre 21 y 41 afios, de 62 empresas
instituidas en los ultimos cinco anos en China. Los instrumentos utilizados en la
investigacion fueron Entrepreneurial Leadership (EL) de Huang et al. (2014)
basado en Gupta et al. (2004), Job Embeddedness de Crossley et al. (2007),
Satisfaccion Laboral de Hackman y Oldham (1980), Compromiso Afectivo e
Intencién de Rotacion de Liang (1999). En relacion con el instrumento de
Intencién de Rotacion se realizé un andlisis de evidencias de fiabilidad a través
del coeficiente de alfa (o = .88). Este instrumento presentd un indice adecuado de

consistencia interna, sin embargo, no se reportaron evidencias de validez.

Naidoo (2018) realiz6 un trabajo de investigacion acerca del rol del estrés
y las intenciones de rotacion en el personal de tecnologia de la informacion (IT)
en Sudéfrica y con el objetivo de examinar los efectos del estrés relacionado con
el rol y el apoyo del supervisor en: la satisfaccion laboral, el desempeiio laboral
y las intenciones de rotacion en trabajadores. El disefio de la investigacion fue
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 163 empleados de tecnologia de
la informacion de Sudéfrica. El instrumento utilizado en la investigacion fue una

bateria de: Satisfaccion Laboral adaptada por Pond y Geyer (1991), Turnover
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Intention de Allen y Meyer (1990), Job Performance de Welbourne y Johnson
(1997), Apoyo del Supervisor adaptada por Steelman et al. (2004), Conflicto de
roles de Firth et al. (2004) y Rol de la Ambigiiedad. Como resultado en el
instrumento Turnover Intention, se reportaron las evidencias de fiabilidad a través
del coeficiente alfa (o = .88). Este instrumento presenté un indice adecuado de

consistencia interna, no obstante, no se presentaron evidencias de validez.

Zito et al. (2018), realizaron un trabajo de investigaciéon donde analizaron
las intenciones de rotacion, el papel de la disonancia emocional, los recursos
laborales y la satisfaccion laboral en un call center, teniendo como objetivo
detectar el papel de la disonancia emocional (demanda de trabajo), la autonomia
laboral y el apoyo de los supervisores en la percepcion de la satisfaccion laboral
y las intenciones de rotaciéon entre un call center italiano. El disefio de la
investigacion fue correlacional. La muestra estuvo compuesta por 318 agentes de
call center de una compaiiia de telecomunicaciones italiana. Los instrumentos
utilizados fueron los tres items de intencién de rotacion en la escala Michigan
Organizational Assessment Questionnaire, los tres items de satisfaccion laboral
del cuestionario OSI (Occupational Stress Indicador) de Cooper et al. (1998), los
seis items de la escala sobre autonomia laboral de Karasek y Theorell (1990), los
tres items de la escala de Zapf et al. (1999) sobre disonancia emocional y los tres
items de apoyo de los supervisores de Caplan et al. (1995). Al analizar los items
del cuestionario Michigan Organizational Assessment Questionnaire, se obtuvo
evidencias de fiabilidad a través del coeficiente de alfa (a = .70) y del andlisis
factorial exploratorio y confirmatorio, reportdndose el error cuadratico medio de

aproximacion por grado de libertad (RMSEA = .00). El coeficiente de alfa
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muestra un nivel adecuado y el RMSEA indican que el modelo esta saturado, sin

embargo, no presenta evidencias de validez.

Por otro lado, Gupta y Shaheen (2017) realizaron una investigacién acerca
del impacto del compromiso laboral en la intencién de rotacion, el cual tuvo como
objetivo examinar el papel moderador del capital psicolégico en la relaciéon de
compromiso de trabajo e intencién de rotacién de empleados. El disefio de la
investigacion fue correlacional causal. La muestra estuvo compuesta por 228
empleados que trabajaban en diversas industrias y que se encontraban por lo
menos un afio trabajando en la India. Los instrumentos utilizados en la
investigacion fueron el test de compromiso de trabajo por Schaufeli et al. (2006);
la intencién de la rotaciéon se midi6 utilizando la escala de Lichtenstein et al.
(2004) y el capital psicolégico se evalud utilizando una escala de Luthans et al.
(2007). Al analizar la escala de intencion de rotacion, se obtuvo evidencias de
fiabilidad segun en coeficiente de alfa (o = .83). La escala obtuvo un indice

adecuado de consistencia interna, pero no presento evidencias de validez.

Ademads, Moffat (2017) realiz6 una investigacion acerca de la satisfaccion
ambiental en el trabajo y satisfaccion en el trabajo e intencién de rotacion, con la
finalidad de identificar el impacto de dos tipos de variables relacionadas con la
satisfaccion: satisfaccion ambiental en el trabajo y satisfaccion laboral. El disefio
de la investigacion fue correlacional causal. La muestra estuvo compuesta por
102 trabajadores de oficina, entre los 25 y 35 afios. El instrumento utilizado en la
investigacion consto de cuatro partes: La Escala de Satisfaccion Ambiental en el
Trabajo (SESW) elaborado por Moffat et al. (2016), la version corta de Minnesota

Cuestionario de satisfaccion (MSQ) de Weiss et al. (1977) y la escala de intencion
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de rotacion de Mobley et al. (1979). Al analizar la escala de intencidn de rotacion,
se buscé identificar las evidencias de fiabilidad a través del coeficiente de alfa.
Lo cual dio como resultado un coeficiente de alfa (a = .76), considerado por los
autores como muy satisfactorio, sin embargo, no se presentaron evidencias de

validez.

Vaamonde (2015) realiz6 el estudio intenciones de renunciar al trabajo:
disefio y validacién de una escala para su medicién, teniendo como propdsito
disefiar e identificar las evidencias psicométricas de la escala intenciones de
renunciar al trabajo. El disefno de la investigacion fue instrumental. La muestra
estuvo conformada por 233 empleados argentinos de distintas organizaciones. El
instrumento que desarrolld fue la escala de intenciones de renunciar al trabajo.
Para evaluar la escala, esta fue sometida a un andlisis factorial exploratorio, un
andlisis factorial confirmatorio, evaluacion del coeficiente de alfa y
correlacionado con las variables burnout y satisfaccion laboral para determinar
evidencias de validez basada en la relacion con otras variables. Los andlisis
factoriales realizados (RMSEA = .02) recomiendan un modelo unidimensional
con siete iftems, ademds, se ve reafirmado por el coeficiente de alfa (o = .91), lo
cual indica que el instrumento disefiado es confiable. Asi mismo, la correlacion
con otras variables muestra relacion con la literatura planteada. Por lo tanto, el

instrumento evidencia condiciones adecuadas para su uso.

Yoshitaka y Sorasit (2015) desarrollo un estudio sobre intencién de rotacion,
compromiso organizacional y satisfaccion laboral especifica acerca de los
empleados de produccion en Tailandia y con el objetivo de examinar la relacion

entre intencion de rotacion, compromiso organizacional y satisfaccion laboral. El
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disefio de la investigacion fue correlacional. La muestra estuvo compuesta 255
empleados que laboran mas de tres meses en una empresa tailandesa del rubro de
industria pesquera. Los instrumentos utilizados fueron la escala de intencién de
rotacién desarrollada por Wayne et al. (1997), la version abreviada de la Escala
de Compromiso Organizacional disefiada por Mowday et al. (1979) y la escala de
aspectos especificos de satisfaccion laboral desarrollada por los autores de la
investigacion. Al analizar la escala de intencion de rotacidn, se obtuvo evidencias
de fiabilidad a través del coeficiente de alfa (o = .76). El nivel de consistencia

interna era adecuado, no obstante, no se presentaron evidencias de validez.

2.1.2. Nacionales

Gutiérrez (2020), en su tesis Satisfaccion laboral y rotaciéon laboral de los
colaboradores administrativos del grupo Tawa SAC — San Isidro, tuvo como
objetivo establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacién laboral.
La investigacion es de tipo no experimental correlacional. La muestra fue
conformada por 150 colaboradores administrativos del grupo Tawa SAC. Los
instrumentos utilizados fueron el cuestionario de satisfaccion laboral de
Gonsalvez (2019) y el cuestionario de rotacion laboral de Rivera (2017). Como
Unica muestra de validez, se utilizo el analisis de la fiabilidad a través del
coeficiente alfa (o = .90). La presentacion del coeficiente alfa es insuficiente para

determinar la validez de los instrumentos utilizados.

Villegas y Huaman (2020), en su tesis Satisfaccion e inseguridad laboral
como variables explicativas de la intencion de renunciar al trabajo en jovenes, se

plantearon determinar si las variables de satisfaccion e inseguridad laboral
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explican la intencién de renunciar al trabajo en jovenes. La investigacion es de
tipo explicativo correlacional. La muestra estuvo conformada por 150
colaboradores de una empresa perteneciente al rubro de telecomunicaciones de
Lima Metropolitana con edades entre los 20 y 35 afios. Se utilizaron la escala de
intenciones de Renunciar al trabajo de Vaamonde (2019), la escala de inseguridad
laboral de Vaamonde (2015) y el indice breve de satisfaccion laboral afectiva de
Thompson y Phua (2012). Se realiz6 un anélisis confirmatorio para verificar si
los indices de ajuste se adecuaban al contexto a utilizar (}2/gl=2.586, CFI =.978,
RMSEA = .105, IC 90% .058-.154), asi como el analisis de la fiabilidad a través
del coeficiente omega (o = .93). Los indices de ajuste demuestran ser adecuados

al igual que el coeficiente omega.

Monteza et al. (2018), en el estudio El engagement y la intencién de rotar
de los trabajadores en las notarias de Lima, buscaron hallar la relacion entre estas
variables. La investigacion tuvo un disefio no experimental correlacional
transversal. La muestra estuvo conformada por 299 colaboradores entre 10
notarias de los distritos de La Victoria, San Isidro, Miraflores, Lince y el Cercado
de Lima. Se utilizaron la escala Utrecht Work Engagement Scale elaborada por
Schaufeli et al. (2002) y el cuestionario de intencién de rotacidn desarrollado por
Mobley et al. (1978). En el caso del cuestionario de intencién de rotacion, se
analizo la fiabilidad a través del coeficiente de alfa (a = .89) y las evidencias de
validez basada en la consistencia interna por medio de un andlisis factorial
exploratorio (KMO = .747; AVE = 82.15%). No obstante, los datos presentados

son insuficientes como para ser tomados como evidencias de validez.
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Solis y Zeballos (2017) desarrollaron una investigacion sobre la ruptura
del contrato psicoldgico y su relaciéon con la intencién de renuncia de los
trabajadores aplicado en una Minera de Pert, el cual tuvo como objetivo buscar
una relacion entre la ruptura del contrato psicoldgico, la percepcion del apoyo
organizacional, compromiso organizacional y profesional, y asi como la intencién
de dejar la organizacion. El disefio de la investigacion fue correlacional. La
muestra estuvo compuesta por 232 trabajadores entre empleados y operarios que
laboraron en Cia. Minera Milpo S.A.A. Los instrumentos empleados fueron
Intenciones de Renunciar (Boshoff & Allen, 2000) y Ruptura del Contrato
Psicologico (Robinson & Morrison, 2000). Al evaluar el cuestionario de
Intenciones de Renunciar, se analizd las evidencias de fiabilidad a través del
coeficiente de alfa. Al igual que en el primer caso, obtuvo un nivel adecuado en

el coeficiente de alfa (o = .88), pero no se aportaron evidencias de validez.

Candia et al. (2017) expusieron el estudio Relacion entre la satisfaccion
laboral y el engagement en la intencion de rotar en una empresa minera, en el cual
su objetivo era validar a través de un modelo explicativo la influencia de las
variables satisfaccion laboral y engagement en la intencion de rotar del personal.
La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo de disefio explicativo-causal. La
muestra estuvo constituida por 107 trabajadores de una empresa minera a tajo
abierto en el sur del Peru. Se utilizé el Cuestionario de satisfaccion S20/23
elaborado por Peir6 (1984), el Cuestionario Work Engagement Scale disefiado por
Schaufeli et al. (2002) y el Cuestionario de Propension al Abandono de la
Organizacion desarrollado por Gonzdlez- Roma et al. (1992). Para el cuestionario
de Propension al Abandono de la Organizacion, se analizé las evidencias de

fiabilidad y las evidencias de validez en la estructura interna a través del



28

coeficiente de alfa (o = .819) y un andlisis factorial exploratorio (AFE) mediante
el método de componentes principales con rotaciéon Varimax (KMO =.757; AVE
= 65.30%), respectivamente. Debido a la poca cantidad de muestra, los andlisis
realizados en el instrumento quedan como un estudio exploratorio, por lo tanto,

no es generalizable para el contexto.

Otro estudio es llevado a cabo por Cainicela y Pazos (2016), quienes
realizaron un trabajo de investigacion acerca de la relacién entre satisfaccion
laboral, compromiso organizacional e intencién de rotacion en profesionales de
una empresa minera en el Peru. El estudio tiene como objetivo identificar si existe
relacion entre la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la intencién
de rotacion en profesionales de una empresa minera, asi como, determinar las
variables que predicen la intencion de rotacion. El disefio de la investigacion es
correlacional, predictivo, explicativo y transversal. L.a muestra estuvo compuesta
150 profesionales de ambos sexos altamente especializados, con mds de dos afios
de experiencia de trabajo y més de un afio de permanencia en la organizacion. Los
instrumentos empleados fueron: Cuestionario de Propension al Abandono de la
Organizaciéon (PAO) (Gonzdlez- Romd et al.,, 1992), el Cuestionario de
Compromiso organizacional adaptado y traducido por Cainicela y Pazos (2016)
y la Escala General de Satisfaccion elaborado por Warr et al. (1979). En el caso
del cuestionario de Propension al Abandono de la Organizacion, se analizé las
evidencias de fiabilidad. Al interpretar los resultados demostré un nivel

inadecuado del coeficiente alfa (o = .69) y la falta de evidencias de validez.

Lazarte (2016) realizé un trabajo de investigacion acerca del efecto del

Jjob crafting y el rol mediador del burnout y el engagement sobre la relacion entre
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las caracteristicas laborales y la intencién de rotar, con la finalidad de determinar
el efecto del job crafting sobre la intencién de rotar, asi como comprobar el rol
mediador del burnout y el engagement sobre las relaciones entre las demandas y
recursos laborales respectivamente y la intencién de rotar dentro de empresas de
call center de Lima-Pert. El estudio tiene un disefio no experimental transversal
explicativo predictivo. La muestra estuvo compuesta por 518 colaboradores de
tres empresas de call center dedicadas a la venta de servicios de telefonia en Lima.
Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de Demandas y Recursos
Laborales (Bakker, 2014), Ultrech Work Engagement Scale (Schaufeli et al.,
2002), Maslach Burnout Inventory General Survey (Schaufeli et al., 1996), la
Escala de job crafting (Tims et al., 2012) y la adaptacion de los cuatro items
presentados en The Michigan Assessment of Organizations Questionnaire
(Cammann et al., 1979). En el caso de los cuatro items adaptados, se analizaron
las evidencias de fiabilidad (o = .89). El instrumento present6 un nivel adecuado

en el coeficiente de alfa, pero faltaria incluir evidencias de validez.

El andlisis de los antecedentes muestra que las investigaciones
presentadas emplean de forma indistinta el término intencién de rotacion: a
propensién al abandono, intencién de rotacion de personal por intencién de
renunciar al trabajo; sin embargo, sus definiciones tedricas, aparentemente, son
proximas. Del total de antecedentes que se han desarrollado, ocho son
correlaciones, uno descriptivo, dos correlacional causal, uno explicativo-
correlacional, uno explicativa causal, dos explicativo-predictivo y uno
instrumental. Respecto a la medicion del constructo se han utilizado diferentes
instrumentos, por lo que no existe un consenso en cudl es la mejor herramienta

para medirlo. En la busqueda de evidencias de validez, se reporta evidencias de
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validez basadas en la estructura interna, usandose solo el andlisis factorial
confirmatorio en dos investigaciones y en el exploratorio en tres investigaciones;
respecto a las evidencias de fiabilidad todos los antecedentes reportan la
consistencia interna a través del coeficiente de alfa y un caso a través del
coeficiente omega. Todo esto se debe a la poca relevancia que tiene la

investigacion instrumental respecto al constructo.

Sin embargo, a nivel nacional existe un solo caso que aborda los aspectos
psicométricos de las intenciones de renunciar al trabajo, ya que, en su mayoria,
estos son correlacionales y explicativas—causales; ademds, se observa que existe
un vacio en el desarrollo de investigaciones con orientacion instrumental que
refuercen y garanticen el uso de un instrumento de medida que cuente con

evidencias psicométricas adecuadas.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Intencion de renuncia

Debido a la diversidad de términos para referirse a la variable, intencion de
rotacion, withdrawal cognitions (DeConinck & Stilwell, 2004), intencién de
abandono e intencién de renuncia son usados como sindénimos (Ngo-Henha,
2017), pues, aunque sus definiciones por diferentes autores puedan ser
semejantes, no existe un estindar para el concepto. A causa de esto, se pueden

encontrar dificultades similares en el panorama hispanohablante.
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Por otro lado, los estudios habian llegado a la conclusién de que la
intencion de rotacién forma parte de la etapa final para la toma de decisiones para
la rotacién voluntaria, lo cual finalizaba en una conducta de rotacion (Steel &
Ovalle, 1984), sugiriendo ser un fuerte predictor. Sin embargo, Tett y Meyer
(1993) aconsejaron que la intencién de renuncia se encuentra limitada, por su

modesta relacidn, para sustituir a la rotacién actual.

No obstante, investigaciones recientes han permitido recabar mayor
evidencia que permite plantear que la intencidn de rotacion representa el aspecto
actitudinal y cognitiva de la decisién comportamental de renunciar, es decir, la
intencion de renunciar (Chang et al.2006). Por lo tanto, se puede inferir la relacion

conceptual entre intencion de rotacion e intencion de renuncia.

2.2.2. Definiciones

La intencion de rotacion segin Regts y Molleman (2012), se refiere a la decision
o voluntad que tiene el empleado de retirarse de la empresa en la cual trabaja, ya
sea, abandondndola o renunciando, ademds menciona que la intencién de
renunciar se convierte en un predictor de la rotacién voluntaria, ya que, este afecta

el desempefio, ocasiona ausentismo y disminucion de esfuerzo.

Por otro lado, Zimmerman (2006) nos indica que rotacién de personal es
la terminacién laboral que es causada voluntariamente por el empleado, lo cual
se puede ver con el niumero de retiros del personal, y que ocurre por renunciar o

abandonar el trabajo.
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Ademads, el término de rotacién de personal es utilizado para referirse a la

fluctuacion de personal y es uno de los fendmenos laborales que tienen efectos

negativos en la productividad laboral (Chavez et al., 2013).

2.2.3. Modelos

En la Tabla 1, se puede apreciar los diferentes modelos de intencion de rotacion

que se plantean en una revision sistemdtica, el cual se ve constantemente

relacionado con la satisfaccion del colaborador. Ademas, estos modelos son

unidimensionales debido a que buscan explicar cémo se generan las ideas de

abandonar la organizaciéon de manera voluntaria.

Tabla 1

Modelos de intencion de rotacion

Autor(es) Modelo Planteamiento

March y Simon  Teoria del La intenciéon de rotacion forma parte de un

(1958) equilibrio proceso ciclico: la rotacion afecta al tamafio de
organizacional la organizacién, el cual repercute en la

Homans (1958), Teoria del
Blau (1964) y intercambio
Emerson (1976)  social

Vroom (1964) Expectancy-
confirmation
theory

Adams (1965) Teoria de
Equidad

posibilidad de transferencia, seguido de la
intencion de rotacion, volviendo a la rotacidn.

Afirma que los miembros de una organizacion
se encuentran unidos a través de una red de
vinculos. Por lo que, la intencion de rotacion es
el resultado de la falta a las normas implicitas
y explicitas acordadas por parte de la gerencia
o los compaifieros.

Se plantea que la intencién de rotar ocurre
cuando las expectativas, por parte de los
miembros que ingresan a la organizacién, no
son cumplidas, lo cual lleva a wuna
insatisfaccion.

Los colaboradores se encuentran motivados
cuando presentan un sentimiento de justicia y
equidad entre lo que entregan (tiempo,
habilidades, compromiso, etc.) y lo que reciben
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Autor(es) Modelo Planteamiento
(beneficios, reconocimiento, desarrollo, etc.).
Debido a esto, la intencién de rotar puede ser
visto como consecuencia de una percepcion de
inequidad.

Herzberg (1966) Teoria de los dos La organizacion se encuentra regulada por dos
factores factores: satisfaccién e insatisfaccion. De
acuerdo a la teoria, los empleados presentan
intenciones de rotar cuando los factores que
contribuyen a su satisfaccién se comienzan a
ver afectados negativamente.

Barney (1991) The resource- La intencién de rotacién surge cuando los
based view trabajadores no perciben que son valorados y
considerados como especiales, ya que ellos son
un recurso escaso que genera ventaja
competitiva a su organizacion.

Becker (1993) Teoria del Este modelo asume que la educacién es vital
capital humano  para el aumento de la productividad, por lo que
la formacién de los trabajadores beneficia a la
organizacion. No obstante, admite que esto
mejora la empleabilidad de sus miembros en el
mercado laboral e induce la rotacion a mejores
trabajos. Por lo tanto, la inversiéon en el
entrenamiento y desarrollo de los empleados
puede considerarse un importante factor para la
intencion de rotar.

Mitchell, The job Segun esta perspectiva, los trabajadores
Holtom, Lee, embeddedness permanecen en su trabajo si perciben que este
Sablynski y Erez  theory se encuentra asociado a su entorno profesional
(2001) y social. En caso contrario, se vuelven

receptivos a la intencion de renunciar.

Nota. Los modelos teoricos de intencion de rotacion provienen de “A review of existing
turnover intention theories”, de Ngo-Henha, 2017, en International Journal of Economics

and Management Engineering. Derechos de autor de 2017 por Ngo-Henha.

Ademads, Mobley et al. (1978) plantean un modelo cognitivo conductual sobre la variable
intencion de renunciar, la cual forma parte de un proceso: La insatisfaccion produce la

generacion de pensamientos de renuncia, los cuales incentivan a buscar oportunidades,
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desarrollando una intencién de renunciar y culmindndose en la accién de rotacion laboral.
Esto sugiere que la conducta de renunciar al trabajo se origina en un proceso de
evaluaciones que motivan al individuo a llevarlo a cabo. Por lo tanto, al presentarse la
relacion que existe entre la intencidn y la conducta (Abraham & Sheeran, 2003), se toma
en cuenta este factor para el desarrollo de modelos, ya que, es un gran predictor de la

rotacion de personal (Van Breukelen et al., 2004).

Debido a esto, el presente estudio se centra en el modelo de accién razonada y
establecimiento de metas de Fishbein y Locke, respectivamente (como se cit6 en Mobley
etal., 1978), los cuales responden a la relacion entre intencion y conducta, ya que, lo que

determina la eleccidn de una accidn es un factor motivacional.

Ajzen y Fishbein (1980) postulan que la conducta humana esta relacionada con
las creencias, actitudes e intenciones, pues parte del supuesto que las personas son
completamente racionales, lo cual lo dirige a tomar decisiones en base a la informacion
disponible (Reyes, 2007). Por lo tanto, las actitudes son determinantes al momento de

decidir una accidn.

Este modelo propone que la intencidn surge de dos determinantes bdsicas: la
evaluacion personal, la actitud, y la evaluacién social, la norma subjetiva; estos
elementos direccionan la toma de decisiones del individuo para que su eleccion se
encuentre acorde al contexto social y sus intereses (Ajzen & Fishbein, 1974; Ajzen &

Fishbein, 1980; Fishbein, 1990).

Este modelo no niega la presencia de la personalidad, las variables demograficas
y caracteristicas grupales, pues, dichos factores tienen una importancia potencial; por lo
cual, se incorporan como variables externas (Ajzen & Fishbein, 1974; Morales & Huici,

1999).
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Por otro lado, el modelo de establecimiento de metas plantea que los objetivos y
las intenciones son determinantes en el individuo para ejecutar una conducta (Locke,
1968). Debido a que las personas buscan obtener su bienestar, al tratar de alcanzarlos,
surge la intencién de establecimiento de objetivos lo cual dirige al individuo a un

comportamiento viable con las habilidades que cuenta (Locke & Latham, 1991).

2.2.4. Medicion de las intenciones de renunciar al trabajo

Para comprender el aspecto psicolégico de los trabajadores ante el fenémeno de la
rotacion del personal, se han planteado diferentes instrumentos (Allen & Meyer, 1990;
Boshoff & Allen, 2000; Camman et al., 1979; Gonzdlez- Roma, et al., 1992; Liang, 1999;

Mobley et al., 1979; Mobley et al., 1978; Vaamonde, 2015; Wayne, et al., 1997).

Debido a la gran produccion en algunos casos, se pueden encontrar confusion al
momento de elegir cual es el mas adecuado para la investigacion, por lo que se podria
pensar que esto es el resultado de la busqueda de un instrumento que responda a

determinado contexto.

2.2.5. Uso de instrumentos de medicion

La medicién de la variable puede resultar en situaciones complejas, debido a que se puede
encontrar instrumentos de diferente extension, incluso algunos se encuentran incluidos

en baterias y no ocupan mas de tres items.
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En el contexto nacional es muy comiin encontrar investigaciones que buscan evaluar esta
variable, sin embargo, se encuentran limitados por la falta de evidencias de validez de
los instrumentos (Cainicela & Pazos, 2016; Candia et al., 2017; Lazarte, 2016; Monteza

et al., 2018; Solis & Zeballos, 2017).

2.2.6. Instrumentos desarrollados

En la Tabla 2, se presentan diferentes instrumentos desarrollados para medir las

Intenciones de Renunciar al Trabajo que han sido utilizados en el contexto nacional.
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Principales instrumentos desarrollados para medir la Intencion de Renunciar

Instrumentos

Autores

Descripciéon

Cuestionario de Intencidén
de Rotacién

Escala de Intencion de
Rotacion

The Michigan Assessment
of Organizations
Questionnaire (adaptacion)

Turnover Intentions

Cuestionario de
Propension al Abandono
de la Organizacién (PAO)

Escala de Intenciones de

Rotacion

Turnover Intentions

Intenciones de Renunciar

Mobley et al. (1978)

Mobley et al. (1979)

Camman et al. (1979)

Allen y Meyer (1990)

Gonzalez- Roma, Meri,
Lunay Lloret (1992)

Wayne, Shore y Liden
(1997)

Liang (1999)

Boshoff'y Allen (2000)

Tres items. Puntaje tipo
Likert. Mide el proceso
cognitivo e individual en si
mismo, en el cual el trabajador
tiene la  intencién  de
abandonar la organizacién de
manera voluntaria.

Tres items. Puntaje tipo
Likert. Mide la intencién de
rotacion voluntaria en el
trabajador.

Cuatro {items. Puntaje tipo
Likert. Mide la intencion de
rotar en el personal.

Tres items. Puntaje tipo
Likert. Mide la intencién de
rotacion voluntaria que ve si el
trabajador  abandonard la
organizacion.

Seis items. Puntaje tipo
Likert.

Mide la intencion de dejar la
organizacion.

Tres items. Puntaje tipo
Likert. Mide la intencion o el
deseo de un empleado de
abandonar la organizacion.

Tres items. Puntaje tipo
Likert. Mide el deseo de
intencioén de renunciar al
trabajo.

Tres items. Puntaje tipo
Likert. Mide la intencién o
deseo que tienen las personas
sobre dejar sus trabajos.



38

Instrumentos Autores Descripciéon

Intencién de Rotacion Lichtenstein, Alexander, Tres items. Puntaje tipo
Mccarthy y Wells (2004) Likert. Mide la intencién de
retirarse de la empresa.

Escala de Intenciones de Vaamonde (2015) Siete items. Puntaje tipo
Renunciar al Trabajo Likert.
Mide el grado de voluntad
que tiene el trabajador de
abandonar o renunciar a su
organizacion laboral.

Nota. Elaboracion propia.

2.2.7. Intencion de renunciar y relacion con otras variables

La intencion de renunciar se encuentra constantemente relacionado a dos variables:
Satisfaccion laboral y Compromiso organizacional (Naqvi & Ismail, 2008). Esto se debe
a que muestran una fuerte relacion negativa (Aydogdu & Asikgil, 2011; Pienaar et al.,
2007). Incluso, en andlisis sistemdticos de las variables se puede encontrar una relacién
mas fuerte entre intencion de renuncia y satisfaccion laboral que con Compromiso
organizacional (Tett & Meyer, 1993). Sin embargo, este ultimo presenta, segun el modelo
de Meyer y Allen, una relacion negativa mas fuerte con el componente afectivo que con

el de continuidad y normativo (Jaros, 1997).

No obstante, se ha estado explorando la relacion de la intencion de renunciar con los
siguientes constructos: Liderazgo empresarial, estrés, recursos laborales, work
engagement, ruptura de contrato psicoldgico, percepcion de apoyo organizacional y job
crafting, los cuales presentaron una relacion negativa con la variable de intenciones de
renunciar (Solis & Zeballos, 2017; Lazarte, 2016; Naidoo, 2018; Monteza et al., 2018;
Yang et al., 2019; Zito et al., 2018), a excepcién disonancia emocional, que es un

considerado como un factor estresante del contexto especificamente (Heuven & Bakker,
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2003) y que puede llevar al individuo a un agotamiento de la energia (Kenworthy et al.,
2014), por lo cual da una relacién positiva con la variable de la investigacion (Zito et al.,

2018).

2.2.8. Evidencias psicométricas

La Psicometria se puede entender como “el conjunto de métodos, técnicas y teorias
implicadas en la medicion de las variables psicoldgicas” (Muiiiz, 2018, pp. 15), las cuales
permiten obtener las evidencias psicométricas. Estas le brindan peso a los test y sustentan

su uso en un contexto determinado.

Las evidencias se pueden agrupar de dos formas: evidencias de validez y de
fiabilidad. La validez es el “grado en que la evidencia y la teoria respaldan las
interpretaciones de los puntajes de una prueba para usos propuestos de las pruebas”
(AERA, APA & NCME, 2018, p. 11). A través de esto se busca determinar si el
instrumento es adecuado para comprender la variable latente objetivo. Por otro lado, la
fiabilidad es la correlacion entre las puntuaciones obtenidas por las personas evaluadas
en dos formas paralelas de un test, en la cual se busca identificar la estabilidad de las
mediciones, suponiendo que no existen razones tedricas ni empiricas que la variable a

medir haya sido modificada diferencialmente para las personas (Mufiiz, 2018).

Ambas cuentas con distintos tipos de fuentes de evidencias (Elosua, 2003;
Argibay, 2006), sin embargo, unicamente se expondrdn aquellos que se encuentren en

relacion con los objetivos de la investigacion.
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2.2.9. Evidencias de validez basada en la estructura interna

Estas evidencias se infieren de las relaciones que tienen los items con los componentes
del constructo que se va a evaluar, esto significa que una evidencia de validez basada en
la estructura interna se consigue al comprobar que los items exponen patrones de

correlaciones que demuestran la estructura tedrica del constructo (Torres, 2014).

Segtn Torres (2014) las evidencias de validez basadas en la estructura interna son
importantes y necesarias para los andlisis psicométricos de los test, ya que, al no
realizarlas, estas pueden tener repercusiones en la validez y en los andlisis de los

resultados.

Ademas, es importante saber que entre los métodos estadisticos para analizar el
nimero de dimensiones que se encuentran en un test/prueba estd el Andlisis Factorial
Exploratorio (AFE) y el Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC); ambas técnicas se
utilizan paran la validacién del constructo de la prueba (Gémez et al., 2000). Esto
significa que estdn para evidenciar que el test responda de manera adecuada al constructo

que se trata de medir (Garcia & Magaz, 2009, p. 23).

El Andlisis Factorial Exploratorio (AFE), es la técnica estadistica que permite
explorar con mayor precision las dimensiones subyacentes, constructos o variables
latentes de las variables observadas, es decir, las que observa y mide el investigador
(Mavrou, 2015). Por lo cual, su caracteristica exploratoria permite identificar un modelo
al contrastar el constructo con el contexto. Asimismo, Martinez y Sepulveda (2012),
consideran que el AFE tiene principalmente dos objetivos: exponer de manera inicial una
estructura interna a través de nuevos factores que provienen de un conjunto de variables,

o reducir el numero de estas.
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Por otro lado, el AFC “permite contrastar un modelo construido con antelacion,
en el que el investigador establece a priori el conjunto total de las relaciones entre los
elementos que lo configuran” (Herrero, 2010, p. 289). Este analisis se enfoca en
comprobar la existencia de una hipétesis o teoria que ya haya sido implantada a priori
mediante la determinacién de un modelo de medida que se pone a prueba (Fernandez,
2008). La caracteristica del AFC es que determina un nimero concreto de factores, a
diferencia del AFE, en el cual el investigador indica qué variables observadas pesan en
cada uno de estos. Segun Pérez-Gil et al. (2000), podria existir un sesgo de tipo I si
unicamente se vale de los resultados de un AFE. Debido a esto, se aconseja que, para
aprobar los resultados de un AFE, estos deberian luego pasar por un AFC (Ferndndez,

2008).

Otra caracteristica del AFC, explicada por Fernandez (2008), es que se puede
proponer como modelo hipotético uno en el que algin factor del constructo guarde
relacion con uno o mds factores y algin otro sea independiente, ademas las correlaciones
entre los términos de error se pueden considerar como parte del modelo que se sujeta a

prueba.

Es importante saber que el Anélisis Factorial Confirmatorio se encuentra dentro
de los Modelos de Ecuaciones Estructurales (conocido por sus siglas en inglés SEM),
como un método multivariante disefiado para el estudio de diferentes relaciones de
dependencia (modelos causales) entre distintos conjuntos de variables dependientes e
independientes, dentro de estos modelos, que también son conocidos como modelos de
estructura de covarianza, el AFC explica especificamente el Modelo de Medida el cual

busca identificar de qué manera un grupo de variables, medidas de manera observable de
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los hechos, son un reflejo de otras variables latentes, lo que significa, no observables

empiricamente (Martinez et al., 2006).

Es necesario también tener en cuenta que en los modelos SEM se encuentra el
AFC, en el cual existen varias funciones de ajuste que dependen del procedimiento
utilizado en la estimacién de los parametros. Los tres métodos mds usados son el de
Minimos Cuadrados Generalizados (GLS: Generalizad Least Squares), Minimos
Cuadrados no Ponderados (OLS: Ordinary Least Squares) y Maxima Verosimilitud (ML:
Maximum Likelihood). Asimismo, se encuentran los métodos de Minimos Cuadrados
con Ponderacion Diagonal (DWLS: Diagonally Weighted Least Squares), el cual
minimiza la funcion de discrepancia (Rodriguez & Ruiz, 2008) y el Minimos Cuadrados

No Ponderados (ULS: Unweighted Least Squares).

Por otro parte, dentro del AFC se encuentran los Indices de Bondad de Ajuste, los
cuales son importantes para poder distinguir qué modelos ajustan mal los datos de
aquellos que los ajustan bien y asi establecer la validez del test (Batista-Foguet et al.
2004). La lista de los Indices de Bondad de Ajuste es larga, por lo que las utilizadas en
la investigacién son las siguientes: los Indices de Bondad de Ajuste Absoluto, que
establecen el nivel en que el modelo que se propone predice la matriz de correlaciones
(Fernandez, 2008) y para SEM la unica medida estadistica es el estadistico-radio de
verosimilitud Chi-cuadrado (y2) (Kline, 2005), que es el que comprueba la significancia
del modelo. Este tendrd un ajuste adecuado si los valores de y2 /gl (grados de libertad)

son de dos a tres o con limites hasta de cinco (Hair et al., 1999).

Por otro lado, estd el Error de Aproximacién Cuadratico Medio (RMSEA: Root
Mean Square Error of Approximation), que es el que analiza la diferencia entre las

matrices de correlaciones que se estima con la observada, esta se mide en poblaciones,
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es por eso que se puede interpretar “el ajuste anticipado con el valor total de la poblacién
y ya no con el de la muestra” (Escobedo et al., 2016, p. 19); para que exista un buen
ajuste, los valores del RMSEA deberian ser < .05, asi habrd un mejor ajuste cuanto menor

sea el valor (Sandin et al., 2002).

Asimismo, estan los Indices de Bondad de Ajuste Incremental, que comparan el
modelo que se propone analizar con el modelo de independencia, lo que significa, un
modelo donde no existe asociacién alguna entre variables (modelo con un tnico factor

sin error de medida) (Manzano, 2017).

En ellos se encuentran el Indice de Ajuste No Normalizado (NNFI) o también
llamado Indice de Tucker-Lewis (TLI), que “compara el ajuste por grados de libertad del
modelo propuesto y nulo (modelo de ausencia de relacion entre las variables)” (Montafio,
2014, p. 140), y el Indice de Ajuste Comparativo (CFI: Comparative Fit Index), la cual
“mide la mejora en la medicidon de la no centralidad de un modelo” (Lévy & Varela,
2006, p. 22), en donde para estos dos indices lo deseable es lograr tener valores cercanos

a uno o superiores a .902 (Hu & Bentler, 1999).

Del mismo modo, se encuentra la invarianza de la medicion (A CFI), la cual mide
las variaciones de los modelos de la investigacion (por ejemplo, tiempo de servicio), en

la cual se espera que sea menor que .05 (Cheung & Rensvold, 2002).

Por otro lado, estén los Indices de Bondad de Ajuste de Parsimonia, donde se
encuentra el indice de Ajuste Normalizado de Parsimonia de James-Mulaik-Brett (PNFI:
Parsimony Normed of Fit Index), que “relaciona los constructos con la teoria que los

sustenta. Entre mas cerca esté de 1 es mayor su relacion” (Torres, 2014, p. 20).
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2.2.10. Evidencias de validez basada en la relacion con otras variables

Esta fuente se sustenta en el estudio de la relacion entre la prueba seleccionada con otras
pruebas que midan o no el mismo constructo u otras variables externas (Avalos et al.,
2020). Por lo cual, se infiere que se fundamenta la evidencia de validez segin las

relaciones tedricas con las que se ve interconectada.

Por lo tanto, para iniciar el andlisis correlacional es necesario identificar el tipo
de distribucién de los datos, lo cual nos lleva a utilizar la mayoria de las veces pruebas
de bondad de ajuste como: la prueba de Kolmogoérov-Smirnov, la prueba de Shapiro-
Wilks, el test de Lilliefors y pruebas de gréaficos (Romero-Saldafia, 2016). No obstante,
existen otros métodos, como el andlisis de los coeficientes de asimetria y curtosis, los
cuales, mientras los valores se mantengan dentro de + 1.5, las variaciones serian leves,

por lo tanto, se supondria la distribucién normal de los datos (George y Mallery, 2003).

A continuacién, se procederia con la evaluacion correlacional, para la cual
dependiendo de la distribucion de los datos se usaria un coeficiente determinado, en caso
de la presencia de una distribucién normal, se utiliza el coeficiente de correlacion lineal
de Pearson (r), mostrando valores que van de -1 a +1 que representan la tendencia lineal
de la correlacion (Dagnino, 2014). Por otro lado, si no se encuentran evidencias
suficientes que respalden la distribuciéon normal o se trabaja con variables ordinales
(Laguna, 2014), se hace uso del coeficiente de correlaciéon de Spearman, los cuales
trabajan con rangos (Camacho-Sandoval, 2008). Ademas, Restrepo y Gonzélez (2007)
consideran que este coeficiente es robusto frente a la presencia de outliers. Sin embargo,
segiin Croux y Dehon (2010), esto es solo en comparacién con el coeficiente de

correlacion de Pearson, pues hallaron que el coeficiente de Spearman no se veia tan
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influenciado por estos valores, pero su sensibilidad dependia del valor verdadero de la

correlacion de manera no lineal.

2.2.11. Evidencias de fiabilidad basada en la consistencia interna

La consistencia interna significa el grado en que los items que conforman una escala se
correlacionan entre si y muestran la magnitud en que miden el mismo constructo
(Hebson, 2001), ya que, si estos items miden la misma variable, deberian mostrar una
alta correlacion, lo que significaria que existe un alto grado de homogeneidad en la escala
(Cortina, 1993). Ademads, la consistencia interna se puede calcular tanto para una escala
dicotémica como para las que son politémicas (Campo-Arias & Oviedo, 2008), existen
diferentes formas para calcular la consistencia interna de los instrumentos (Feldt &
Brennan, 1989), las dos mas conocidas son la formula 20 de Kuder-Richardson utilizada
para escalas dicotémicas (Kuder & Richardson, 1937) y la prueba de alfa (Hongan et al.,

2000) para politomicas (Cronbach, 1951).

No obstante, el uso indiscriminado por la falta de comprobacion de la tau-
equivalencia (Cho, 2016), la suposicion de que los items son independientes unos de
otros (Cortina, 1993), la unidimensionalidad de la escala (Elosua & Zumbo, 2008) y la
influencia que tiene la cantidad de items y sus covarianzas en el resultado de la fiabilidad
(Dominguez-Lara & Merino-Soto, 2015), son el conjunto de factores que dificultan el
proceso de asumir adecuados los valores de las formulas mds usados, por lo cual es

necesario considerar el uso de otros coeficientes para analizar la fiabilidad.

El coeficiente Omega (®), a diferencia del coeficiente de alfa, trabaja con las

cargas factoriales (Gerbing & Anderson, 1988), por lo tanto, se reducen las
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probabilidades de inflacion en el resultado de la consistencia interna (Dunn et al., 2013).
Asimismo, se han hallado aspectos positivos de su uso, como el mantenerse estable
incluso en muestras pequeiias (Ercan et al., 2007) y ser flexible en caso de no demostrarse
la tau-equivalencia (McNeish, 2017),por lo que al estimar la consistencia interna basado
en cargas factoriales se indica la proporcién de la varianza atribuida a la totalidad de la
varianza comun (McDonald, 1999, como se cité en Ventura-Ledn, 2018), lo cual “hace
referencia a una familia de coeficientes de consistencia interna derivados de las

estimaciones de los pardmetros del AFC” (Viladrich et al. 2017, p. 757).

2.2.12.Invarianza de la medicion

La invarianza de medicion, segin Bryne (2008) y Meredith (1993), es el proceso para la
verificacion de las propiedades de los items o instrumentos para poder evidenciar si son
independientes de las caracteristicas de los grupos que han sido evaluados, pero no del
constructo que se estd midiendo. No presentar invarianza de los constructos en diferentes
grupos, puede ser entendido de forma diferente o se asignarian diferentes significados,

teniendo una razén para no realizar comparaciones (Salas, 2020).

Para poder hacer su estudio, esta se realiza mediante la teoria de respuesta al item
(IRT) y el modelamiento de ecuaciones estructurales (SEM), aunque existen
aproximaciones que conjugan ambos enfoques (Putnick & Bornstein, 2016). Ademads, se

pueden encontrar distintas pruebas de invarianza, las cuales se muestran en la Tabla 3.
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Tabla 3

Tipos de pruebas de invarianza de la medicion

Prueba Implicancia

Tiene como objetivo poder evidenciar que
los constructos tienen el mismo patrén de

Configural
cargas libres y fijas.

Evalia si cada elemento suma al
constructo en un grado semejante en los

Meétrica
grupos comparados.

Significa que la diferencia de medias del
constructo o factor latente captura todas
Escalar las diferencias medias en la varianza

compartida de los items.

Significa que la varianza especifica y la
Residual varianza del error es similar en los grupos

de comparacion.

Nota. Los tipos de invarianzas de la medicion publicados en Invarianza de medicién: su
importancia y algunas direcciones futuras para su uso, Salas, 2020, Avances en Medicion

Psicolégica. Derechos de autor de 2020 por Salas.

2.2.13. Contexto de la medicion psicolégica en Latinoamérica

A diferencia de las ciencias fisicas, la Psicologia se involucra en el estudio de la conducta
desde una base neurobioldgica y un entorno sociocultural (Muifiiz, 1998), por lo que exige
un enfoque distinto para su medicidn, y, en este caso, esto se vuelve la piedra angular

para el uso del método cientifico (Alvarado & Santisteban, 2012).
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Para analizar la complejidad de los fendmenos psicoldgicos se usan diferentes
métodos, pero el mds utilizado son los test, ya que deben cumplir con los estrictos
estdndares de calidad (Muiliz & Fonseca-Pedrero, 2019). Esto permite que se pueda

responder de manera objetiva en el proceso de investigacion.

Sin embargo, en el Pert la proliferacion de universidades y escuelas profesionales de
Psicologia se ha centrado la formacidn en responder a las preguntas de cémo aplicarlos,

sin prestar atencion a los fundamentos (Livia & Ortiz, 2016).

En el caso de las organizaciones, se ha hecho popular el uso de los test para los
procesos de Recursos Humanos, sin embargo, no se suelen cumplir los procedimientos
de aplicacion o las personas a cargo no se encuentran preparadas (Littlewood & Uribe,
2018). Esto podria generar una erronea recoleccion de datos, lo cual pone en juego los
procesos de la empresa, ya que, esta informacion suele ser un pilar para la toma de
decisiones en relacion al personal. Ademas, se siguen utilizando instrumentos que se han
vuelto de conocimiento general y lo unico que podrian estar evaluando seria la capacidad
de memoria (Littlewood & Uribe, 2018), dado que existe una especie de vinculacion
cuando se desea evaluar variables determinadas con instrumentos que podrian no estar

en las condiciones para &mbitos que no fueron desarrollados originalmente.
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2.3. Definicion de términos basicos

Intenciones de renunciar de renunciar al trabajo

Segtin Tett y Meyer (1993), se entiende como el grado de determinacion consciente
y voluntaria que tiene el colaborador de abandonar o renunciar a la empresa en la cual

estd trabajando.

Colaboradores de servicios de limpieza general de edificios

Son aquellos que realizan la limpieza de interiores, aunque en ocasiones pueden
realizar limpieza de zonas exteriores conexas, de todo tipo de edificios, como
oficinas, casas o apartamentos, fabricas, comercios e instituciones (Instituto Nacional

de Estadistica e Informatica (INEI), 2010).

Empresas del sector servicios

Las empresas del sector servicios o de actividades terciarias es aquella que esté
relacionada con la sociedad para satisfacer necesidades, por lo tanto, se adapta al
contexto del mercado. Ademas, a diferencia de otros sectores, esta mantiene una
interacciéon con el cliente imposible de separar, ya que, comprende un proceso

integrador (Maqueda & Llaguno, 1995).
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Evidencias de validez

Es el nivel en el cual la evidencia y la teoria apoyan las interpretaciones de los
puntajes de una prueba para su uso adecuado, este proceso implica acumular
evidencias pertinentes para proveer una base cientifica y sélida de las interpretaciones
de los puntajes de la prueba para los usos propuestos, no de la propia prueba en

concreto. (AERA, APA & NCME, 2018).

Evidencias de validez basadas en la estructura interna

Esta fuente de evidencia evaluda el nivel en el que existe relacion entre los items del

test y si conforman parte del constructo que se quiere medir (Oliden, 2003).

Invarianza factorial

Es el proceso de verificacion que las propiedades de medida de los instrumentos o
sus items son independientes de las caracteristicas de los grupos evaluadas, pero no
del constructo que el instrumento estd midiendo (Byrne, 2008; Meredith, 1993, citado

en Caycho, 2017).
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Evidencias de validez basadas en la relacion con otras variables

Esta fuente se sostiene de evidencias que relacionan la puntuacién con algun criterio
que se espera que dé€ el test con otros test que midan el mismo constructo (Oliden,

2003).

Evidencias de fiabilidad

Ve la medicion del error que puede generar un instrumento al ser inestable y aplicarse
en diferentes condiciones, como puede ser el tiempo de aplicacion (AERA, APA &

NCME, 2018).

Evidencias de fiabilidad basadas en la consistencia interna
Se da cuando los items que forman parte del instrumento tienen un nivel adecuado de
correlacion entre ellos y asi forman una estructura estable en la escala (Sanchéz &

Echevarry, 2004).

2.4. Marco situacional

Promant S.R.L. (Profesionales en mantenimiento) estd ubicada en calle La Malaguena
N° 120 — San Luis. Es una empresa peruana que brinda servicios de limpieza a empresas
privadas y publicas a nivel nacional, aplicando altos estdndares de calidad, dltimos
equipos en tecnologia y ética profesional. Tienen una experiencia de 20 afios en el
mercado y se especializan en saneamiento ambiental, fumigacién y desratizacion,
limpieza y desinfeccidon de pozos, limpieza de tanques y cisternas, recojo y traslado de

residuos sélidos y trabajos en altura, ademads tiene como servicios complementarios la
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jardineria, carpinteria, estiba y desestiba, gasfiteria, pintura en general, y remodelacién

de inmuebles.

Cuentan con un grupo de 1800 trabajadores de diferentes distritos de Lima que
llegan a laborar con clientes del sector publico y privado como SUNAT, Sony, ONPE,
GMO, Universidad Alas Peruanas, Banco de la Nacion, Ministerio de Educacion,
Universidad César Vallejo, entre otros, llegando asi a diversas regiones de nuestro pais

como Lima, Piura, Lambayeque, La Libertad, Ica, Arequipa, Tacna e Iquitos.

Actualmente se encuentran comprometidos con la preservacion del
medioambiente utilizando asi insumos abalados por el Ministerio de Salud y la OMS;
ademas estdn inscritos en los Registros Publicos de Lima en la partida N° 00241903,

Asiento 1 y con ficha N° 103557 del Libro de Sociedades Mercantiles.

Finalmente, como empresa su misién es brindar servicios de limpieza de
ambientes en el sector publico y privado, satisfaciendo las necesidades y expectativas de
nuestros clientes. Asimismo, su vision va dirigida a ser una empresa lider en el mercado
nacional brindando servicios de alta calidad que generen relaciones comerciales a largo
plazo, por ello cuentan con los valores como compromiso, lealtad, honestidad, ética,
responsabilidad, solidaridad y puntualidad para lograr asi sus metas y objetivos como

organizacion.
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3. Variables

La variable de estudio es atributiva, debido a que representa una propiedad, es decir,
caracteristica o atributo de un individuo; ademds, no puede ser manipulada, ya que es

muy complicado puesto que es intangible (Kelinger & Lee, 2002).

3.1. Variable atributiva: Intenciones de renunciar al trabajo

3.1.1. Definicion conceptual

Segiin Tett y Meyer (1993), la intencién de renunciar al trabajo significa el grado
consciente y voluntario que tiene un trabajador de abandonar o renunciar a su

trabajo/organizacion.

3.1.2. Definicion operacional

Se define por la puntuacién obtenida en la escala de Intenciones de Renunciar al Trabajo

(EIR) de Vaamonde (2015), la cual es unidimensional.

3.1.3. Operacionalizacion de la variable

En la Tabla 4, se presenta la definicién operacional del constructo Intenciones de
Renunciar al Trabajo, el cual estd conformado por siete items que se agrupan de manera
unidimensional. Ademads, este se puede medir a través de una escala de Likert constituida

por cinco categorias que van de “muy en desacuerdo” hasta “muy de acuerdo”.



Tabla 4

Operacionalizacion de Intenciones de Renunciar al Trabajo
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Variable Definicion Indicadores Items Escala
Segtn Tett y Meyer
Puntaje
(1993) es la
_ obtenido de la
intencién consciente
Intenciones de Escala 1-7
y voluntaria que Intervalo

Renunciar al trabajo

tiene el colaborador
de renunciar a su

organizacion actual.

Intenciones de items
Renunciar al

Trabajo.
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4. Método

4.1. Tipo y diseiio de investigacion

Esta investigacion es de tipo empirica con metodologia cuantitativa, porque se
incluyen datos originales obtenidos a través de la administracién del cuestionario y
los andlisis se encuentran enmarcados dentro de la 16gica epistemoldgica de tradicion

objetivista (Montero & Le6n, 2007).

El disefio de investigacion es instrumental, pues se analizan las evidencias
psicométricas de un instrumento de medida psicoldgico y se siguen los estandares de
validacién desarrollados conjuntamente por la American Educational Research
Association (AERA), la American Psychological Association (APA) y el National

Council on Measurement in Education (NCME) (Ato et al.2013).

4.2. Poblacion y muestra

Poblacion

En el sector servicios, las empresas ligadas a actividades administrativas y de apoyo
se subdividen en empresas relacionadas con alquiler y arrendamiento, agencias de
empleo, agencias de viaje, operadores turisticos, servicios de reserva y actividades
conexas, seguridad e investigacion, servicios a edificios y de paisajismo, actividades

administrativas y de apoyo de oficina (INEI, 2010).
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Debido a la amplitud del sector, se trabajard con una empresa de Lima
Metropolitana conformada por 1,977 colaboradores, del sector servicios que realicen

actividades de limpieza, los cuales forman parte de servicios a edificios (INEI, 2010).

En la Tabla 5, se presenta el tiempo promedio que los trabajadores son miembros
de la organizacion. Se plantea en tres categorias, ya que, el tiempo maximo en el cual
se encuentra dentro de la organizacién es de cinco afos, debido al contexto legal.
Ademas, el porcentaje femenino de la empresa es de un 65% y el masculino de 35%,

y el rango de edades se encuentra entre los 19 y 60 afios.

Tabla 5

Caracteristicas de la poblacion

1 afio — 3
<1 afio 4 afos > Total
Sexo anos
% f % f % f
Varones 280 40.0 315 450 105 15.0 700
Mujeres 409 320 613 480 255 200 1277
Total 6890 349 928 469 360 18.2 1977

Nota. La poblacién corresponde a trabajadores encargados de la limpieza (N = 689)
distribuidos en distintas sedes. La informacién ha sido obtenida por la oficina de recursos

humanos de Promant S.R.L. f: Frecuencia.
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Muestra y técnica de muestreo

Se ha consultado a Kline (2016), quien propone que una muestra debe por lo menos tener
una cantidad que no sea menor a 100 participantes. Sin embargo, estas propuestas
tradicionales no presentan una base s6lida (Lloret — Segura et al., 2014), por lo cual, aun
cuando continda el debate sobre la cantidad necesaria para una muestra, se considera
como minimo 200 casos para obtener resultados significativos (Ferrando & Anguiano-
Carrasco, 2010). Ademads, mientras la muestra sea mayor se podrd obtener mejores

resultados en los andlisis estadisticos (Morales, 2012).

Por ello, para alcanzar el tamafio de muestra requerido se empled un muestreo no
probabilistico (Herndndez et al.2014) por conveniencia, el cual permite seleccionar casos

accesibles y que acepten ser incluidos en la investigacion (Otzen & Manterola, 2017).

La muestra estuvo conformada por un total de 446 sujetos, los cuales 337 son del
sexo femenino (75.6%) y 109 del masculino (24.4%). Los colaboradores presentan una
edad promedio de 40 afios, con una mayor porcién de colaboradores que llevan
trabajando para la empresa menos de 6 meses y un menor porcentaje laborando entre 1 a
3 afios. Ademads, se encuentran distribuidos en diferentes distritos de Lima Metropolitana,
como el Cercado de Lima, San Juan de Lurigancho, San Isidro, Los Olivos, San Miguel
y el Agustino, presentando un mayor porcentaje de trabajadores en el primer distrito

mencionado.
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Criterios de inclusion

e Pertenecer a la poblacidn propuesta

e Haber aceptado participar voluntariamente en la investigacién

¢ Firma del consentimiento informado

e Tiempo de trabajo mayor a cinco meses en la Promant S. R. L.

Criterios de exclusion

e Dificultades para la comprension de los instrumentos

e Tener una condicién mental que pueda afectar su participacion

e No haber completado los cuestionarios

4.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion de datos empleada serd la encuesta, la cual, segin Bernal
(2010), es un conjunto de preguntas que se realizan con el objetivo de obtener

informacién sobre un tema en especifico de las personas.

4.3.1. Instrumentos de recoleccion de datos

a. Escala de Intenciones de Renunciar al Trabajo
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El constructo Intenciones de Renunciar al Trabajo elaborado Vaamonde (2015) explora
el nivel de decisién voluntaria y consciente que tiene el trabajador de renunciar o

abandonar su trabajo.

Est4d compuesto por siete items y presentan una escala de respuestas de tipo Likert,
las mismas que van (1) Muy en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (4) De acuerdo (5) Muy de acuerdo. Estos reactivos se agrupan en una sola

dimension, intenciones de renunciar al trabajo (ver Apéndice A).

Evidencias psicométricas de la escala original

Las propiedades psicométricas del instrumento fueron reportadas por Vaamonde (2015),

las mismas que a continuacion se detallan.

Evidencias de validez

Vaamonde (2015) analizé las evidencias de validez basadas en la estructura interna de
EIR, para ello se realizé un AFE, donde obtuvieron los siguientes indices de la prueba de
esfericidad de Bartlett (y*2=950.49; p <.001) como también de la medida de adecuacién
muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO= .91), los cuales indicaron la adecuacién de la
matriz de datos para ser factorizada. En este sentido, el AFE mostré que todos los items
de la escala saturaron en un dnico factor que explicé el 64.97% de la varianza total del
constructo. Ademds, se realiz6 una correlacion con las variables burnout y satisfaccion
laboral, método que corresponde a evidencias de validez basada en la relacién con otras

variables.
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Evidencias de fiabilidad

Las evidencias de fiabilidad de EIR se obtuvieron a través del coeficiente de alfa (.91),
el cual muestra un indice adecuado de consistencia interna. Para cumplir con el analisis
de evidencias de validez basado en su relacion con otras variables, se tomo en cuenta los
instrumentos de Satisfaccion Laboral (SL) y Compromiso Organizacional (CO), los
cuales reportan una relacion con la variable intencion de rotacién (Chang, 1999; Chang

et al., 2007; Firth et al., 2004).

Debido a que en la presente investigacion se pretenden estimar las evidencias de
validez basadas en la relacidon con otras variables es necesario incluir otros instrumentos

adicionales los mismos que a continuacién se detallan.

b. Escala de Satisfaccion Laboral

Para evaluar el constructo Escala Satisfaccion Laboral se utiliz6 la version abreviada del
instrumento de Warr, Cook y Wall (WCW), realizado por Boluarte y Merino (2015). Este
instrumento explora circunstancias intrinsecas, extrinsecas y generales que puedan
suceder e influir en los trabajadores de una organizacién. Esta escala estd compuesta por
10 items, los cuales presentan una escala de respuestas de tipo Likert, las mismas que
van MI= Muy Insatisfecho(a), MOS= Moderadamente Satisfecho(a), IN=
Insatisfecho(a), SA= Satisfecho(a), MOI= Moderadamente Insatisfecho(a) y MS= Muy
Satisfecho(a). Estos reactivos se agrupan en tres dimensiones: satisfaccion intrinseca (3;
8), satisfaccion extrinseca (2; 4; 6; 7; 9; 10) y satisfaccion general (1; 5) (ver Apéndice

B).
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Evidencias psicométricas de la escala original

Las propiedades psicométricas del instrumento fueron reportadas por Boluarte y Merino

(2015) las mismas que a continuacion se detallan.

Evidencias de validez

Boluarte y Merino (2015) analizaron las evidencias de validez basadas en la estructura
interna del WCW- 10 items, de la cual sali6 un SB- 2 (35) =40.29 un AVE=314 %y

un RMSEA = .042.

Evidencias de fiabilidad

Las evidencias de fiabilidad de la Escala de Satisfaccién Laboral se obtuvieron a través

del coeficiente de alfa (.819), el cual muestra un indice adecuado de consistencia interna.

c. Escala de Compromiso Organizacional

Para evaluar la Escala de Compromiso Organizacional, se utilizo la escala traducida con
todos los items originales (Arciniega & Gonzéles, 2006). Este instrumento explora el
estado psicoldgico que presenta la relacion que tiene una persona y una organizacion, y
que influyen en la toma de decisiones de dejar la empresa o seguir en ella. Estd compuesto

por 18 items, los cuales presentan una escala de Likert, las mismas que van (1) En fuerte
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desacuerdo, (2) En moderado desacuerdo, (3) En ligero desacuerdo, (4) Indiferente, (5)
En ligero acuerdo, (6) En moderado acuerdo, (7) En fuerte acuerdo. A mayor puntuacion,
mayor percepciéon de ese factor. Estos reactivos se agrupan en tres dimensiones:
compromiso afectivo (1, 2, 3, 4, 5y 6), compromiso de continuidad (7, 8,9, 10y 11) y

compromiso normativo (12, 13, 14, 15, 16, 17 y 18) (ver Apéndice C).

Evidencias psicométricas de la escala original

Las propiedades psicométricas del instrumento fueron reportadas por Arciniega y

Gonzéles (2006), las mismas que a continuacién se detallan.

Evidencias de validez

Arciniega y Gonzales (2006) analizaron las evidencias de validez basadas en la estructura
interna, donde se realizé un analisis factorial con rotacion oblimin, en la cual se obtuvo

como resultado la aprobacion de las 3 dimensiones.

Evidencias de fiabilidad

Arciniega y Gonzéles (2006) analizaron las evidencias de fiabilidad basadas en la
consistencia interna donde en cada dimension se obtuvo: .79 de compromiso afectivo,
77 de compromiso continuo y .72 de compromiso normativo. Esto demuestra la

consistencia de la prueba.
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4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.4.1. Procedimientos

Coordinaciones previas

Se realizaron coordinaciones con los autores de cada cuestionario para tener su
autorizacién y poder hacer uso de los instrumentos, también se hicieron coordinaciones
con las autoridades de la empresa participante de esta investigacion, con la finalidad de

brindar informacién detallada del estudio y conseguir su apoyo.

Solicitud de permiso para el uso de instrumentos

De acuerdo con Muiiiz et al. (2015), es necesario solicitar el permiso para el uso de los
instrumentos de medicion. Para el uso del instrumento de la investigacion J.D. Vaamonde
(comunicacion personal, 31 de agosto, 2018) autorizo el uso de La Escala de Intenciones
de Renunciar al Trabajo ( ver Apéndice D). Ademds, para poder hacer uso de los
instrumentos para las evidencias de validez, C.A. Merino (comunicacion personal, 30 de
mayo, 2019) autoriz6 el uso de la version breve de la Escala de Satisfaccion Laboral de
Warr, Cook y Wall (1979) (ver Apéndice E), y L.M. Arciniega (comunicacion personal,
27 de mayo, 2019) autorizé el uso de la adaptacion al espafiol del cuestionario de

Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1997) (ver Apéndice F).
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Solicitud de permiso para el uso de la razon social

Se realizaron coordinaciones previas con la gerencia y con el drea de Recursos Humanos
de la empresa Promant S.R.L para solicitar el permiso del uso de la razén social en la

investigacion con la finalidad de esclarecer cual es la muestra evaluada (ver Apéndice

G).

Presentacion a los encuestados

La presentacion fue la siguiente: “Buenos dias, somos Daniela Granthon y Alberto Silva,
y estamos realizando una investigacion con el fin de conocer la relacion entre la intencién
de renunciar al trabajo con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, por lo
que solicitamos su colaboracidn, teniendo en cuenta de que toda prueba serd totalmente

anonima y confidencial.”

Aplicacion del consentimiento informado

La presente investigacion sigue las recomendaciones de Chavez et al. (2014) respecto a
los aspectos éticos en investigacion y por ello, se entreg6 el consentimiento informado a
cada participante. En el documento se mencionaron a los investigadores responsables, la
finalidad del estudio e indicacion que la prueba fue de manera anénima y confidencial.
Recibieron la direccion electronica de los autores del proyecto en caso quieran hacer

alguna consulta adicional (ver Apéndice H).
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Condiciones de la aplicacion

Se aplicé en la fecha programada por la jefa de Recursos Humanos de la empresa. Las
pruebas fueron desarrolladas colectivamente, aplicando primero la prueba de intenciones
de renunciar al trabajo y posteriormente la de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional. La duracion del total de las pruebas fue alrededor de 30 minutos. Debido
a que el personal de limpieza se encontraba distribuido en diferentes sedes, se coordind
con el responsable y se encontré6 un momento adecuado para no alterar sus funciones

laborales.

Las instrucciones

Las instrucciones fueron dadas de acuerdo con lo dictado por cada autor, en el caso de
los instrumentos se les pidio a los colaboradores que lean correctamente las indicaciones
de los cuestionarios y marquen de manera sincera la respuesta que esté mds cerca de su

realidad.

Procesamiento de datos

La administracion de los test se realiz6 en diferentes momentos debido a que la muestra
se encontraba distribuida en distintos centros de trabajo, debido a la naturaleza del cargo.
Antes de firmar el consentimiento informado, se les explic6 a los colaboradores la

finalidad de la investigacidn, su cardcter voluntario, el principio de confidencialidad y la
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libertad de participar. Con la intencién de disminuir la intervencién en su horario laboral,
se plante6 evaluarlos de forma grupal, separados, y con la ayuda de los encuestadores en

caso no se comprendiera lo propuesto por los items.

Técnicas de procesamiento

La informacién obtenida de los colaboradores que participaron requirié del uso de los
métodos y modelos de andlisis multivariado, los cuales nos permiten explorar, describir
e interpretar datos que provengan del registro de varias variables sobre un mismo objeto

de estudio (Balzarini et al., 2015).

Johnson y Wichern (2002) consideran que hasta el momento no es posible
determinar una clasificacién sobre métodos de andlisis multivariado debido a falta de
acuerdo y aceptacion de idoneidad de métodos, por lo cual, lo agrupan basado a los
objetivos a los que responden las técnicas, por ejemplo: Seguin la reduccién de la
dimensionalidad o simplificacion estructural, Segiin el agrupamiento y clasificacion,
segtin la dependencia entre las variables, segtin su prediccion y segun la construccién y

prueba de hipdtesis.

Siguiendo esta clasificacion de Balzarini et al.(2015), se pueden mencionar los
métodos multivariados mds comunes: El andlisis de componentes principales, analisis de
correspondencias, coordenadas principales, andlisis de conglomerados, andlisis
discriminante, andlisis de correlaciones candnicas, las regresiones multivariadas y en

analisis multivariado de varianza (MANOVA).
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4.4.2. Analisis de datos

Una vez recolectada la informacion, se disenlé una base de datos con el uso del software
Microsoft Office Excel para Windows 2019 y a través de esta herramienta se digité la
informacién de los participantes (cuestionarios). Asi, para los andlisis estadisticos
requeridos se emple6 el software estadistico JASP 0.14 (JASP team, 2020), con los cuales
se ejecutaron las tres etapas del andlisis estadistico, debido a que presenta un interfaz
simple e intuitiva con la posibilidad de observar la modificacion del andlisis de los

resultados en tiempo-real (Love et al., 2019).

Los datos procesados permiten tener una base para realizar distintos procesos de

andlisis, los cuales son descritos los utilizados a continuacidn en la investigacion.

Anélisis descriptivo, el cual comprende la revision especifica de cada uno de los
elementos de la Escalas e incluye las medidas de tendencia central como el puntaje
minimo, maximo, media y desviacion estandar, Curtosis y asimetria (Hern4dndez et al.,
2014). Adicionalmente, se realizé un analisis de distractores, con el cual se busca conocer
la frecuencia de respuestas, para asi identificar su concentraciéon en alguna de las
opciones de la escala Likert del instrumento, se espera que ninguna de las opciones
concentre mas del 50% del total de participantes. Por otra parte, la calibracién de
reactivos contempla el andlisis de items, el cual se verificard a través del coeficiente de

correlacion corregida (ri-).

Para determinar las evidencias de validez basada en la estructura interna, se
realizé un Andlisis Factorial Confirmatorio, a través del método de extraccioén Diagonal
Weighted Least Squares (DWLS), debido a ser mds preciso y menos sesgada cuando se

trabaja con datos categéricos (Cheng-Hsien, 2015). Asimismo, se esperan cargas
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factoriales mayores a .40 (Kline, 2000). En base a las cargas factoriales, se calculd la
varianza promedio extraida (AVE, por sus siglas en inglés), considerando valores
cercanos a .50 como la confirmacién de las evidencias de validez interna convergente

(Fornell & Larcker, 1981).

Para verificar el ajuste del modelo se calcularon los indices de acuerdo absoluto
x2 / gl con un valor esperado menor a 3 (Véliz, 2016), Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA) y Standarized Root Mean Square Residual (SRMR), en ambos
casos se sugieren valores por debajo de .08 (Batista-Foguet & Coenders, 2012). Se
incluyeron los indices comparativos Comparative Fit Index (CFI) de Joreskog y Sorbom
(1986), cuyos valores aceptables se encuentran por encima de .95 (Bentler, 1992; Hair et

al., 2010), al igual que el Indice de Tucker-Lewis (TLI) (Kline, 2016).

Con la finalidad de identificar si la EIR tiene el mismo significado para los
diferentes grupos que conforman la muestra se plantea el analisis de la invarianza, la cual
sugiere la medicion de invarianza configural, métrica, escalar y residual (Putnick &
Bornstein, 2016). Con relacion a la invarianza configural, siguiendo una serie de criterios
para su analisis (Mueller & Hancock, 2008), se considera que los indices absolutos
RMSEA con valores < 0,08 son considerados adecuados (Bentler & Bonnet, 1980). Para
determinar la invarianza métrica no se valor6 los cambios en el y2 a causa de su
dependencia al tamafio muestral (Fernandez & Diaz, 2000). Debido a esto, se tuvo en
cuenta que las variaciones del CFI (ACFI1<0,01) y RMSEA (ARMSEA <0,015) podrian
precisar la invarianza por sexo y por tiempo de servicio (Byrne, 2008; Cheung &
Rensvold, 2002). Asimismo, para ratificar la pertinencia de los resultados en cada grupo
se utiliz6 como medidas de interpretacion el tamafo de efecto de dichas diferencias,

categorizandolos segun los valores que presenten (Cohen, 1992).
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Para determinar las evidencias de validez basada en la relacién con otras
variables, se calcul6 el coeficiente de correlacion producto momento de Pearson
(Dominguez, 2014), se esperan correlaciones estadisticamente significativas de
tendencia negativas con las variables Satisfaccion Laboral y Compromiso
Organizacional, para interpretacion de estos resultados se siguen las recomendaciones de
Bisquerra (2019), donde se espera que para tener una correlacién practicamente nula se
tenga un intervalo de 0 a .20, para una correlacion baja de .21 a .40, correlacion moderada

de .41 a .70, correlacion alta de 0.70 a .90 y para una correlacion muy alta de .90 a 1.

Finalmente, para determinar las evidencias de fiabilidad, se utiliz6 el método de
consistencia interna, en la cual se report6 los coeficientes alfa estandarizado y Omega
con sus respectivos intervalos de confianza del 95%, se emplearon estos coeficientes
debido a que constituyen medidas mads eficientes cuando se trabaja con datos categdricos

(Nunally, 1987).
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5. Resultados

En este capitulo, se presentan los resultados obtenidos de los andlisis realizados en
respuesta a los objetivos de la investigacion. Para ello, los datos fueron analizados con

los programas Excel 2019 y JASP 0.14.

5.1. Presentacion de datos generales

En el desarrollo de la base de datos se consider6 que para determinar que las respuestas
han sido marcadas se tomaria en cuenta cualquier figura que se encontrara dentro del
recuadro de una de las opciones. En el caso de encontrar opciones no marcadas, se realizé
una imputacion de media de clases (Viada et. al, 2016), debido a que los datos faltantes
no comprendian ni en 10% del en las pruebas y que no fue posible volver a tener contacto
con la muestra por dificultades de coordinacion. Es por ello que se tomo en cuenta los
siguientes criterios de evaluacion para el uso de esta técnica: precision en la prediccion,
precision en la distribucion, precision en la estimacién e imputacién plausible

(Goicoechea, 2002), con la finalidad de no incrementar el nivel de sesgo.

5.2. Analisis descriptivo

En la Tabla 6, se muestran las medidas descriptivas de las puntuaciones obtenidas de los
items de la Escala Intenciones de Renunciar al Trabajo, se reporta la media (M),
desviacién estandar (DE), coeficiente de asimetria (g/), coeficiente de curtosis (g2) y la
correlacion item — test corregido (ri). Los items presentan una media entre 2.188 y 2.922,
por lo cual sus valores tienden hacia el puntaje minimo; esto nos sugiere que los

participantes presentan un bajo nivel de intenciones de renunciar al trabajo. Por otro lado,
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los coeficientes de asimetria y curtosis presentan valores aceptables pues se encuentran
entre el rango de -1,5 y 1,5 (Forero et. al, 2009), por lo tanto, el ajuste de datos es lo
suficientemente moderado para considerar que presentan distribucién normal univariada
(George & Mallery, 2003). Ademds, se observa que la correlacion {tem-test corregida
alcanza valores por encima de .50, lo que indica que existe una buena discriminacién de

los items (Burga, 2006).

Tabla 6

Andlisis descriptivo de los items de la EIR

Items Min Maix M DE g1 g2 Ti-t

Item 1 1 5 2.188 1.124 0.807 -0.207 0.530
ftem 2 1 5 2.067 1.025 1.058 0.731 0.644
ftem 3 1 5 2222 1.133 0.730 -0.356 0.653
ftem 4 1 5 2.922 1.302 -0.13 -1.323 0.506
ftem 5 1 5 2.567 1.280 0.372 -1.046 0.565
ftem 6 1 5 2.424 1.196 0.529 -0.770 0.569
ftem 7 1 5 2771 1.314 0.190 -1.222 0.580

Nota. Min: Puntaje minimo; Max: Puntaje maximo; M: Media; g;: Coeficiente de

asimetria; g2: Coeficiente de curtosis ri..: Correlacion item-test

En la Tabla 7 se presenta el andlisis de las frecuencias de las respuestas de cada
item. Se espera que las opciones de respuesta no concentren mas del 50%, aunque este
criterio es mas flexible cuando se trata de pruebas actitudinales, dado que se espera que

por ser un atributo este se distribuya de forma homogénea (Abal et al., 2008).
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Tabla 7

Variabilidad en las respuestas de la EIR

MDE DE NDDE D MD
| % f % f % f % f %

ftem 1 140 31.39% 172 38('%5)7 61 13('%?8 56 13 % 17 3.81 %

ftem 2 140 31.39 % 201 45('7?7 55 12('733 35 785% 15 336 %

ftem 3 138 3094 % 163 36('%5)5 70 15('730 58 13 % 17 3.81 %

ftem 4 83 18.61 % 109 i 52 UL 164 36.77 38 852 %
% % %

ftem 5 110 24.66 % 137 30.72 71 58 92 2863 36 8.07%
% % %

ftem 6 112 2511 % 161 <510 69 1347 80 o 24 538 %
% % %

. 30.27 13.90 25.34 10.76

Item 7 88 19.73 % 135 % 62 % 113 % 48 %

Nota. MDE: Muy en desacuerdo; DE: En desacuerdo; NDDE: Ni de acuerdo ni en

desacuerdo; D: De acuerdo; MD: Muy de Acuerdo. f: Frecuencia.

5.2.1. Objetivo especifico 1

Para determinar las evidencias de validez a través de la estructura interna se utilizé un
analisis factorial confirmatorio con el método de extraccion DWLS, debido a ser mas
preciso y menos sesgada que los métodos cominmente usados (Cheng-Hsien, 2015). En
la Tabla 8, se expone la solucion factorial la cual muestra saturaciones por encima de .40,
lo cual es adecuado (Kline, 2000), el item 1 (Estoy pensando en dejar el trabajo que
tengo) obtiene una comunalidad igual a .452 y con una varianza especifica de .548; el
item 2 (Pretendo renunciar a este trabajo en los proximos meses) alcanza una
comunalidad igual a .539 y con una varianza especifica de .461; el item 3 (Tengo la
intencioén de dejar mi trabajo actual y buscar uno nuevo) presenta una comunalidad igual

a.694 y con una varianza especifica de .306; el item 4 (Tengo la intencién de preguntarle
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a mis conocidos acerca de nuevas oportunidades laborales) obtiene una comunalidad
igual a .529 y con una varianza especifica de .471, el item 5 (No pretendo permanecer en
este trabajo por mucho tiempo) alcanza una comunalidad de .638 y con una varianza
especifica de .362; el item 6 (Renunciaria a este trabajo si me fuera posible) muestra una
comunalidad de .575 y con una varianza especifica de .425 y el item 7 (Es posible que
en breve busque nuevas oportunidades laborales) presenta una comunalidad de .702 y
con una varianza especifica de .298. A partir de las cargas factoriales, se calculd la
varianza promedio extraida (AVE, por sus siglas en inglés), la cual alcanza un valor igual
a .59, lo que indica que la EIR presenta validez interna convergente (Fornell & Larcker,

1981).

Tabla 8

Andlisis Factorial Confirmatorio EIR

Items A 22 e
(1) Estoy pensando en dejar el trabajo que tengo 672 452 548
(2) Pretendo renunciar a este trabajo en los proximos meses 734 539 461
(3) Tengo la intencién de dejar mi trabajo actual y buscar uno 333 .694 306
nuevo

(4) Tengo la intencion de preguntarle a mis conocidos acerca... 727 .529 471
(5) No pretendo permanecer en este trabajo por mucho tiempo 799 638 .362
(6) Renunciaria a este trabajo si me fuera posible 758 575 425
(7) Es posible que en breve busque nuevas oportunidades 338 702298
laborales '

Matriz de correlaciones

1 2 3 4 5 6 7

ftem 1 -

ftem 2 591% -

Item 3 493%  546% -

ftem 4 237%  337%  449% -

Item 5 324%  414%  435%  400%* -

Item 6 395%  464%  410%  .332%  409* -

ftem 7 312%  403%  443%  432%  430% 455% -




Nota. A: Carga factorial;

*p<0.05

A2

Comunalidad;

c:
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Varianza  especifica.

En la Figura 1, se presenta el modelo de la EIR de Vaamonde (2015), se puede

apreciar que se trata de una medida unidimensional que presenta cargas factoriales

satisfactorias y una validez interna convergente entre sus reactivos.

Figura 1

Cargas factoriales de la EIR

INTENCIONES DE
RENUNCIAR AL

TRABAJO

ftem 1 -
461

ftem 2 -
.306

ftem 3 - < : : )
471

ftem 4 -
362

ftem 5 -
425

ftem 6 ( )
.298

ftem 7 -
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Indices de bondad de ajuste del modelo general

La EIR presenta adecuado ajuste absoluto, esto se puede verificar al analizar la
razén ente Chi-cuadrado y grados de libertad, la cual es igual 1.816, valor que se
encuentra dentro de lo sugerido por la literatura (Véliz, 2016), lo mismo para el RMSEA
el cual obtiene un valor igual a .043 [.013 - .069] (Batista-Foguet & Coenders, 2012).
Los indices comparativos de TLI y CFI arrojan resultados bastante satisfactorios
(Bentler, 1992; Hair et al., 2010; Kline, 2016), estos indices de bondad de ajuste
confirman que la EIR es una medida coherente y parsimoniosa (Torres, 2014) (ver Tabla

9).

Tabla 9

Indices de bondad de ajuste de la EIR

IC 95%
Modelo xX* g P X%*g TLI CFI RMSEA

lower uper

EIR 25436 14 031 1.816 987 .991 .043 013 .069

5.2.2. Objetivo especifico 2

Se analiz6 la invarianza de la EIR partiendo de las categorias sociodemograficas
mads relevantes, como segtn el sexo de los participantes y segin el tiempo de
servicio que llevan en la empresa. Las invarianzas evaluadas son la

configuracional, la métrica, la escalar y la estricta.

Invarianza por sexo
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Se aprecia que la EIR presenta invarianza configuracional, respecto a la
invarianza métrica esta no se confirma debido a que ACFI < .01, el cual se
encuentra dentro de los limites permitidos; mientras que el ARMSEA es superior
a .015. A nivel escalar se comprob6 la invarianza de la medida ACFI < .01;
ARMSEA <.015. Con respecto a la invarianza estricta esta no se corrobora, pues
si bien los cambios en el CFI son menores a .01, las variaciones en el RMSEA se
encuentran por encima de lo sugerido (ver Tabla 10). Por lo tanto, estos resultados

no permiten establecer la invarianza métrica y estricta por sexo.

Tabla 10

Invarianza de la EIR, segtn el sexo

Invariancia P Gl TLI CFI ACFI RMSEA[IC90%] ARMSEA
Configuracional 33.241 28 .994 .996 - .029[.000-.062] -

Métrica 71.448 35 965 971 -.025 .068[.045-.091] .039
Escalar 74480 41 973 973 .002 .061[.038-.082] -.007
Estricta 112.831 48 955 .948 -.025 .078[.059-.097] .017

Invarianza por tiempo de servicio

Se determiné la invarianza segun el tiempo de servicio, se aprecia que la EIR
presenta invarianza configuracional, sin embargo, la invarianza métrica no
cumple los criterios (ACFI <.01; ARMSEA <.015). A nivel escalar se comprob6
la invarianza de la medida debido a que los coeficientes presentan valores dentro
de los parametros establecidos (ACFI <.01; ARMSEA < .015). Con respecto a la
invarianza estricta esta se corrobora, pues los cambios en el CFI son menores a

.01 y las variaciones en el RMSEA son menores a .015 (ver Tabla 11). Estos
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resultados permiten establecer la invarianza configuracional, escalar y estricta de

la EIR segun el tiempo de servicio.

Tabla 11

Invarianza de la EIR, segun el tiempo de servicio

Invariancia P Gl TLI CFI ACFI RMSEA[IC90%] ARMSEA
Configuracional 49.222 56 1 1 - .000[.000-.045] -
Métrica 94.657 77 986 .987 -.013 .046[.000-.074] .046
Escalar 108982 95 991 .990 .003  .036[.000-.065] -.010
Estricta 133.173 116 991 988 -.002 .037[.000-.062] .001

5.2.3. Objetivo especifico 3

En la Tabla 12, la relacién entre la escala de Intenciéon de Renunciar al Trabajo
con satisfaccion laboral general (rs = - .195), satisfaccion laboral intrinseca (rs =
- .138), compromiso organizacional afectivo (rs = - .135), compromiso
organizacional de continuidad ( rs = - .187) es negativa extremadamente débil,
sin embargo, satisfaccion laboral extrinseca (rs = - .230) y compromiso
organizacional normativo (rs = - .214) corresponderia a una relacion

negativamente débil (p < .001), segin Zhi et al.(2017).
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Tabla 12

Correlacion entre las escalas de Intencion de Renunciar al Trabajo, Satisfaccion

Laboral y Compromiso Organizacional

1 2 3 4 5 6 7
1.Intesiones de renunciar -
2.Satisfaccion Laboral -.19%* -
General
3.Satisfaccion Laboral SISEELR 5 6 -
Intrinseca
4.Satisfaccion Laboral =23%Ek O JOFE S6F* -
Extrinseca
5.Compromiso S 14k 201k 20%k 26%* -
Organizacional Afectivo
6.Compromiso - 19%%  20%k D5k 30wk S8k -
Organizacional de
Continuidad
7.Compromiso S21%% 0 33%k 0 Dpxk 3wk 59%* Whkio -
Organizacional
Normativo

Nota. **: Se considera un nivel de significancia del 0.01

5.2.4. Objetivo especifico 4

Enla Tabla 13, se analiz6 la fiabilidad a través del coeficiente omega (®) .834, sugiriendo
un valor aceptable de fiabilidad (Campo-Arias & Oviedo, 2008), y el coeficiente de alfa
corregido (o) .832, con intervalos de confianza desde .803 a .852, sefialando un alto nivel

de consistencia interna (Oviedo & Campo-Arias, 2005).



Tabla 13

Andlisis de fiabilidad de la EIR

79

Q o

IC 95%

Li Ls

Intencion de

Renunciar al Trabajo 834 832

.803 .852

Nota. o: Coeficiente de omega; a: Coeficiente de Alfa; IC:

Limite inferior; Ls: Limite superior.

Intervalos de confianza; Li:
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6. Discusion

En el presente capitulo se exponen los resultados obtenidos en la investigacidn para ser
contrastados e identificar la relevancia de las evidencias encontradas, por lo cual se
organiza en funcién de los objetivos, principal y especificos, compararlos con estudios
similares o con la teoria, analizar las implicancias y exponer las limitaciones; asimismo,

proponer posibles lineas de investigacion.

La intencion de renunciar al trabajo hace referencia al deseo consciente y
voluntario que tiene el trabajador para renunciar a su empresa u organizacion (Tett &
Meyer, 1993). En el Pert se ha evaluado este constructo a través de cuestionarios y
escalas que no necesariamente cumplen con los criterios de calidad técnica minimos
(Cainicela & Pazos, 2016; Candia et al.,2017; Gutiérrez, 2020; Lazarte, 2016; Monteza
et al., 2018; Solis & Zeballos, 2017; Villegas & Huaman, 2020). Al respecto, se hace
evidente la existencia medidas con cuestionables atributos de calidad. En ese sentido, la
EIR elaborada por Vaamonde (2015) ha demostrado adecuadas evidencias de validez y
fiabilidad en trabajadores argentinos, lo cual podria sugerir que su validacion a otros

contextos ayude a la reduccion de brecha en el estudio de este constructo.

De acuerdo con el objetivo general, que propone determinar las evidencias
psicométricas de la escala Intenciones de Renunciar al Trabajo (EIR) en colaboradores
limefios de la empresa Promant, se encontr6 que la EIR es una medida vélida y fiable de

naturaleza unidimensional y coherente con la propuesta tedrica de Vaamonde (2015).

En relacion con el primer objetivo especifico del estudio, la estructura interna de
la EIR se evalu6 a través de un andlisis factorial confirmatorio (AFC) en el cual se uso el

método de Diagonally Weighted Least Squares (DWLS) debido a la naturaleza



81

categorica de las variables (Morata-Ramirez et al., 2015). Ademads, este método robusto
es eficiente cuando se trabaja con medidas discretas (Freiberg et al., 2013). Esto a
diferencia del estudio original, en donde se emple6 como método de extraccién de
Maixima Verosimilitud (Vaamonde, 2015), ignorando la naturaleza categérica de las

variables (Mindrila, 2010).

El AFC arroja una solucién unifactorial coherente, parsimoniosa e interpretable,
con cargas factoriales por encima de .40 (Hinkin, 1998). Estas fluctdan desde .672 a .838,
estos valores se encuentran ligeramente por debajo de lo reportado por Vaamonde (2015),
quien obtuvo cargas factoriales que van entre .738 a .846, sin embargo, son similares a
los resultados de Villegas y Huamén (2020) en el contexto peruano. Cabe mencionar que
estas variaciones pueden explicarse debido a que en la presente investigacion se ha
utilizado un método de extraccidn robusto que minimiza la varianza irrelevante del

constructo (Mindrila, 2010).

De acuerdo con el segundo objetivo especifico, se calculd la invarianza, la cual
se entiende como la propiedad del instrumento para realizar mediciones que no estén
afectadas por la varianza irrelevante del constructo (Byrne, 2008; Meredith, 1993, como
se citd en Caycho, 2017), con ello se obtienen mediciones estables independientemente
del contexto, género o edad. Esta propiedad de la escala se evalia a diferencia de lo
reportado en otros estudios en los cuales este aspecto no ha sido considerado (Cainicela
& Pazos, 2016; Candia et al.2017; Gupta & Shaheen, 2017; Moffat, 2017; Monteza et
al., 2018; Naidoo, 2018; Lazarte, 2016; Solis & Zeballos, 2017; Vaamonde, 2015; Yang

et al., 2019; Yoshitakay & Sorasit, 2015; Zito et al., 2018).

De acuerdo con Ventura-Leén et al. (2018), el calculo de la invarianza es

necesario cuando se realizardn comparaciones utilizando instrumentos de medida, para



82

asi poder justificar estas y evitar llegar a conclusiones sesgadas o erroneas; este proceso
consiste en la verificacion de las propiedades de medida que presenta el instrumento o de
sus items, para ver si son independientes de las caracteristicas de los grupos evaluados,

pero no del constructo que se estd midiendo (Caycho, 2017).

Se analizé la invarianza configural, métrica, escalar y estricta. Para poder
determinar la primera se obtuvo a través del Error de Aproximacién Cuadratico Medio
(RMSEA = .430) y el indice de ajuste comparativo (CFI = .991), los datos sugieren que
el modelo base cumple con la invarianza (Meredith, 1993). Asimismo, se trabajé la
invarianza métrica, la cual se obtuvo a través de la diferencia del CFI (A CFISexo =.005;
A CFITiempo de servicio = .003), siguiendo el criterio de Bryne (2008), quien explica
que se considera en un indice adecuado cuando las diferencias entre los estadisticos
comparados estdn por debajo del .05; esto explicaria que los modelos hipotéticos
evaluados presentan invarianza del modelo principal (Cheung & Rensvold, 2002).
Finalmente, se determiné tanto en el grupo segun su sexo y el tiempo de servicio, la
invarianza escalar y estricta son confirmadas, sin embargo, se da de forma parcial en la

estricta.

Respecto a las evidencias de validez basadas en la relacién con otras variables, la
literatura que el constructo Intenciones de Renunciar al Trabajo se relaciona con distintas
variables, tales como Liderazgo empresarial (Yang et al., 2019), estrés (Adan et al., 2017,
Celik, 2018; Naidoo, 2018), disonancia emocional y recursos laborales (Zito et al., 2018),
ruptura de contrato psicologico (Solis & Zeballos, 2017), engagement (Candia et
al.,2017; Monteza et al, 2018) job crafting (Lazarte, 2016), satisfaccion laboral (Moffat,
2017) y a la par con compromiso organizacional (Cainicela & Pazos, 2016; Gupta &

Shaheen, 2017; Vaamonde, 2015; Yoshikata & Sorasit, 2015). No obstante, en
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consideracion con estos estudios, se selecciono las dos dltimas variables mencionadas

porque han sido en las que mads estudios se han realizado (Naqvi & Ismail, 2008).

Asimismo, las correlaciones de la EIR con las dimensiones de Satisfaccién
Laboral General (r = -0.195), Intrinseca (r = -0.138) y Extrinseca (r = -0.230), y
Compromiso Organizacional Afectivo (r = -0.135), de Continuidad (r = -0.187) y
Normativo (r = -0.214) alcanzan coeficientes de correlacion que oscilan entre -.135 a -

.230, los cuales sugieren correlaciones negativas (Zhi et al., 2017).

Estos resultados coinciden con lo reportado por Vaamonde (2015), pues la
correlacion que demostro la EIR con Satisfaccion Laboral (r = -.650) se encuentran en la
misma direccidn; asimismo, Jaros (1997) concuerda con la direccionalidad negativa de
la correlacion de intenciones de renunciar con las dimensiones de compromiso
organizacional (CA = -.630, CN = -394, CC = -.174; p < .05), especialmente con la

dimension afectiva.

Ademais, lo encontrado es coherente con investigaciones anteriores (Aydogdu, &
Asikgil, 2011; Pienaar et al., 2007), en donde también se hace referencia a la relacion
negativa que existe entre la EIR y el Compromiso Laboral. Ello reafirma la idea que la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son variables mediadoras que

disminuyen el riesgo de intencion de renunciar al trabajo (Kim et al., 2005).

No obstante, se corrobora la validez divergente de la variable Intenciones de
Renuncia con la Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional, incluso si los
coeficientes de correlacién son pequefios, lo cual sugiere la necesidad de replicar el
estudio e incluir otras variables. Asi como es necesario la evaluacion de un modelo de

regresion que pudiera explicar la varianza explicada de esta relacion.
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De acuerdo con el cuarto objetivo especifico, el cual determina la fiabilidad por
consistencia interna, se encontré un coeficiente Alfa igual a .832, estos resultados
coinciden con lo reportado por Vaamonde (2015), quien sefiala que la EIR presenta una
medida adecuada de fiabilidad a través de un coeficiente alfa global. Ademads, teniendo
en cuenta que se identific la fiabilidad del constructo en distintas investigaciones, se
evalué la consistencia interna mediante el coeficiente de alfa, y se reportan valores que
oscilan entre .700 y .890 (Cainicela & Pazos, 2016; Candia et al., 2017; Gupta &
Shaheen, 2017; Moffat, 2017; Monteza et al., 2018; Naidoo, 2018; Lazarte, 2016; Solis

& Zeballos, 2017; Yang et al., 2019; Yoshitakay & Sorasit, 2015; Zito et al., 2018).

Por otro lado, teniendo presente a Vaamonde que presenta fiabilidad mediante un
coeficiente alfa global, este difiere de lo reportado en la presente investigacion. Es por
ello, que se reportd el coeficiente omega, el cual no requiere la validacion de estos
supuestos. Asimismo, por la inflacion de los resultados en base a las covarianzas de los
datos (Dominguez-Lara & Merino-Soto, 2015), se considerdé necesario compararlo con
el coeficiente omega, pues es una medida mds segura en modelo con genéricos con
errores no correlaciones, ademds de no requerir la evaluacion del supuesto de Tau-
equivalencia (Cho, 2016), el cual demostré un valor de .834, un valor inferior al resultado

de Villegas y Huamén (2020).

Se podria inferir que la cercania de los valores de alfa y omega se deben a que la
escala Intenciones de Renunciar al Trabajo cumple con los supuestos para el uso del
coeficiente alfa. Ademads, se puede determinar que la escala cuenta con una adecuada
consistencia interna en una muestra de colaboradores limefios de una empresa de

servicios de limpieza.



85

En el desarrollo de la investigacion se encontraron ciertas limitaciones, como que
en el proceso de la seleccion de la muestra es no probabilistico de tipo intencional, por
lo que, se restringe la posibilidad de generalizar los hallazgos a contextos laborales
distintos. Otra limitacion estd relacionada con la connotacién negativa que podrian haber
atribuido los participantes al constructo, lo cual puede aumentar la deseabilidad social en

sus respuestas.

Los resultados de esta investigacién implican a nivel tedrico una suma a la
aclaracion del constructo intencion de renunciar, apoyando en el desarrollo del mismo
para el ambito de investigacion en el Peru; a nivel préictico, proporciona una herramienta
de medicion que cuente con las evidencias necesarias para realizar tanto procesos de
investigacion como de evaluacion laboral, aportando en distintos procesos
organizacionales; por ultimo, a nivel metodoldgico, ademas de comprobarlo en otra
poblacion, verifica aspectos con mayor robustez a nivel estadistico que la propuesta

inicial de la escala de Vaamonde (2015).

Esto abre las posibilidades de nuevas lineas de investigacion, como realizar
investigaciones correlacionales con escalas con evidencias de validez y falibilidad
adecuados al contexto peruano, pues se sigue buscando la relacién del constructo
intenciones de renunciar con satisfacciéon laboral; fomentar el desarrollo de
investigaciones explicativas que sumen al desarrollo teérico del constructo; a nivel
empresarial, identificar el grado de intencidn de renunciar de sus trabajadores, asi como
fomentar estrategias segun el estado psicoldgico de los trabajadores respecto a retirarse

de manera voluntaria de su puesto.
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Finalmente, se puede determinar que la EIR presenta evidencias de validez y
fiabilidad en colaboradores limefios de la empresa Promant, debido a que las evidencias
de validez basada en la estructura interna, la relacién con otras variables y las evidencias
de fiabilidad basada en la consistencia interna concuerdan con los andlisis de la escala
original (Vaamonde, 2015). También, se identificé la invarianza de la escala segin el

sexo y tiempo de servicio de los participantes.
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7. Conclusiones

En el siguiente capitulo se presentan las conclusiones en base a la investigacion.

1. La Escala Intenciones de Renunciar al Trabajo (EIR) cuenta con adecuadas

evidencias de validez y fiabilidad en colaboradores de Promant S.R.L.

2. La EIR es una medida unidimensional, coherente, parsimoniosa e interpretable

para conocer las intenciones de renuncia en colaboradores de Promant S.R.L.

3. Se ha comprobado la invarianza de la EIR, por lo tanto, esto nos permite realizar
comparaciones considerando los criterios segun su sexo y el tiempo de servicio

en Promant S. R. L.

4. La EIR presenta evidencias de validez basada en la relacion con otras variables a
través de una validez divergente con las variables compromiso organizacional y

satisfaccion laboral en colaboradores de Promant S.R.L.

5. La EIR es una medida que presenta una adecuada consistencia interna en

colaboradores de Promant S.R.L.
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8. Recomendaciones

Al concluir esta investigacion sobre las evidencias psicométricas de la Escala Intenciones
de Renunciar al Trabajo se planted abordar los siguientes aspectos para poder desarrollar

investigaciones futuras.

e Analizar las evidencias de validez y de fiabilidad de la EIR bajo un muestreo

probabilistico con la intencién de que los resultados puedan ser generalizables.

e Analizar la estructura interna de la EIR mediante un modelo de teoria de respuesta

al item, para corroborar sus propiedades.

e Analizar la invarianza de acuerdo por a los distintos cargos jerarquicos de una

organizacion.

e Analizar las evidencias de validez basadas en la relacion con otras variables
proponiendo un modelo de regresion lineal multiple, donde se pueda explicar la
varianza de la Intencién de Renunciar a partir de otros factores que la puedan

explicar.
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e Se recomienda analizar la estabilidad de la medida a través del coeficiente de

correlacion intraclase.
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Apéndice A.
Datos sociodemograficos
Sexo Femenino ( ) Masculino ( ) Edad
Tiempo de Menos de 6 meses 6 meses — 1 afio 1 aiio — 3 aios 3 afios a mas
trabajo en la
empresa

ESCALA DE INTENCIONES DE RENUNCIAR AL TRABAJO
Vaamonde (2015)

Instrucciones:

A continuacién, encontrard una serie de afirmaciones sobre cdmo se siente Usted con respecto a su
trabajo. Por favor, luego de leer cada oracién, rodee con un circulo la opcién que mejor representa
sus sentimientos y experiencias. El significado de cada nimero es el siguiente:

Ni de acuerdo
d Muy erzi En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
esacuerdo ni en desacuerdo
1 2 3 4 >
Recuerde:

v' seleccionar s6lo una opcién (un solo nimero) por cada oracién
v no dejar oraciones sin responder
v responder de acuerdo a su experiencia personal concreta.

Por ejemplo, si Usted esta “Muy en desacuerdo” con lo que dice la oracion, rodee con un circulo
el nimero 1. En cambio, si su respuesta es “De acuerdo”, rodee con un circulo el nimero 4.

1 | Estoy pensando en dejar el trabajo que tengo 1 {2 |3 |4 |5
2 [ Pretendo renunciar a este trabajo en los proximos meses 1 |2 (3 |4 |5
3 | Tengo la intencién de dejar mi trabajo actual y buscar uno nuevo 1 (2 |3 |4 |5
4 | Tengo la intencién de preguntarle a mis conocidos acerca de nuevas

oportunidades laborales 1213 |4 |5
5 [ No pretendo permanecer en este trabajo por mucho tiempo 1 |2 (3 |4 |5
6 | Renunciarfa a este trabajo si me fuera posible 1 (2 |3 |4 |5

7 | Es posible que en breve busque nuevas oportunidades laborales 1 (2 |3 |4 |5




128

Apéndice B.
Escala satisfaccion laboral

Instrucciones generales

A continuacién, se presentardn algunas preguntas relacionadas con su ambiente laboral. Se
solicita que lea cuidadosamente cada una de ellas y que responda lo solicitado de la manera més
clara y veridica posible.

Instrucciones especificas

A continuacién, encontrard preguntas referentes al DEPARTAMENTO, OFICINA O
SERVICIO DONDE USTED LABORA, conteste marcando una “X” debajo del cuadrado que
mejor describa su respuesta.

MI Muy Insatisfecho(a) MOS | Moderadamente Satisfecho(a)
IN Insatisfecho(a) SA Satisfecho(a)
MOI | Moderadamente Insatisfecho(a) MS Muy Satisfecho(a)

MI |[IN |MOI MOS [SA |MS

1. Codmo te sientes con las condiciones fisicas del
lugar donde trabajas.

2. Coémo te sientes con la libertad para elegir tu propio
método de trabajo.

3. Con tus compafieros de trabajo te encuentras. ..

4. Cémo te sientes con el reconocimiento que obtienes
por el trabajo bien hecho

5. Cémo te sientes con tu superior inmediato

6. Como te sientes con las responsabilidades que se te
han asignado

7. Con la posibilidad de utilizar tus capacidades, te
sientes...

8. Larelacién entre tus superiores y compaiieros de
trabajo te resulta. ..

9. Con tus posibilidades de ascenso te sientes...

10. La atencién que se presta a las sugerencias que
haces
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A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su empresa. Siguiendo
sus propios sentimientos acerca de la compaiiia para la que trabaja, exprese por favor su grado de
acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases.

Marque con una (X) segin considere cada uno de los enunciados detallados a continuacién,
teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacién

En total Ni de acuerdo En total de
d do En desacuerdo | De acuerdo acuerdo
esacuer ni en desacuerdo
1 2 3 4 5
N° | Enunciado 3 (4 |5
1 Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad.
2 Una de las principales razones por las que continué trabajando en esta
compaiiia es porque siento la obligacién moral de permanecer en ella.
3 Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa.
4 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
compailia, es porque otra empresa no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.
5 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto.
6 Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo
que me ha dado.
7 Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.
8 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual,
como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa.
9 Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado
con toda su gente.
10 | Me siento como parte de una familia en esta empresa.
11 | Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis
propios problemas.
12 | Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.
13 | Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi
empresa, es porque fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo
como el que tengo.
14 | La empresa donde trabajo merece mi lealtad.
15 | Serfa muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa
donde trabajo.
16 | Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo,
incluso si quisiera hacerlo.
17 | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera
dejar ahora mi empresa.
18 | Creo que le debo mucho a esta empresa.




