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RESUMEN

La presenta tesis estudio examin0 la satisfaccion laboral y como esta influye en la
intencion de rotacion entre los trabajadores de mandos medios del departamento de Tl en
instituciones bancarias de la region metropolitana de Lima durante 2023. El incremento
de la rotacion de personal en este sector ha generado preocupacion en las organizaciones

financieras, que buscan estrategias efectivas para la retencion del talento.

La presente investigacion se enmarca dentro de un enfoque cuantitativo, con un
disefio metodoldgico no experimental de tipo transversal y un alcance explicativo. Se
empleo un disefio transaccional correlacional, con la intencion de identificar la relacion
existente entre las variables analizadas. Para la obtencion de los datos, se usé un
cuestionario estructurado aplicado a una muestra determinada mediante un muestreo no
probabilistico por conveniencia. Se verifico la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach y

se emplearon analisis correlacionales y regresionales para probar las hipotesis.

Los hallazgos demostraron que el grado de satisfaccion en el ambito de trabajo
incide significativamente en la disposicién al cambio laboral de los trabajadores.
Especificamente, se identifico que factores como el salario y bienestar, el crecimiento
profesional y las competencias del trabajo tienen mayor incidencia en la decision de los
colaboradores de permanecer en sus empleos. En contraste, factores como las relaciones
personales, liderazgo, y la naturaleza del trabajo, aunque relevantes, no constituyen el

principal determinante en la intencion de rotacion laboral.

Se determind que para reducir la rotacion en el sector bancario fue necesario
implementar estrategias orientadas a fortalecer el desarrollo profesional y mejorar la
percepcion de estabilidad laboral. Es vital ofrecer oportunidades de formacion continua
y garantizar esquemas de compensacion competitivos. Ademas, dada la alta demanda y
competitividad del mercado laboral, se recomienda implementar politicas que promuevan
la especializacién y la actualizacion de competencias, asegurando la alineacién entre las

expectativas de los trabajadores y los objetivos estratégicos de la institucion.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, intencion de rotacion, sector bancario, tecnologia

de la informacion.



ABSTRACT

This reseach examined job satisfaction and its influence on turnover intention among
middle management employees in the Information Technology (IT) departments of
banking institutions in the Lima Metropolitan area during 2023. The increasing rate of
employee turnover in this sector has raised concerns among financial organizations,

which are seeking effective strategies for talent retention.

This thesis was conducted using a quantitative methodology, applying a non-
experimental and cross-sectional research design with an explanatory purpose. A
correlational strategy was implemented to examine how the selected variables are related.
Data were gathered through a structured survey, directed at a group chosen through
convenience-based, non-probability sampling. Cronbach’s alpha served as the method
for verifying the instrument’s internal coherence, and statistical procedures involving

correlation and regression were used to evaluate the research hypotheses.

The study’s findings found a significant influence of job satisfaction on turnover
intention. Specifically, it was identified that dimensions such as salary and well-being,
professional growth, and job competencies have a greater influence on employees'
decisions to remain in their jobs. In contrast, Aspects like social interactions, leadership,
and job characteristics, while relevant, do not serve as the primary determinant of

turnover intention.

It was concluded that reducing turnover in the banking sector required
implementing strategies focused on strengthening professional development and
improving the perception of job stability. It is essential to provide continuous training
opportunities and ensure competitive compensation schemes. Additionally, given the
high demand and competitiveness of the labor market, it is recommended to implement
policies that promote specialization and skill development, ensuring alignment between

employees' expectations and the institution's strategic objectives.

Keywords: Job satisfaction, turnover intention, banking sector, information technology.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la realidad problemaética

En la estrucutra laboral moderno y desafiante, la satisfaccion en los trabajadores es un
elemento clave para promover la retencion del talento, especialmente en sectores tan
demandantes como el bancario. A nivel mundial, la satisfaccion laboral es vista no solo
como un indicador de bienestar, sino también como un factor determinante en la
propension a la rotacion. Juyumaya (2019) establece un nexo directo entre la satisfaccion
laboral, el bienestar individual y el nivel de compromiso con la organizacion, mientras
que Van Den Broeck et al. (2021) evidencian que condiciones laborales positivos reducen
significativamente la intencion de rotacion. Estos hallazgos son respaldados por la
Organizacion Internacional del Trabajo (2023) que subraya cémo un capital humano
satisfecho no solo muestra menor propensién a la renuncia, sino que también contribuye

directamente a la eficiencia y sostenibilidad organizacional.

Desde esta perspectiva, diversos estudios han analizado la satisfaccion laboral y
su conexién con la intencién de rotacion en distintos sectores y contextos. Muestra de
ello en Europa, un informe de Eurofound (2023) reveld que los trabajadores del sector
financiero que reportan altos niveles de satisfaccion laboral tienen un 40% menos de
probabilidades de buscar nuevas oportunidades laborales. Este hallazgo es respaldado por
Albrecht y Marty (2022), quienes determinaron que, en el sector bancario canadiense, la
satisfaccion con el trabajo y el reconocimiento organizacional estan estrechamente

relacionados con una disminucion significativa en las intenciones de rotacion.

Ahora bien, situando el contexto en América Latina, se presenta matices
particulares debido a las diferencias econémicas y culturales. En México, Pérez et al.
(2022) determinaron que la satisfaccion con el entorno de trabajo y las posibilidades de
crecimiento profesional son aspectos fundamentales para disminuir la intencion de
rotacion en el &mbito bancario. Paralelamente, en Brasil, Martinez y Gutiérrez (2023)
destacan la importancia critica de implementar politicas de bienestar y fomentar una
adecuada armonizacion entre el trabajo y la vida personal como elementos fundamentales
para aumentar la satisfaccion en los trabajadores y disminuir su rotacion en la industria

bancaria.



Centralizando en Peru, especificamente en Lima Metropolitana, la problematica
de la intencion de cambio de trabajo en el sector bancario se ha intensificado en los
ultimos afios. Ciertamente, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2023)
reportd un incremento del 18% en la rotacion laboral y su intencion de la misma en este
sector en los ultimos dos afos. Este incremento se debe a diversos factores, entre ellos la
insatisfaccion con el entorno laboral, la limitada disponibilidad de oportunidades de
crecimiento y la presion asociada al estrés laboral. Gamarra y Sanchez (2023) destacan
que los colaboradores otorgan gran importancia a mantener un balance entre su vida
laboral y personal, ademéas de recibir reconocimiento y contar con oportunidades de
desarrollo dentro de la organizacion, elementos que no siempre se encuentran presentes

en sus entornos de trabajo actuales.

La rotacion laboral derivada de la intencion de cambio de empleo entre los
trabajadores de las entidades bancarias en la region Metropolitana de Lima se ha
convertido en un desafio cada vez mas relevante, reflejada en diversos estudios y reportes
de entidades gubernamentales. Segun el informe trimestral del mercado laboral del
MTPE (2024), revela que la rotacidon laboral en el sector financiero alcanz6 un 18% en el
primer trimestre de 2024, cifra que refleja una significativa inestabilidad en el empleo y
sugiere problemas estructurales en las empresas del sector. Este incremento no solo afecta
la eficiencia operativa de las instituciones financieras, sino que también indica una
insatisfaccion generalizada entre los colaboradores del sector de estudio (Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo, 2024).

La EPEN (INEI, 2024), evidencia un incremento considerable en la rotacion de
personal dentro del sector financiero, esto evidencia la falta de enfoques estratégicos
efectivos para la fidelizacion del talento y una gestién inadecuada de RR.HH. Entre los
principales factores que explican este fendmeno destacan la insatisfaccion laboral, las
limitadas oportunidades de crecimiento profesional y las condiciones laborales
estresantes. En este sentido, Quilca Flores y Villena Arrieta (2022) rotacion dentro del
sector bancario, afectando directamente el nivel de compromiso con la empresa y la

permanencia del personal.

Asimismo, el INEI (2024) sefiala que la tasa de rotacion laboral en el sector
financiero aumento6 del 13% al 18% entre 2022 y 2023, atribuida a factores como las
politicas salariales poco atractivas, la alta carga de trabajo y la falta de oportunidades de

ascenso. En particular, los trabajadores en roles técnicos y de soporte Tl han reportado
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niveles elevados de estrés y agotamiento, lo que incide en su decisién de abandonar sus
puestos. Baquerizo y Nieves (2022) encontraron que la sobrecarga de trabajo y la presion
constante impactan negativamente en el rendimiento y fomentan la intencion de rotacion

en este grupo de colaboradores.

Por otro lado, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2024), identifica
la falta de reconocimiento y recompensas como un agente clave en la desmotivacion de
los colaboradores, impulsandolos a buscar mejores oportunidades en otras instituciones.
Ademas, la ausencia de una linea de carrera definida y las relaciones laborales poco
solidas repercuten en la decision de los trabajadores de dejar sus puestos, lo que afecta la
productividad y eficiencia del sector financiero. En esta linea, Chura Tuesta et al. (2016)
evidencian que la falta de incentivos y reconocimiento, sumada a estructuras
organizativas poco flexibles, incrementa la insatisfaccién y propicia la propension al
cambio de empleo dentro del sistema bancario, afectando tanto la estabilidad como el

rendimiento de las instituciones financieras.

A fin de comprender la problematica de la rotacion laboral en el sistema bancario
de Lima Metropolitana, resulta esencial examinar las principales instituciones bancarias.
De acuerdo con el Monitor Empresarial de Reputacion Corporativa (2024), las entidades
con mayor prestigio en 2023 fueron BCP, Interbank, BBVA y Scotiabank. Estas
instituciones representan cerca del 80% del total de activos del sistema bancario (73.4%
de los créditos directos y el 74.9% de los depdsitos del sistema bancario) y concentran
una proporcion significativa del empleo en el sector, lo que las convierte en referentes
clave con el proposito de analizar la retencion de talento y satisfaccion en el trabajo
(Superintendencia de Banca, Seguros y AFP, 2023).

Anaya Berrocal y Astuhuaman Flores (2020) destacan que analizar las principales
entidades del sector facilita una comprension representativa de las determinantes que
repercuten en la predisposicion al cambio laboral, debido a su influencia en la generacion

de empleo y su estructura organizativa.

Las principales entidades bancarias en Peru enfrentan desafios para mantener a su
personal clave y garantizar un ambiente laboral satisfactorio. EI Banco de Crédito del
Per( (2023), con la mejor reputacion corporativa segin Merco, registré una tasa de
rotacion del 23.05%, un aumento del 5.57% respecto al afio anterior. A pesar de que su

indice de satisfaccion laboral subid al 54%, sigue por debajo del umbral recomendado



por Great Place to Work (2023), que establece que un nivel bajo 70% pueden afectar la

estabilidad organizacional.

Interbank (2023), segundo en el ranking Merco, también experimenté un
incremento en la rotacion laboral, 2023 registrd un 22.90% de rotacion laboral, 3.76%
mas que el afio anterior. Por su parte, BBVA (2023), en tercer lugar, del ranking Merco,
reportd la tasa de rotacion mas alta, alcanzando el 26.1% en 2023, un 3.13% mas del afio
anterior. Mismo informe, indica que solo el 66% de sus empleados estan satisfechos con
su trabajo, lo que refleja ain una oportunidad de mejora en el clima laboral.

Scotiabank (2023), a su vez, registré una rotacion del 14%, aumentando un 4%
respecto al afio anterior. Seguin Becerra (2023), el banco anunci6 una reduccién del 3%
de su fuerza laboral a nivel global, equivalente a 2,700 puestos laborales, lo que podria
fomentar un clima de inestabilidad entre sus colaboradores.

Figura 1.1.
Comparacion de indices de rotacion laboral de bancos afios 2022 - 2023

Comparacion indice de rotacion laboral 2022 - 2023

Scotiabank m 14%
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® Rotacion laboral 2023  m Rotacion laboral 2022

La alta rotacién laboral en el sector banca de Lima Metropolitana responde a
factores como la insatisfaccion salarial y la limitada progresion profesional. Segun el
MTPE (2024), los trabajadores perciben que sus salarios no son competitivos, lo que los
impulsa a buscar oportunidades mas atractivas. Ademas, la Encuesta Permanente de
Empleo Nacional (INEI, 2024) indica que la limitada posibilidad de desarrollo
profesional influye significativamente en la eleccion de explorar alternativas de empleo.
Estos elementos contribuyen a una rotacion laboral persistente en el sector.



De acuerdo con Geber (2024), un estudio de LinkedIn reveld que el sector
financiero en Lima, pese a su percepcion de estabilidad, tenia la sexta mayor tasa de
rotacion laboral El 45% de los trabajadores menciona la ausencia de oportunidades de
desarrollo como una de las principales razones detrds de su intencion de cambiar de
empleo, mientras que el 41% esta insatisfecho con el liderazgo, lo que contribuye a un
ambiente laboral toxico. Ademas, el 36% de los empleados reporta descontento con el
ambiente de trabajo y otro 36% busca nuevas oportunidades por la falta de retos y
responsabilidades, lo que refleja problemas significativos en la retencion de talento en el
sector (Gerber, 2024).

Figura 1.2.
Factores relacionados a la propension de rotacion en el sector bancario

LA FALTA DE DESCONTENTO DESCONTENTO DESEO DE MAS RETOS Y
OPORTUNIDADES CON EL LIDERAZGO CON EL AMBIENTE RESPONSABILIDADES
DE TRABAJO EN EL TRABAJO

Nota. Adaptada de La alta rotacion en el sector financiero - Visma Way, por Fernando Gerber, 2024,
VismaWay. https://hr.vismalatam.com/articulos/la-alta-rotacion-en-el-sector-financiero/

En Per0, el sector bancario tiene una rotacion promedio del 20%, mientras que el
area de TI, la més afectada en 2022, alcanzé el 40% (Escudero, 2022). Este fendmeno se

vincula, en parte, con la transformacién digital impulsada por las FinTech, que ha

redefinido el modelo de negocio bancario y generado nuevas dinamicas laborales
(Gerber, 2024). Ademas, la alta carga de trabajo y exigencia de los supervisores han
incrementado los niveles de estrés, contribuyendo a un entorno menos favorable y a la
insatisfaccion laboral (Gerber, 2024). La ausencia de reconocimiento y recompensas
reduce el compromiso laboral y aumenta la predisposicion al cambio de trabajo dentro de
la industria bancaria (EI Comercio, 2019).

Es importante considerar que una alta rotacion laboral puede reducir la

productividad, aumentar los costos de reclutamiento y capacitacion, y generar pérdida de



conocimiento, afectando la eficiencia y competitividad del sector financiero (Jaimes et
al., 2024).

Desde la perspectiva de los trabajadores, la rotacion genera inestabilidad y estreés,
impactando su bienestar y satisfaccion laboral. Criterios como la ausencia de
reconocimiento, limitaciones al crecimiento profesional y un entorno laboral
desfavorable incrementan la intencion de rotacion, dificultando la cohesion y estabilidad

del equipo de trabajo (Salazar et al., 2024).

Comprender la relacion entre satisfaccion laboral y rotacion permite a las
entidades bancarias disefiar estrategias de retencion efectivas. La mejora del ambiente
laboral, la implementacion de politicas de reconocimiento y la promocion del desarrollo
profesional pueden reducir la rotacion, impulsando el compromiso y lealtad de los
trabajadores (Lépez et al., 2020). Asimismo, un enfoque integral que atienda las
expectativas de los empleados no solo contribuye a la estabilidad organizacional, sino
que también mejora su bienestar general, promoviendo un ciclo positivo de satisfaccion

y retencién laboral.

Figura 1.3.
Contextualizacion de la problematica de la investigacion

POBLACION INVOLUCRADA AREA DE INVESTIGACION m
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Disminucién de productividad,
aumento en costos operativos,
pérdida de experiencia,
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afectacién del bienestar general
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BENEFICIOS DE COMPRENDER LA SATISFACCION LABORAL Y SU IMPACTO EN LA INTENCION DE ROTACION

Alreconocer los factores, los bancos podran implementar estrategias mas efectivas para retener talento.
Reduccion de costos asociados, mejoramiento del compromiso de los trabajadores, aumento de productividad.
Permitira a las entidades bancarias a adaptarse a las necesidades y expectativas de colaboradores.
Mejora del bienestar de los colaboradores, promoviendo un ciclo positivo de satisfaccion y retencion laboral.




1.2.  Identificacion y formulacién del problema

En el sistema bancario de Lima Metropolitana, la intencién de rotacion laboral se ha
convertido en una preocupacion creciente. Anaya Berrocal y Astuhuaman Flores (2020)
encontraron vinculo significativo, con respaldo estadistico, la intencion de rotacion y la
motivacion en el trabajo, lo que sugiere que estrategias que promuevan el bienestar
emocional y reconocimientos no monetarios pueden mejorar la satisfaccion laboral y

reducir esta intencion.

Ademas, Quilca Flores y Villena Arrieta (2022) identificaron una correlacion
inversa entre satisfaccion laboral e intencion de rotacion. Esto destaca la importancia de
abordar factores como condiciones laborales y oportunidades profesionales para
disminuir dicha intencion. La satisfaccion emerge como un factor clave para entender y
mitigar esta tendencia; esto permitird desarrollar estrategias efectivas para mejorar la
capacidad para retener talento en instituciones bancarias de la region metropolitana de

Lima, fortaleciendo asi su competitividad y eficiencia.

1.2.1. Problema general

¢Cual es la influencia de la satisfaccion laboral sobre la intencion de rotacion en
colaboradores de mandos medios del area de Tl en el sector bancario de Lima
Metropolitana afio 2023?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Cual es la influencia del salario y bienestar sobre la intencion de rotacion en
colaboradores de mandos medios del area de T1 en el sector bancario de Lima

Metropolitana afio 2023?

b) ¢Cual es la influencia de la naturaleza del trabajo sobre la intencién de rotacion
en colaboradores de mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima

Metropolitana afio 2023?

c) ¢Cual es la influencia del comportamiento del lider sobre la intencidn de rotacion
en colaboradores de mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima

Metropolitana afio 2023?



d) ¢Cual es la influencia crecimiento profesional sobre la intencion de rotacion

f)

1.3.

1.3.1.

laboral en colaboradores de mandos medios del area de TI en el sector bancario

de Lima Metropolitana afio 2023?

¢Cual es la influencia de las relaciones interpersonales sobre la intencion de
rotacion en colaboradores de mandos medios del area de T1 en el sector bancario

de Lima Metropolitana afio 2023?

¢Cudl es la influencia de las competencias del trabajo sobre la intencion de
rotacion en colaboradores de mandos medios del area de T1 en el sector bancario

de Lima Metropolitana afio 2023?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Analizar la influencia de la satisfaccion laboral sobre la intencidon de rotacion en

colaboradores de mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima

Metropolitana afio 2023.

1.3.2.

a)

b)

d)

Objetivos especificos

Analizar la influencia del salario y bienestar sobre la intencion de rotacion en
colaboradores de mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima

Metropolitana afio 2023.

Analizar la influencia de la naturaleza del trabajo sobre la intencion de rotacion
en colaboradores de mandos medios del area de Tl en el sector bancario de Lima
Metropolitana afio 2023.

Analizar la influencia del comportamiento del lider sobre la intencion de rotacion
en colaboradores de mandos medios del area de Tl en el sector bancario de Lima
Metropolitana afio 2023.

Analizar la influencia del crecimiento profesional sobre la intencién de rotacion
en colaboradores de mandos medios del &rea de TI en el sector bancario de Lima
Metropolitana afio 2023.



e) Analizar la influencia de las relaciones interpersonales sobre la intencion de
rotacion en colaboradores de mandos medios del area de T1 en el sector bancario

de Lima Metropolitana afio 2023.

f) Analizar la influencia de las competencias del trabajo sobre la intencion de
rotacién en colaboradores de mandos medios del area de T1 en el sector bancario

de Lima Metropolitana afio 2023.

1.4.  Justificacién de la investigacion

1.4.1. Justificacion tebrica

Este estudio tiene como objetivo llenar una brecha en el conocimiento académico al
examinar de manera especifica este fendmeno en el contexto financiero, un &mbito donde

la exploracién empirica ha sido limitada (\VVan Den Broeck et al., 2021).

Esta investigacion contribuye tedricamente al permitir la aplicacion de sus
hallazgos a conceptos mas amplios en la administracion del capital humano y la
psicologia organizacional. Un andlisis detallado considerando la relacion entre la
satisfaccion laboral y la propension a la rotacion contribuirda al avance teérico en
disciplinas como gestion humana y comportamiento organizacional (Pérez et al., 2022).
En esta linea, Martinez & Gutiérrez (2023) identificaron que la satisfaccion laboral
desempefia un rol critico para disminuir la intencién de rotacion en el sector bancario, lo

que justifica la pertinencia de este estudio.

Asimismo, esta investigacion ofrece la oportunidad de evaluar y expandir teorias
existentes sobre la retencion del talento y el bienestar del entorno laboral. Investigaciones
anteriores han sefialado que la satisfaccion en el trabajo desempefia un efecto en la
continuidad de los colaboradores dentro de las organizaciones (Zanabazar et al., 2024).
Ademas, Devi et al. (2022) Resaltan que las dimensiones que influyen en la satisfaccion
laboral afectan directamente la permanencia de los empleados en sus cargos, lo que

refuerza la relevancia de este andlisis en el sector financiero.

En Jdltima instancia, el estudio contribuira al disefio de estrategias
organizacionales orientadas a la retencion del talento, proporcionando evidencia empirica
para la formulacion de politicas de gestion del capital humano en la industria bancaria
peruana. Se prevé que los resultados obtenidos contribuyan tanto a la expansion del



conocimiento académico, sino que también resulten aplicables en la optimizacion de la
calidad laboral en este sector (Hasanah & Suharnomo, 2017). En concordancia con ello,
Yousuf & Saqib (2021) demostraron que un enfoque estratégico en la satisfaccion laboral
puede fortalecer la estabilidad del personal y la competitividad organizacional en la

banca.

1.4.2. Justificacion practica

La investigacion actual se basa en una solida justificacion practica. En primer lugar, la
relevancia de abordar este tema radica en la naturaleza dindmica del sector, donde la
satisfaccion laboral puede impactar considerablemente en la estabilidad y eficiencia del
personal. La determinacion de los elementos que repercuten la intencion de rotacion
posee implicaciones practicas directas al proporcionar perspicacias cruciales para retener

y desarrollar efectivamente el talento en la industria bancaria del departamento T1.

Adicionalmente, la investigacion aspira a contribuir a la solucién de
problematicas reales y constantes en el &mbito laboral, especialmente aquellas vinculadas
a la gestion humana en el sistema bancario peruano. Entender de qué manera la
satisfaccién en el trabajo influye en la predisposicion al cambio laboral no solo
proporcionara informacién relevante para los especialistas en gestion del talento,
también, permitira implementar estrategias y politicas mas eficaces para reducir el
impacto adverso de la rotacion, favoreciendo mejores condiciones laborales y bienestar

para los colaboradores.

En resumen, este estudio no solo responde a una necesidad académica, sino que,
de manera mas amplia, busca abordar problematicas practicas relevantes para el entorno
laboral del sector bancario en Pert, con el objetivo de proponer recomendaciones y
soluciones aplicables que beneficien tanto a los trabajadores como a las organizaciones

de dicho sector.

1.4.3. Justificacion de conveniencia

La investigacion actual valida su pertinencia a través de varias dimensiones esenciales.
En primera instancia, la relevancia de esta tesis radica en la necesidad de entender y
enfrentar los desafios particulares que afronta el sector bancario en términos de retencion

de talento y bienestar laboral. Se destaca la conveniencia al reconocer que la estabilidad
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y satisfaccion de los trabajadores son componentes esenciales para el desempefio

continuo de las instituciones financieras.

Adicionalmente, la investigacion se presenta como un recurso valioso para los
especialistas en gestion del talento, proporcionando directrices practicas que pueden ser
implementadas de manera directa en la administracion cotidiana de personal. La
relevancia y conveniencia de este estudio se manifiestan en su habilidad para ofrecer
respuestas tangibles a los desafios que confrontan los lideres y tomadores de decisiones

en el &mbito bancario.

En ultima instancia, la conveniencia de esta investigacion se refleja en su
capacidad para generar recomendaciones estratégicas y soluciones practicas que
redunden en beneficio tanto de los trabajadores como de las instituciones bancarias,
aportando asi al crecimiento sostenible del sector. La pertinencia de esta tesis se destaca
no solo en el ambito académico, sino también en su aptitud para abordar problematicas

especificas y actuales, dotandola de una relevancia préactica y aplicable.

1.4.4. Importancia de la investigacion

Esta tesis aborda un problema que afecta la estabilidad organizacional y el bienestar del
colaborador en el sistema bancario. Factores como la estabilidad laboral, el desarrollo
profesional y el ambiente de trabajo impactan directamente en la intencién de
permanencia (Van Den Broeck et al., 2021). Hasanah & Suharnomo (2017) destacan que
la satisfaccion laboral es fundamental para la retencion del talento, mientras que Yousuf
& Saqgib (2021) sefialan que estrategias efectivas de gestion del talento reducen la
rotacion. Este estudio busca amplificar el conocimiento en administracion del talento y
brindar recomendaciones con el fin de optimizar el entorno de trabajo y fomentar la

retencién del talento en el sector bancario.

1.4.5. Viabilidad de la investigacion

Esta investigacion presenta una alta viabilidad. A pesar de los desafios en el acceso
directo a datos organizacionales, la metodologia cuantitativa basada en encuestas facilita
la recopilacion de datos precisos y significativos directamente desde los colaboradores.
La colaboracion de trabajadores de instituciones bancarias para obtencion de datos de

fuente primaria garantiza la obtencion de muestras representativas y la validez de los
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resultados. Ademas, la creciente conciencia y preocupacion dentro de las organizaciones
bancarias por mejorar las condiciones laborales y retener el talento humano facilita el

apoyo Y la participacion en el anélisis.

1.5.  Delimitacién de la investigacion

La investigacion desarrollada se sustenta en la recoleccion de informacién a mediante
encuestas en linea, donde los participantes proporcionaran respuestas subjetivas que
reflejen su propia realidad. Adicionalmente, se ejecuto la recopilacion de fuentes de datos
fidedignos y de acceso publico con el propdésito de minimizar los costos y maximizar la
eficacia en la obtencion de datos.

La gestion de los aspectos logisticos de la investigacion sera una prioridad para
alcanzar los objetivos establecidos. Se implementard una planificacién meticulosa del
tiempo y los recursos necesarios para cada fase del proyecto, abarcando la
fundamentacion bibliografica, el levantamiento de datos y el procesamiento cuantitativo

correspondiente.

A pesar de las restricciones de recursos, se aspira a cumplir eficientemente con
los objetivos propuestos manteniendo altos estandares de calidad. Por consiguiente, se
puso énfasis en la efectividad y mejora en la ejecucion del estudio mediante la
implementacién de recursos digitales y tecnoldgicas que optimicen el uso del tiempo y

los recursos disponibles.

Es crucial resaltar que el énfasis en la obtencidén y estudio de informacion
cuantitativa estadistica permitira obtener una comprension clara del fendomeno
investigado e identificar sus elementos influyentes. De esta manera, se busca contribuir
al conocimiento en el ambito y proponer recomendaciones practicas para la toma de

decisiones a nivel organizacional.

1.6. Limitacién de la investigacion

Debido a las limitaciones propias del alcance del estudio y del enfoque
metodologico empleado, es importante sefialar que la muestra fue seleccionada a través
de un muestreo no probabilistico por conveniencia. Esta caracteristica restringe la
posibilidad de extrapolar los resultados al conjunto del sector bancario o a otros sectores

econdémicos. Sin embargo, esta decision metodoldgica permitié acceder de manera
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eficiente a los colaboradores de mandos medios del area de TI, quienes cumplian con los

criterios definidos en los objetivos del estudio.

Ademas, el estudio se enfoco exclusivamente en trabajadores de mandos medios,
lo cual representa una delimitacion importante, ya que no se consideraron perspectivas
de otros niveles jerarquicos, como alta direccion o personal operativo. Por tanto, los
hallazgos deben interpretarse dentro del contexto especifico del nivel organizacional

analizado.

Desde el punto de vista geografico, la investigacion se circunscribié a Lima
Metropolitana, lo cual restringe la aplicabilidad de los hallazgos a otras regiones del pais
con realidades organizacionales distintas. Asimismo, el estudio se enfoc6 exclusivamente
en instituciones del sector bancario, por lo que los resultados no son extrapolables a otras

actividades econémicas, incluso dentro del ambito bancario.

Por otro lado, no fue posible acceder a ciertos datos internos confidenciales de las
entidades financieras, como informacién detallada sobre politicas de gestion de talento
humano o tasas oficiales de rotacién, lo que limitd la posibilidad de realizar un anélisis

mas profundo y contextualizado.

Pese a estas restricciones, se adoptaron estrategias que permitieron asegurar la
validez interna del estudio, tales como el uso de instrumentos previamente validados, un
disefio metodolégico riguroso y un analisis estadistico adecuado para alcanzar

conclusiones relevantes dentro del marco definido.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

La gestion del capital humano en el sector bancario es un clave factor que presenta una
influencia significativa en el desempefio y la competitividad de las instituciones que
conforman esta industria. Dentro del marco de la tecnologia de la informaciéon (T1), donde
el talento es un recurso estratégico y altamente especializado, la satisfaccion laboral se
convierte en un componente vital para la retencién de los colaboradores. Esta situacion
fue particularmente relevante en el ambito de los mandos medios, quienes desempefian
un rol clave en la implementacion y supervision de proyectos tecnoldgicos,

fundamentales para el funcionamiento de las entidades bancarias.

Este capitulo de antecedentes se centrd en revisar fuentes académicas sobre la
relacién entre las variables de estudio. Se exploraron previos estudios que analizaron
coémo diversos factores de satisfaccion laboral, como el entorno laboral, la valoracion
profesional y las posibilidades de desarrollo profesional, inciden en la determinacién de
los colaboradores para continuar o dejar sus cargos.

A través de un analisis detallado de la literatura, este capitulo establecera el nivel
de conocimiento vigente sobre la tematica y destacard las brechas existentes que
justifican la realizacion de esta investigacion. La comprension de estos antecedentes sera
fundamental para situar el estudio en un contexto académico y practico, y para definir

claramente los objetivos y la relevancia de la investigacion en curso.

En este contexto, fue esencial explorar investigaciones anteriores que han
abordado la relacion de las variables a estudiar. En el ambito nacional, Pareja y Santillan
(2023) analizan los elementos que afectan la decision de los trabajadores de permanecer
en sus posiciones laborales. Utilizando un enfoque cuantitativo, los autores aplicaron un
cuestionario a 77 trabajadores con mas de seis meses de antigtiedad del BBVA en Lima.
Los hallazgos revelaron que el agotamiento en el trabajo, las perspectivas de crecimiento
profesional y el entorno de trabajo desempefia un rol clave en la decision de abandonar
el empleo. En particular, el agotamiento laboral es reconocido como un factor clave de
insatisfaccion, lo que lleva a los empleados a considerar la renuncia como una opcion

para mejorar su bienestar.
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Ademas, las oportunidades de desarrollo de linea de carrera dentro de una
organizacion son cruciales; cuando los colaboradores perciben que no cuentan con
oportunidades de crecimiento laboral, su motivacion disminuye, incrementando asi la
intencidn de rotacion laboral. Un clima laboral positivo, por otro lado, se asocia a niveles
mas altos de satisfaccion y compromiso, lo que reduce la probabilidad de que los
trabajadores deseen abandonar su centro de trabajo. Este estudio subraya la y desarrollar
tacticas que promuevan un entorno laboral positivo y que ofrezcan oportunidades de
desarrollo profesional, ya que estos factores son fundamentales para disminuir la rotacion

de personal en el sistema bancario (Pareja & Santillan, 2023).

En este contexto, Deivis Johnsons Chavez Diaz (2020), investigé cémo el estrés
laboral afecta la satisfaccion y, a su vez, la intencidn de rotacién en trabajadores del sector
bancario. El analisis se centrd en colaboradores de una entidad bancaria en Chiclayo, con
el objetivo de establecer la influencia del estrés en su determinacion de continuar sus
puestos de trabajo. Para ello, se utilizd el modelo de Karasek y el Cuestionario de PAO
como herramientas metodoldgicas para medir variables como estrés laboral, satisfaccion

e intencion de rotacion (Chavez Diaz, 2020).

Asimismo, los hallazgos identificaron que elevados niveles de estrés laboral estan
asociados con una reduccion en la satisfaccion, en consecuencia, incrementa la tendencia
de los trabajadores a considerar un cambio de empleo (Chavez Diaz, 2020). Se determind
que las dimensiones de "control", "exigencia del trabajo" y "apoyo social™ presentan una
influencia significativa en el nivel de satisfaccion en el trabajo y en la disposicion a
cambiar de organizacion, lo que resalta la importancia de contar con condiciones
laborales favorables para fomentar la retencion del talento. (Chavez Diaz, 2020). Estos
resultados son cruciales para el desarrollo de estrategias que promuevan la satisfaccion

laboral y mitiguen el estrés, contribuyendo asi a reducir la rotacion en el sector bancario.

Por otro lado, Gonzales et al. (2019) analiz6 el impacto del bienestar en el trabajo
sobre la predisposicion al cambio de empleo en colaboradores del sector microfinanciero
mediante encuestas a través de un disefio no experimental y correlacional. Dicha
investigacion se llevé a cabo debido a la alta tasa de rotacion de personal en este sector,
lo que puede afectar la eficiencia operativa y la calidad del servicio ofrecido por las
instituciones donde los hallazgos evidenciaron una correlacion inversa entre el grado de
satisfaccion en el trabajo y la intencion de cambiar de puesto, lo que sugiere que, a mayor

satisfaccion, menor inclinacion a la rotacion laboral (Gonzales et al., 2019). Este
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resultado resalta la importancia de factores como el reconocimiento y un ambiente laboral

positivo para fomentar la retencion del talento.

Contreras Alarcon y Villanueva Barreda (2019) abordaron la problematica de la
alta rotacién voluntaria de trabajadores en el sector financiero en la ciudad de Arequipa
con el propdsito de evaluar como la disponibilidad de recursos humanos se relaciona con
la intencion de desvinculacion laboral. Para ello, se analizaron factores como los procesos
de reclutamiento, seleccién de personal y satisfaccion en el trabajo. Los resultados
evidenciaron una relacion inversa con relevancia estadistica entre dichas variables, lo que
refleja que sugiere que una gestion eficiente del talento humano podria ayudar a reducir
la propension a la rotacion dentro de las organizaciones (Contreras Alarcon & Villanueva
Barreda, 2019).

En el contexto internacional, un estudio realizado por Falahat et al. (2019), de
caracter correlacional - explicativo, se centrd en el sector bancario en Malasia y utilizé
un enfoque cuantitativo con una muestra de 421 empleados del sector, de los cuales se
analizaron 395 cuestionarios validos. Las variables de estudio incluyeron el entorno
laboral, la satisfaccion laboral, el estrés laboral, el salario y el enriquecimiento del trabajo,
empleando métodos estadisticos como el andlisis de confiabilidad y la regresion para
evaluar las relaciones entre estas variables ya que influencian en el desempefio de los

bancos y su productividad.

Los resultados sugieren que la satisfaccion en el trabajo desempefié un papel de
intermediacién en el vinculo entre el ambiente organizacional y la propension a la
rotacion, sugiriendo que mejorar las condiciones laborales podria reducir la rotacion
dentro de las entidades (Falahat et al., 2019). Este hallazgo resaltd la importancia de
considerar factores como la valoracién del desempefio y las posibilidades de crecimiento

profesional, que son cruciales para la retencién de talento dentro del sector bancario.

Ademaés, la discusion se amplia con Piasecki (2019) quien examino las
dimensiones de la diferenciacion de RR.HH. y su efecto en la percepcion de bienestar en
el trabajo, el grado de compromiso emocional y la propension de rotacion en los
trabajadores de bancos cooperativos en Polonia. El tipo de investigacion fue explicativa
donde busco comprender las relaciones causales entre la diferenciacion de HR vy las
actitudes de los empleados. Para la obtencion de resultados Piasecki (2019) realiz6 una

encuesta a una muestra fue de 978 empleados de 34 bancos cooperativos seleccionados

16



donde los hallazgos revelaron que los empleados en segmentos centrales experimentan
niveles mas altos de satisfaccion y compromiso en comparacion con aquellos en
segmentos periféricos, segmento donde estd implicado las areas de TI. Ademas, se
destacd que mejorar las condiciones laborales a través de practicas diferenciadas puede
reducir las intenciones de rotacion, sugiriendo que la atencion a los requerimientos
particulares de cada grupo de empleados es crucial puesto que se generaria percepciones
de justicia (Piasecki, 2019).

Por otro lado, Maden (2014) mediante el uso de encuestas a 252 empleados de
bancos en Estambul Turquia, estudio el impacto de la idoneidad, la participacion y la
permanencia en el puesto dentro del contexto de satisfaccion e indicios de rotacion donde
determind que un mayor ajuste entre las necesidades de los empleados y los suministros
laborales (congruencia o coincidencia entre lo que los empleados desean o0 necesitan en
su trabajo y lo que realmente les ofrece su entorno laboral) se traduce en una mayor grado

satisfaccion en el trabajo, y, una reduccion de los niveles de intencion de rotacion.

Maden (2014) incluyd aspectos como la remuneracion, las oportunidades de
crecimiento, un buen ambiente de trabajo y otros beneficios que satisfacen las
expectativas y deseos de los empleados. Un mejor ajuste se asocia con una mayor
satisfaccién laboral, factor determinante que afecta la decision de los colaboradores de

quedarse o explorar nuevas oportunidades, reduciendo asi la intencidn de rotacion.

Yousuf y Sagib (2021) examinaron cémo la percepcion de satisfaccion en el
trabajo impacta en la decisidn de los colaboradores de abandonar sus puestos en el Bank
Al Habib en Pakistdn mediante una investigacion de tipo explicativo y cuantitativo con
encuestas realizadas a 375 empleados. Los hallazgos clave indicaron que la satisfaccion
laboral, medida a través de dimensiones como la satisfaccién salarial, satisfaccion por
promocion, satisfaccion con el ambiente laboral, con las tareas y supervision, muestra
una relacion significativa con la intencion de rotacion; en particular, la satisfaccion
salarial y la satisfaccion por promocion mostraron relaciones negativas significativas con

la intencién de cambio laboral (Yousuf & Saqib, 2021).

Por otro lado, Hasanah y Suharnomo (2017) realizaron un estudio sobre cémo
impacta el tiempo exigido durante el trabajo en el bienestar laboral, el nivel de estrés y la
intencion de rotacion. Para su determinacion, la investigacion se basoé en un estudio

cuantitativo con 85 personas del banco BTN KC Harapan Indah en Indonesia donde los
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resultados revelaron que niveles més altos de satisfaccion en el &mbito de trabajo estan
relacionados con una reduccién en la intencion de desvinculacién laboral, indicando que,
a mayor satisfaccion, menor es la intencion de dejar el empleo (Hasanah & Suharnomo,
2017). Los investigadores Hasanah y Suharnomo (2017), determinaron que las exigencias
de tiempo en el trabajo tuvieron un impacto indirecto con la intencion de rotar si estaba
mediado por el estrés laboral; por otro lado, se hallo que la satisfaccion en el trabajo no
es mediadora de entre la relacion del tiempo exigido en el trabajo y la intencion de

rotacion.

Liu et al. (2010) tuvo como propdsito examinar el impacto del ajuste entre la
persona y la organizacién, asi como el nivel de satisfaccion laboral, en la propension al
cambio de empleo dentro del sector bancario en Indonesia. Para ello, se aplicé una
metodologia de caracter descriptivo y verificativo con una muestra conformada por 85
trabajadores, seleccionados a través de un muestreo no probabilistico por saturacion. Los
hallazgos afirmaron que, si bien la alineacion entre el colaborador y la organizacion no
presentd un nexo significativo con la intencidn de rotacidn, la satisfaccion en el entorno
laboral si influyd de positivamente en dicha intencion. Estos resultados resaltan la
relevancia de optimizar las condiciones laborales para reducir la tendencia a la rotacion,
aunque el grado de compatibilidad entre el trabajador y la empresa no resultd ser un factor

decisivo en este estudio (Liu et al., 2010).

Kunte et al. (2017) examind como el estrés dentro de las organizaciones influye
en el bienestar, satisfaccion y la permanencia de los trabajadores dentro del sistema
bancario en India mediante una investigacion correccional que implicé el uso de la
metodologia la aplicacion de la escala RODS (sobrecarga de rol, distancia del rol y
estancamiento del rol). Entre los principales resultados del estudio se revel6 que casi la
totalidad de los empleados experimentan altos niveles de estrés en todas las dimensiones
estudiadas, siendo la sobrecarga de rol y la estancacion del rol inversamente
proporcionales a la satisfaccion en el trabajo, y esta, tiene una influencia directa en la
rotacion (Kunte et al., 2017). Los investigadores concluyeron que la satisfaccion laboral
funciona como un factor intermediario en la interdependencia entre la sobrecarga de rol
y la tendencia de los trabajadores a rotar de empleo, lo que resalta la necesidad de que las
organizaciones gestionen efectivamente el manejo del estrés ocupacional para fortalecer

la retencion de talento.
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En adicion, Pahi et al. (2016) empled un enfoque correlacional para analizar la
conexion entre el estrés en el entorno laboral, el nivel de satisfaccion de los trabajadores
y su predisposicion a cambiar de empleo, sin manipular ninguna de estas variables. La
investigacion, realizada en el sector banca de Pakistan, evidencio que un incremento en
el estrés laboral estaba asociado con una mayor intencion de dejar la organizacion,
mientras que la satisfaccion actuaba como un factor intermedio en esta relacion. Los
autores concluyeron que una reduccién en la satisfaccion laboral, derivada de altos
niveles de estrés, potenciaba la intencion de renuncia. En consecuencia, se recomienda
que las instituciones implementen estrategias efectivas para mejorar el bienestar de sus
colaboradores, minimizando el impacto del estrés y fortaleciendo la retencion del talento

en el sector bancario (Pahi et al., 2016).

Prilyana y Aseanty (2020) abordaron un enfoque correlacional y explicativo para
analizar las relaciones entre diversas variables y como algunas de ellas median entre
otras. Las variables de su estudio fueron la satisfaccion con la capacitacion, la intencién
de cambio laboral, conducta prosocial en el &mbito organizacional junto con la
percepcion de satisfaccion laboral (Prilyana & Aseanty, 2020). Entre los resultados, se
mostré que una mayor satisfaccion con los programas de formacion profesional reducia
la inclinacion a dejar la organizacion, evidenciando asi su repercusion positiva en la

retencion del talento.

Asimismo, se identific6 que tanto el comportamiento de ciudadania
organizacional como la satisfaccion y bienestar en el trabajo desempefian un papel
mediador en esta dinamica, sefialando que la satisfaccion con la capacitacion no solo
reduce directamente la intencion de rotacion, sino que también influye en el
comportamiento de los empleados y en su satisfaccion con el trabajo, lo cual impacta de
manera indirecta su intencion de abandonar la organizacion (Prilyana & Aseanty, 2020).
Los autores Prilyana y Aseanty (2020) concluyen la relevancia de disefiar e implementar
programas de capacitacion efectivos como una estrategia para fortalecer el sentido de
pertenencia en la organizacion y disminuir la tendencia de los trabajadores del sector

banca a rotar de trabajo.

En continuidad, Kurniawaty et al. (2019) analizaron la influencia del ambiente
laboral y el estrés en la satisfaccion y la intencion de rotacion en el Banco Mandiri en
Yakarta. Utilizando un disefio cuantitativo de encuestas con 100 trabajadores, se encontrd

que un ambiente laboral positivo incrementaba significativamente el bienestar y
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satisfaccion en el trabajo, mientras que el estrés tenia un impacto negativo promoviendo
la intencion de cambiar de centro laboral. Los resultados indicaron que un mayor nivel
de satisfaccion laboral disminuye la probabilidad de rotacion, evidenciando que los
trabajadores satisfechos tienen menos intencién de dejar su puesto (Kurniawaty et al.,
2019). Asimismo, se encontro que el ambiente laboral, el estrés y la satisfaccion en el
trabajo explicaban conjuntamente el 37.5% de la variabilidad en la intencion de rotacion,
lo que sugiere que, si bien estos factores son relevantes, existen otras variables no
consideradas que también inciden en la decision de los colaboradores de abandonar su
centro de trabajo (Kurniawaty et al., 2019).

Zanabazar et al. (2024) realizaron un estudio correlacional para explorar el
alcance y efecto de la satisfaccion laboral en la intencion de rotacion, considerando
ademas el mecanismo articulador de la lealtad y el compromiso laboral en esta relacion.
La investigacion se desarrollé con una muestra de 444 empleados pertenecientes dos
bancos privados en Mongolia, utilizando encuestas en linea y cuestionarios estructurados.
Zanabazar et al. (2024) revelaron que una mayor satisfaccion laboral se ve reflejado con
un incremento en el compromiso de los trabajadores y una reduccion en su predisposicion
de dejar la organizacion. Asimismo, se evidencio6 que la satisfaccion en el trabajo influye
positivamente en la lealtad y el compromiso, fortaleciendo el vinculo entre el personal y
la empresa. A partir de estos resultados, se enfatizé la relevancia de la satisfaccién laboral
como un factor clave para la retencion del talento en el sector bancario, subrayando la
necesidad de que las instituciones financieras enfoquen sus estrategias en el bienestar de
sus colaboradores para mantener su competitividad en un entorno dinamico (Zanabazar
etal., 2024).

Otro estudio de Devi et al. (2022) exploré el impacto de la satisfaccidn laboral en
la intencion de rotacion dentro de la generacién millennials del sector bancario en
Malasia. A través de un enfoque cuantitativo, con una muestra de 250 trabajadores, el
estudio analizo variables clave como las recompensas, la satisfaccion laboral y el
compromiso del empleado. Los resultados fueron contundentes, tanto la satisfaccién
laboral como las recompensas afectan en la decision de los empleados de continuar en
sus centros laborales, mientras que el compromiso no mostré un impacto relevante. Esto
sugiere que, para retener a los jovenes talentos en el sector bancario, las organizaciones
deben centrarse en optimizar los sistemas de recompensas y garantizar un ambiente

laboral satisfactorio. Estos resultados resaltan la necesidad de que las organizaciones

20



fortalezcan sus estrategias de reconocimiento y optimicen el entorno laboral para retener
a los jovenes talentos en el sector bancario. Asimismo, se enfatizO que mejorar la
experiencia laboral y ofrecer beneficios atractivos puede reducir la rotacion de personal
y contribuir al desempefio organizacional (Devi et al., 2022).

Zunaidah et al. (2019) llevaron a cabo un estudio en los Bancos de Desarrollo
Regional del Sur de Sumatra para analizar como la satisfaccion y el estrés laboral afectan
la permanencia de los colaboradores en sus puestos. Utilizando un enfoque correlacional
y una muestra de 354 colaboradores seleccionados mediante un muestreo aleatorio
estratificado, se identifico que una mayor satisfaccion laboral disminuye la inclinacién
de los trabajadores a renunciar a la empresa, mientras que el estrés laboral aumenta esta

tendencia.

Estos resultados destacan la relevancia de un entorno laboral que favorezca el
bienestar de los colaboradores, 1o que contribuiria a reducir la rotacion en el sector
bancario. La investigacion de Zunaidah et al. (2019) no solo aporta evidencia empirica
sobre la conexidn entre estas variables, sino que también subraya la necesidad de que las
organizaciones bancarias implementen estrategias efectivas de gestion del talento que

prioricen la satisfaccién laboral como un medio para mejorar la retencion de empleados.

2.2. Bases Teoricas

En la actualidad, los factores que afectan la satisfaccion en el trabajo y la decision de
dejar un empleo son aspectos fundamentales en la gestién de recursos humanos, con
repercusiones significativas tanto para las organizaciones como para los empleados. La
creciente competitividad global y los retos asociados con la retencidon de talento han
resaltado la relevancia de entender como estos elementos impactan en la permanencia de
los colaboradores, especialmente en sectores clave como el bancario, donde la rotacion
en areas criticas como el departamento de Tl puede afectar considerablemente el

rendimiento operativo (Dessler, 2020).

El objetivo de este marco tedrico es examinar las principales teorias y estudios
que abordan la relacion existente entre la satisfaccion laboral y la intencion de rotacion,
centrandose en las dimensiones identificadas por Lee et al. (2017). Estos autores destacan
seis factores fundamentales que afectan la satisfaccion laboral: salario y bienestar,

naturaleza del trabajo, comportamiento del lider, oportunidades de desarrollo profesional,
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relaciones interpersonales y competencias laborales. Este andlisis tiene como finalidad
proporcionar una base conceptual sélida para entender cdmo estos aspectos tienen un
impacto en la determinacion de los colaboradores para permanecer en la organizacion, lo
cual resulta de especial relevancia en el contexto del sector bancario de Lima

Metropolitana.

2.2.1. Satisfaccion laboral

2.2.1.1.  Definicion de variable satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral ha sido definida de diversas maneras a lo largo del tiempo en la
investigacion de recursos humanos. Locke (1976) la describe como una sensacion
emocional positiva que surge cuando el trabajo permite alcanzar los valores importantes
para el individuo. Este enfoque, que ha sido ampliamente reconocido en la literatura,
destaca la importancia de las evaluaciones tanto cognitivas como afectivas en la
experiencia de satisfaccion. Mas recientemente, Robbins y Judge (2023) sugieren que la
satisfaccion laboral es el efecto de la interaccion entre las expectativas laborales de los
empleados y su realidad, indicando que una mayor congruencia entre ambas conduce a
niveles mas altos de satisfaccion. De esta forma, se entiende que la satisfaccion en el
trabajo es un fendbmeno que incluye tanto factores intrinsecos como extrinsecos

relacionados con el trabajo (Spector, 1997).

2.2.1.2. Teorias de la satisfaccion laboral
- Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg (1959) establece que existen dos categorias de factores que inciden en el
bienestar laboral: los elementos motivacionales y los higiénicos. Los primeros, como el
reconocimiento y los logros, estan relacionados con el contenido del puesto y generan
una sensacion de satisfaccion. Por otro lado, los factores higiénicos, como las condiciones
del entorno laboral y la remuneracién, no contribuyen directamente a la satisfaccion, pero
su ausencia puede provocar malestar. Esta teoria ha sido fundamental para comprender
los procesos que influyen en el bienestar y la insatisfaccion en el ambito laboral,
manteniendo su vigencia en investigaciones recientes sobre motivacion en el trabajo
(Miner, 2015).
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- Teoriade la equidad de Adams

Segun Adams (1963), los colaboradores analizan su nivel de satisfaccion en el trabajo
contrastando sus contribuciones, tales como el esfuerzo y las competencias, con las
recompensas que reciben, incluyendo la remuneracion y el reconocimiento, en relacion
con lo que perciben en otros compafieros en circunstancias similares. Cuando perciben
un equilibrio entre lo que dan y lo que reciben en comparacidn con otros, experimentan
satisfaccion. Sin embargo, una percepcion de inequidad puede generar insatisfaccion, lo
que a su vez incrementa la probabilidad de rotacion. Segun Colquitt et al. (2008), la teoria
de la equidad ha sido utilizada como una base tedrica solida para el estudio de la justicia
organizacional, ya que relaciona directamente las percepciones de justicia con los

comportamientos laborales.

- Teoria de las expectativas de VVroom

Por su parte, Vroom (1964) postula que la satisfaccion laboral estd determinada por las
expectativas del empleado sobre las recompensas que obtendra por su esfuerzo y el valor
que otorga a esas recompensas. Segun Scholl (1981), esta teoria es especialmente
relevante para comprender la motivacion de los colaboradores, ya que establece que los
empleados adoptan determinaciones ldgicas sustentadas en la prevision de resultados que
consideren valiosas. La teoria de VVroom sigue siendo un marco de referencia clave para
el anélisis de la motivacion y la satisfaccion en el trabajo, especialmente en estudios que

exploran el vinculo entre desempefio, recompensas Yy rotacion (Lunenburg, 2011).

2.2.2. Dimensiones de la variable satisfaccion laboral

2.2.2.1.  Salarioy bienestar

El salario y el bienestar laboral son elementos que afectan de forma directa en la
percepcion de satisfaccion de los empleados. De acuerdo con Armstrong y Taylor (2014),
el salario no solo cumple una funcién econémica, sino que también es un reflejo del valor
que la organizacion otorga al trabajo del empleado. Esto se alinea con la perspectiva de
Maslow (1943), quien incluyé la remuneracion dentro de las necesidades basicas en su
jerarquia, sugiriendo que, sin una adecuada compensacion econdmica, es dificil para los
empleados alcanzar los niveles superiores de motivacion y satisfaccion. A su vez, Lee et

al. (2017) enfatizan que el bienestar abarca no solo aspectos financieros, sino también la
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salud fisica y mental, lo que subraya la importancia de crear ambientes de trabajo

saludables para maximizar el compromiso y la satisfaccion laboral.

2.2.2.2. Naturaleza del trabajo

La naturaleza del trabajo esté relacionada con el contenido y las caracteristicas intrinsecas
de las tareas que realiza el empleado. Hackman y Oldham (1976), proponen que aspectos
como la diversidad de habilidades requeridas, la claridad de la tarea y la relevancia del
trabajo son elementos clave que fomentan un mayor sentido de propdésito en los
empleados, lo cual esta relacionado con una mayor satisfaccion laboral. Lee et al. (2017)
refuerzan esta idea al indicar que los trabjadores que perciben su trabajo como
significativo son menos propensos a experimentar altos niveles de estrés y, a su vez, enos
propension a explorar opciones laborales fuera de la organizacion. La investigacion de
Robbins y Judge (2023) también destaca que la naturaleza del trabajo es uno de los
principales determinantes de la satisfaccion laboral, ya que impacta directamente en la

motivacion intrinseca de los empleados.

2.2.2.3. Comportamiento del lider

El comportamiento del lider es una de las dimensiones clave en la satisfaccion laboral.
Bass (1987), en su teoria sobre liderazgo transformacional, sugiere que los lideres, que
motivan e inspiran a sus empleados, promueven el desarrollo personal y profesional y
establecen una vision compartida tienden a generar mayor satisfaccion laboral en sus
equipos. Lee et al. (2017) respaldan esta nocion al sefialar que el comportamiento de los
lideres influye no solo en la motivacion, lealtad y compromiso de los empleados en la
organizacion. De manera similar, Yukl (2013) argumenta que un liderazgo eficaz que
combina habilidades interpersonales con una clara visién estratégica contribuye a mejorar

la satisfaccion laboral al fomentar un clima organizacional positivo.

2.2.2.4.  Crecimiento profesional

El crecimiento profesional se refiere a las oportunidades que los empleados tienen para
desarrollar nuevas habilidades y avanzar en su carrera. Segun Chiavenato (2017), la
ausencia de desarrollo profesional es una de las relevantes causas de insatisfaccién
laboral y, en consecuencia, de rotacion del personal. Lee et al. (2017) destacan que los

empleados que perciben que sus empleadores les proporcionan oportunidades de
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formacion y desarrollo estan mas satisfechos y comprometidos con su trabajo. Ademas,
Noe (2017) argumenta que los programas de desarrollo profesional no solo aumentan la
satisfaccion, sino que también mejoran la productividad organizacional, ya que los
empleados estan més motivados a contribuir cuando sienten que estan avanzando en sus

metas profesionales.

2.2.2.5. Relaciones interpersonales

Katz y Kahn (1978) plantean que el clima organizacional y la calidad de las relaciones
entre compafieros y supervisores influyen directamente en los grados de nivel de
satisfaccion y bienestar laboral. En linea con este enfoque, Lee et al. (2017) argumentan
que la calidad de las interacciones interpersonales, incluida la comunicacion, la confianza
y la colaboracion, tiene una influencia significativa en la satisfaccion general. De hecho,
un ambiente de trabajo que fomente relaciones interpersonales positivas puede reducir

los niveles de estrés y aumentar la retencion de empleados (Robbins & Judge, 2022).

2.2.2.6. Competencias del trabajo

Finalmente, las competencias del trabajo se refieren a la adecuacion de las habilidades y
capacidades del empleado en relacion con los requisitos del puesto. Boyatzis (1982), en
su teoria sobre competencias laborales, afirma que los empleados que poseen las
competencias necesarias para desempefiar su trabajo de manera efectiva experimentan
mayores niveles de satisfaccion. Lee et al. (2017) agregan que la alineacion entre las
habilidades de los empleados y las demandas del trabajo no solo genera satisfaccion, sino
que también reduce la intencion de rotacion. A su vez, Spencer y Spencer (1993)
sostienen que cuando los empleados son conscientes de que estan utilizando sus
competencias de manera optima, esto refuerza su sentido de eficacia personal, lo que

incrementa su motivacion y compromiso organizacional.

2.2.3. Laintencién de rotacién

2.2.3.1.  Definicion y conceptualizacion de la intencion de rotacion

Es conceptualizado como una predisposicion consciente de los empleados para dejar su
trabajo en un futuro cercano, influenciada por diversos factores tanto internos como

externos (Tett & Meyer, 1993). Sin embargo, investigaciones recientes refuerzan esta
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idea, sefialando que la intencion de rotacién es uno de los indicadores mas consistentes
del abandono real de la organizacion. Por ejemplo, Park y Min (2020) afirman que las
percepciones de apoyo organizacional y oportunidades de crecimiento interno son
factores clave que mitigan la intencion de rotacion. A su vez, Rubenstein et al. (2017)
destacan que la satisfaccion laboral, junto con otros elementos, como el equilibrio vida-
trabajo y las recompensas, contribuyen significativamente a predecir el comportamiento

de rotacion.

La Teoria de la Accion Planificada de Ajzen (1991) sigue siendo relevante, ya
que sostiene que las intenciones de comportamiento, incluida la rotacién, estan
directamente influenciadas por actitudes y normas subjetivas. Jiang et al. (2012) revisan
esta teoria en el contexto laboral contemporaneo, afiadiendo que las dindmicas sociales y
organizativas, como las expectativas de los comparfieros de trabajo y las politicas de
flexibilidad laboral, han ganado relevancia en la decision de abandonar una empresa.

2.2.3.2.  Modelos sobre la intencién de rotacion

Mobley (1977), a pesar de ser una teoria clasica, sigue siendo central en la investigacion
actual. La secuencia que describe, desde la insatisfaccion laboral hasta la evaluacion de
alternativas externas, ha sido confirmada por estudios contemporaneos. Rubenstein et al.
(2017) realizaron un metaanalisis que respalda el ciclo propuesto por Mobley, sefialando
que la percepcion de mejores oportunidades fuera de la organizacion es uno de las causas
clave gque anticipan la intencion de rotacién. A su vez, Jiang et al. (2012) han actualizado
este modelo, introduciendo nuevos factores como la cultura organizacional y la habilidad
para adaptarse al cambio, aspectos que actualmente son fundamentales para la retencién

del capital humano.
- Modelo de rotacion voluntaria de Mobley

La secuencia que describe, desde la insatisfaccion laboral hasta la evaluacion de
alternativas externas, ha sido confirmada por estudios contemporaneos. Rubenstein et al.
(2017) realizaron un metaanalisis que respalda el ciclo propuesto por Mobley, sefialando
que la percepcion de mejores oportunidades fuera de la organizacion es uno de los
factores mas influyentes de la intencion de rotacion. A su vez, Jiang et al. (2012) han

actualizado este modelo, introduciendo nuevos factores como el ambiente organizacional
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y la capacidad de adaptacion al cambio, que ahora se consideran esenciales en la

permanencia del talento.
- Modelo de la intencion de permanencia de March y Simon

El Modelo de Intencion de Permanencia de March y Simon (1958), aunque antiguo, ha
sido revisado en la ultima década con la integracion de nuevas variables. Hausknecht y
Trevor (2010) destacan que factores como el apoyo organizacional, las oportunidades de
formacion y el desarrollo de carrera son ahora claves para la retencion de empleados.
Ademas, Holtom et al. (2008), han incorporado elementos relacionados con la
globalizacion y las tecnologias digitales, sefialando que estos factores influyen en coémo

los empleados perciben las oportunidades internas y externas.

2.2.4. Relacién entre satisfaccion laboral e intencion de rotacién

22.4.1. Influencia de las dimensiones de la satisfaccién laboral en la intencién

de rotacion

Investigaciones recientes han confirmado que diferentes factores relacionados con la
satisfaccion laboral impactan de manera significativa la decision de los colaboradores de
dejar sus puestos en la organizacion. Lee et al. (2017) presentaron un modelo tedrico que
establece cdmo dimensiones como la remuneracion y el bienestar, la naturaleza del
trabajo, el comportamiento del liderazgo, las oportunidades de desarrollo profesional, las
relaciones laborales y las competencias influyen de manera decisiva en la tendencia a la

rotacion del personal.
- Salario y Bienestar

El salario y el bienestar de los empleados son factores determinantes en su permanencia
dentro de una organizacion. Kashyap y Rangnekar (2014) subrayan que una
remuneracion justa y competitiva, junto con beneficios adecuados, puede reducir
significativamente la probabilidad de rotacion. En un entorno laboral en el que las
oportunidades de empleo estdn en constante cambio, los empleados comparan
regularmente su compensacion con la de otras empresas, lo que puede generar
insatisfaccion si perciben que no estan siendo justamente remunerados (Rubenstein et al.,
2017).
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Ademas, estudios como el de Williams et al. (2006), han sefialado que no solo el
monto salarial es importante, sino también los beneficios intangibles, como el balance
entre el ambito personal y laboral, y el acceso a recursos para el bienestar emocional,
ayuda a fortalecer el sentido de reconocimiento y compromiso de los colaboradores con

la organizacion.
- Naturaleza del Trabajo

La naturaleza del trabajo, es decir, las tareas, responsabilidades y el significado que los
empleados encuentran en su labor, es otro factor crucial en la satisfaccion y en la
intencion de rotacién. Hackman y Oldham (1976) ya afirmaban que cuando el trabajo es
intrinsecamente motivador, los empleados tienden a experimentar niveles mas altos de
satisfaccion. Investigaciones mas recientes, como las de Lee (2020), han confirmado que
un trabajo desafiante y con propdsito puede reducir significativamente la intencion de
rotacion, principalmente en sectores como la tecnologia y las finanzas, donde el sentido

de logro personal tiene un peso considerable.
- Comportamiento del Lider

El comportamiento del lider presenta una influencia directa en la satisfaccion laboral de
los trabajadores. Segun Chiavenato (2009), los empleados buscan en sus lideres una guia
y apoyo que les permita desarrollarse profesionalmente y sentirse parte integral de la
organizacion. Estudios recientes, como el de De Cremer y Vandekerckhove (2016),
destacan que los lideres que practican un liderazgo ético y transformacional generan
ambientes laborales donde los empleados se sienten motivados y respaldados, lo que

disminuye significativamente la intencién de rotacion.

Schaubroeck et al. (2011) encontraron que los lideres que promueven la equidad
organizacional y la claridad en las decisiones tienen mas probabilidades de generar
lealtad entre los colaboradores, quienes sienten que la organizacion acta de manera justa.

Esto, a su vez, disminuye la intencion de abandonar la organizacion.
- Crecimiento Profesional

Vroom (1964) y su teoria de las expectativas, los empleados comparan las recompensas
y oportunidades que ofrece su organizacion con lo que esperan lograr en sus carreras.
Estudios como el de Jiang et al. (2012), destacan que la carencia de oportunidades para
el desarrollo de linea de carrera es uno de los mayores catalizadores de la intencion de

rotacion. Los colaboradores, especialmente aquellos en etapas tempranas de su carrera,
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valoran las oportunidades de crecimiento y ascenso, y la percepcion de estancamiento

suele derivar en la basqueda de empleo en otras organizaciones (Park & Min, 2020).
- Relaciones Interpersonales

Chiavenato (2009) afirma que el trabajo en equipo y el ambiente de colaboracion entre
compafieros son aspectos fundamentales de la satisfaccion laboral. Estudios recientes de
Nguyen et al. (2017) han corroborado que los empleados que experimentan relaciones
saludables y de apoyo con sus comparieros de trabajo y supervisores reportan menores
intenciones de abandonar la organizacién. Ademas, Klotz y Bolino (2021) destacan que
las redes de apoyo dentro del lugar de trabajo actian como amortiguadores frente al estrés

y la presion laboral, lo que reduce la intencion de rotacion.
- Competencias del Trabajo

La percepcion de las competencias que un empleado posee y su ajuste con las demandas
del trabajo es otro factor determinante en la satisfaccion laboral y, por ende, en la
intencion de rotacion. McClelland (1974) ya sefialaba la importancia de la congruencia
entre las competencias personales y las exigencias laborales. Investigaciones
contemporaneas, como la de Koopmans et al. (2021), subrayan que los empleados que
sienten que sus habilidades no son valoradas o no son adecuadas para su rol, son mas

propensos a buscar nuevas oportunidades que les permitan un mayor ajuste profesional.

2.2.4.2.  Evidencia empirica

Rubenstein et al. (2017), en su metaandlisis sobre rotacion voluntaria, encontraron que
las dimensiones de la satisfaccion laboral influyen en un 60% en la decision final de los
empleados de permanecer o dejar su organizacion. A su vez, Jiang et al. (2012) destacan
que la falta de satisfaccién en areas clave como el crecimiento profesional y las relaciones
interpersonales aumenta considerablemente la intencion de rotacion, especialmente entre
los trabajadores de sectores competitivos como la banca y las tecnologias de la

informacion.

Williams et al. (2006) también concluyen que los empleados que perciben que sus
habilidades no son utilizadas adecuadamente o que no tienen oportunidades de desarrollo
dentro de la organizacion, son mas propensos a considerar otras ofertas laborales. De

igual forma, Park y Min (2020) destacan que la percepcion de apoyo organizacional y la
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justicia percibida en las decisiones de liderazgo son factores cruciales que afectan la

intencion de los trabajadores de quedarse o abandonar la empresa.

El enfoque en las dimensiones mencionadas esti basado en su relevancia empirica y
tedrica, ya que abordan tanto factores econdmicos como psicosociales del entorno
laboral. Estas dimensiones permiten un andlisis integral de la satisfaccion laboral y su
influencia en la rotacion, especialmente dentro de sectores competitivos como el
bancario. Abordar adecuadamente estos factores puede disminuir la rotacion y mejorar la
retencion de talento.

Figura 2.1.

Modelo de relacién entre las variables

SALARIOY
BIENESTAR

NATURALEZA DEL
TRABAJO

COMPORT.—}.\IIENTO
DEL LIDER SATISFACCION INTENCION DE
LABORAL ROTACION

CRECIMIENTO
PROFESIONAL

RELACIONES
INTERPERSONALES

COMPETENCIAS DEL
TRABAJO

2.3. Definicién de términos basicos

Estas definiciones estan basadas en literatura actualizada y relevante, respetando el rigor

académico y asegurando la coherencia con los marcos tedricos.
a) Satisfaccion Laboral

Es comprendida como el grado de bienestar que perciben los colaboradores de una
organizacion. Locke (1976) define este concepto como un sentimiento de bienestar o
satisfaccion derivado de la evaluacion que el individuo hace de su trabajo o de las
experiencias relacionadas con su entorno laboral. Este concepto ha sido trabajado
ampliamente en la psicologia organizacional, y estudios recientes confirman que se trata
de un fenomeno multidimensional que incluye elementos como el salario, las

oportunidades de desarrollo, y las relaciones interpersonales (Judge & Klinger, 2008).
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b) Salario y Bienestar

El salario y bienestar se refiere a la compensacion financiera y los beneficios adicionales
que los empleados perciben por su trabajo. Esta dimension es clave en la satisfaccion
laboral y estd directamente relacionada con la motivacion y el desempefio laboral, de
acuerdo con Dulebohn et al. (2008). Ademas, Lee et al. (2017) sefialaron que una
percepcion de remuneracion justa y competitiva reduce significativamente la intencién

de rotacion.
c) Naturaleza del Trabajo

La naturaleza del trabajo abarca las caracteristicas intrinsecas de las tareas que los
empleados realizan. Segun Hackman y Oldham (1976), la satisfaccion laboral es
fuertemente condicionada por elementos como la diversidad de habilidades, el sentido de
pertenencia a la tarea y el grado de independencia en el trabajo. Mé&s recientemente,
Morgeson y Humphrey (2006) sefialaron que la complejidad de las tareas y la percepcion

de significado en el trabajo aumentan la motivacion y la satisfaccion.
d) Comportamiento del Lider

El liderazgo desempefia un papel esencial en la satisfaccion laboral, ya que un liderazgo
adecuado contribuye a crear un entorno laboral favorable y disminuye la rotacion de
personal. Bass y Avolio (1993) introdujeron el concepto de liderazgo transformacional,
el cual implica que los lideres motivan e inspiran a sus empleados, promoviendo su
desarrollo. Segun estos autores, un estilo de liderazgo transformacional esté vinculado a

una mayor satisfaccion y compromiso dentro de la organizacion.
e) Crecimiento Profesional

El crecimiento profesional incluye las oportunidades que los empleados tienen para
avanzar en su carrera y desarrollar nuevas habilidades. Segin Noe et al. (2010), los
programas de desarrollo profesional aumentan la satisfaccion laboral al proporcionar
oportunidades para la mejora de competencias y el progreso en la organizacion. Lee et al.
(2017) argumentan que la evaluacion de restricciones en el crecimiento profesional puede
aumentar la intencion de rotacion, mientras que una sélida oportunidad de desarrollo

actia como factor de retencion.
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f) Relaciones Interpersonales

Segn Chiavenato (2009), contar con vinculos laborales sélidos y armoniosos
fortalece la cohesion y el trabajo en equipo dentro de la organizacion, favoreciendo
asi un ambiente laboral més productivo, equilibrado y productivo. De manera similar,
Ferris et al. (2008) evidencian que el apoyo social en el ambito laboral desempefia un
rol fundamental en la reduccion del estrés y el incremento de la satisfaccion laboral,

contribuyendo a una menor probabilidad de rotacion.
g) Competencias del Trabajo

De acuerdo con Spencer y Spencer (1993), las competencias se entienden como un
conjunto de habilidades y comportamientos que se pueden observar y que son esenciales
para alcanzar un rendimiento efectivo en el trabajo. La alineacion entre las competencias
del empleado y los requerimientos del puesto es crucial para la satisfaccion laboral, segin
Kooij et al. (2014), ya que cuando los empleados sienten que sus habilidades son

adecuadas y valoradas, su satisfaccién y compromiso aumentan.
h) Intencion de Rotacion

Se define como el deseo consciente de un empleado de abandonar su empleo dentro de
un periodo de tiempo determinado. Este constructo ha sido considerado un predictor
importante de la rotacién real, tal como lo establecio Mobley (1977) en su modelo de
proceso de rotacion. Segun Griffeth et al. (2000), la intencion de rotacion esta
influenciada por factores como la satisfaccion laboral, las oportunidades externas de

empleo y las percepciones de justicia en la organizacion.
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CAPITULO I11;: HIPOTESIS-VARIABLES-ASPECTOS
DEONTOLOGICOS

3.1.Formulacion de hipotesis

En el entorno dinamico y competitivo del sector bancario en Lima Metropolitana, la
rotacion laboral representa un desafio significativo para las instituciones financieras. La
capacidad para retener talento y minimizar la rotacion de personal es crucial para

mantener la estabilidad operativa y mejorar la eficiencia y el desempefio corporativo.

En el departamento de TI del sistema bancario, diversos factores influyen en la
decision de los colaboradores de mantenerse en sus posiciones o explorar nuevas
oportunidades laborales. Es esencial entender cémo cada una de estas dimensiones
influye en la intencion de rotacion de estos trabajadores. Para profundizar en esta
cuestion, se han formulado hip6tesis que exploran la relacién entre distintos aspectos de

la satisfaccion laboral y la estabilidad en el empleo.
3.1.1. Hipdtesis general

HO: La satisfaccion laboral no influye sobre la intencion de rotacién en colaboradores de

mandos medios del &rea de T1 en el sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.

Contreras Alarcén y Villanueva Barreda (2019) sefialaron que la intencion de
rotacion esta mas influenciada por la gestion de RR.HH. que por la satisfaccién laboral
en si. Liu et al. (2010) encontraron que la relacion entre satisfaccién laboral e intencién
de rotacion es limitada, ya que otros factores como la cultura organizacional y el
desarrollo profesional juegan un papel mas determinante. Por otro lado, Pareja y Santillan
(2023) identificaron que el agotamiento laboral y la carencia de oportunidades de
desarrollo de linea de carrera incrementan la intencion de rotacion en el sector bancario,

lo que indica una correlacion significativa entre las variables.

H1: La satisfaccion laboral influye sobre la intencién de rotacion en colaboradores de
mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima Metropolitana afios 2022 -
2023.

Gonzales et al. (2019) evidenciaron una correlacion negativa entre las variables

en el sector bancario, resaltando la importancia de un ambiente favorable. Falahat et al.
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(2019) serialaron que la satisfaccion en el trabajo actia como un elemento intermediario
entre el ambiente laboral y la decision de los empleados de cambiar de empleo. Por su
parte, Chavez Diaz (2020) sostuvo que, si bien la satisfaccion laboral impacta en la
permanencia de los colaboradores, el estrés en el entorno de trabajo tiene una mayor

incidencia en su intencion de dejar la organizacion.

3.1.2. Hipdtesis especificas
a) Salarioy bienestar:

HO: El salario y bienestar no influyen sobre la intencion de rotacion en colaboradores de

mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.

Hasanah y Suharnomo (2017) concluyeron que las exigencias laborales y el estrés
pueden contrarrestar el efecto del salario en la permanencia. Piasecki (2019) identifico
que, empleados del sector, con menores beneficios salariales, muestran mayor intencion
de rotacion. Por otro lado, Yousuf y Saqib (2021) encontraron que la satisfaccion salarial

y por promocién disminuyen la intencion de rotacion en empleados bancarios.

H1: El salario y bienestar influyen sobre la intencion de rotacion en colaboradores de

mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.

Falahat et al. (2019) afirmaron que la satisfaccion laboral mide la asociacion entre
el entorno de trabajo y la intencidn de rotacion. Maden (2014) demostré que la alineacion
entre necesidades del empleado y condiciones laborales disminuye la intencién de
rotacion. Por otro lado, Chavez Diaz (2020) sefialé que el estrés es un factor mas

determinante en la intencion de rotacion que el salario.
b) Naturaleza del trabajo:

HO: La naturaleza del trabajo no influye sobre la intencion de rotacion en colaboradores

de mandos medios del area de T1I en el sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.

Liu etal. (2010) encontraron que la percepcion del trabajo no es un predictor clave
en la intencion de rotacion. Kurniawaty et al. (2019) indicaron que el ambiente en el
trabajo es un factor mas relevante en la decision de permanencia. Por otro lado, Maden
(2014) demostré que la alineacion entre necesidades del empleado y condiciones

laborales disminuye la intencidn de rotacion.
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H1: La naturaleza del trabajo influye sobre la intencién de rotacion en colaboradores de

mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.

Piasecki (2019) establecio que un trabajo desafiante y con propdsito reduce la
intencion de rotacion en bancos cooperativos. Pareja y Santillan (2023) encontraron que
la falta de satisfaccion con el trabajo aumenta la intencién de renuncia. Por otro lado,
Contreras Alarcon y Villanueva Barreda (2019) sefialaron que la intencion de rotacion

esta més relacionada con la administracion del talento humano que con el trabajo en si.
c) Comportamiento del lider:

HO: El comportamiento del lider no influye sobre la intencién de rotacion en
colaboradores de mandos medios del area de Tl en el sector bancario de Lima

Metropolitana afio 2023.

Liu et al. (2010) argumentaron que la percepcion del liderazgo no es un factor
clave en la intencion de rotacion. Chavez Diaz (2020) encontro que el estrés laboral tiene
un mayor impacto que el liderazgo en la permanencia del personal. Por otro lado,
Zanabazar et al. (2024) identificaron que la satisfaccion laboral influye positivamente en

la lealtad y el compromiso, reduciendo la intencidn de rotacion en la industria bancaria.

H1: El comportamiento del lider influye sobre la intencién de rotacion en colaboradores
de mandos medios del &rea de TI en el sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.

Kurniawaty et al. (2019) encontraron que un liderazgo adecuado mejora la
satisfaccion laboral y reduce la intencion de rotacion. Pahi et al. (2016) sefialaron que la
calidad del liderazgo tiene una influencia positiva en la permanencia de los empleados.
Por otro lado, Pareja y Santillan (2023) indicaron que el agotamiento laboral y la
sobrecarga de trabajo pueden ser factores mas determinantes en la intencién de rotacién

que el liderazgo.
d) Crecimiento profesional:

HO: El crecimiento profesional no influye sobre la intencion de rotacion en colaboradores

de mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.

Falahat et al. (2019) encontraron que la percepcion de oportunidades de desarrollo
no siempre se correlaciona con la intencién de rotacion. Devi et al. (2022) identific6 que
la estabilidad y el estrés laboral pueden ser mas influyentes que el crecimiento

profesional. Por otro lado, Pareja y Santillan (2023) demostraron que la falta de
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oportunidades de desarrollo de linea de carreral incrementa la intencion de rotacion en el

sector bancario.

H1: El crecimiento profesional influye sobre la intencion de rotacion en colaboradores
de mandos medios del &rea de TI en el sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.

Noe (2017) resaltd que los programas de desarrollo profesional aumentan la
satisfaccion y reducen la intencion de rotacion. Lee et al. (2017) indicaron que la
apreciacion de oportunidades de formacién mejora el compromiso y la retencién del
talento. Por otro lado, Zunaidah et al. (2019) encontraron que, aunque el crecimiento
profesional es importante, otros factores como el ambiente laboral tienen mayor peso en

la decision de rotacion.
e) Relaciones interpersonales:

HO: Las relaciones interpersonales no influyen sobre la intencién de rotacion en
colaboradores de mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima

Metropolitana afio 2023.

Prilyana y Aseanty (2020) encontraron que la satisfaccion con la capacitacion y
la percepcion del ambiente social no siempre afectan la intencién de rotacion. Kunte et
al. (2017) sefialaron que el estrés organizacional es un factor mas importante en la
rotacion que las relaciones interpersonales. Por otro lado, Zanabazar et al. (2024)
identificaron que las relaciones interpersonales positivas fomentan el compromiso y

reducen la intencidn de rotacion.

H1: Las relaciones interpersonales influyen sobre la intencion de rotacion en
colaboradores de mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima
Metropolitana afio 2023.

Pahi et al. (2016) destacaron que un entorno laboral con relaciones positivas
reduce la intencién de rotacion. Piasecki (2019) encontré que el apoyo entre colegas
mejora la satisfaccion y retencion del talento. Por otro lado, Maden (2014) indico que,
aunque las relaciones interpersonales son importantes, la carga de trabajo y la estructura

organizacional tienen un mayor peso en la decision de permanencia o rotacion.

f) Competencias del trabajo:
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HO: Las competencias del trabajo no influyen sobre la intencion de rotacion en
colaboradores de mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima

Metropolitana afio 2023.

Zunaidah et al. (2019) encontraron que la satisfaccion laboral no siempre esta
ligada a las competencias laborales, ya que factores como la carga de trabajo y el estrés
tienen mayor influencia en la intencion de rotacion. Pahi et al. (2016) concluyeron que la
sobrecarga de tareas y la carencia de herramientas de trabajo pueden afectar mas la
intencion de permanencia que las competencias individuales. Por otro lado, Piasecki
(2019) identifico que empleados con competencias alineadas a su puesto experimentan

mayor satisfaccion laboral y menor intencién de rotacion.

H1: Las competencias del trabajo influyen sobre la intencion de rotacién en
colaboradores de mandos medios del area de Tl en el sector bancario de Lima

Metropolitana afio 2023.

Falahat et al. (2019) encontraron que el desarrollo de competencias especificas mejora la
satisfaccion y disminuye la intencion de rotacion. Noe (2017) indic6 que la capacitacion
y mejora continua de habilidades reducen la probabilidad de abandono del puesto. Por
otro lado, Kunte et al. (2017) indicaron que la rotacion no siempre esta ligada a las
competencias laborales, sino a factores externos como el clima organizacional y las

oportunidades de crecimiento.

3.2.Operacionalidad de variables

3.2.1. Variables
a) Satisfaccion Laboral

Refiere a la percepcion global que tienen los empleados respecto a su trabajo y las
condiciones bajo las cuales lo realizan (Lee, Yang, & Li, 2017). En este sentido, la
satisfaccion laboral no solo implica la satisfaccion con los aspectos tangibles del trabajo,
como la remuneracion, sino también con los factores intangibles, como el
reconocimiento, el crecimiento profesional y el apoyo del liderazgo, todos los cuales
pueden afectar el compromiso y la motivacion del empleado. Segun el modelo propuesto
por Lee et al. (2017), la satisfaccion laboral se define a traves de seis dimensiones
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principales: salario y bienestar, naturaleza del trabajo, comportamiento del lider,

crecimiento profesional, relaciones interpersonales y competencias laborales.
b) Intencién de Rotacion

Se define como la probabilidad percibida o la predisposicion que tiene un empleado de
abandonar su organizacion de manera voluntaria en un futuro cercano (Lee, Yang, & Li,
2017). Esta intencidn surge a partir de una evaluacion cognitiva y emocional del
empleado sobre su situacion actual de trabajo, la cual puede verse influenciada por
niveles bajos de satisfaccion laboral, malas relaciones con los supervisores, falta de
oportunidades de crecimiento, o incluso por factores externos como mejores
oportunidades laborales en otras organizaciones. Lee et al. (2017) destacan que la
intencion de rotacion no solo esta vinculada con la insatisfaccion laboral, sino también
con la percepcién de ausencia de apoyo organizacional y oportunidades de crecimiento

laboral, factores cruciales en la decision de abandonar una empresa.
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3.2.2. Operacionalidad de las variables

Tabla 3.1.

Matriz de operacionalidad

"‘%ﬁ%}%ODE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION INDICADOR ITEM INSTRUMENTO
1.- Me siento satisfecho con el bienestar de la empresa en la misma industria.
2.- Siento que mi trabajo ha sido debidamente recompensado.
X1: Salario v bienestar Nivel de satisfaccion con las 3.- Cuando pienso en ¢l salario que la organizacion me paga, siento que no estoy siendo valorade
3 recompensas y beneficios adecuadamente.
laborales. 4 -Los beneficios v el bienestar en nuestra unidad son justos.
5.-El sistemna salarial de 12 empresa puede estimularme a trabajar duro.
6.- Me siento satisfecho con la oportunidad de un aumento salarial
7.- Me siento realizado y orgulloso del trabajo que realizo.
Nivel de realizacion v 8-A veces siento que mi trabg]n 1o tiene sentido.
——— - 9 - Puedo disfrutar de mi trabajo.
X2: Naturaleza del trabajo safisfaccion personal en el . . ’
trabiso, 10.- Mi trabajo me hace feliz.
4o- 11.- Mi trabajo me proporciona un empleo estable.
12.- Me gusta mucho mi trabajo actual.
13.- Mi jefe es muy competente. Adaptado de:
Respuestas subjetivas de los empleados a los factores ambientales 14.- Mi jefe no muestra interés por su equipo de trabajo_ Lee, X., Yang, B, & Li, W.
del trabajo, abarcando aspectos psicolégicos v fisioldgicos de su - . Nivel de percepcidn sobrela 15.- Me agrada mi jefe. (2017). The nfluence factors of
Variable satisfaccidn con el entorno laboral X3 Comporianignto del lider gestion del jefe. 16.- Mi jefe es justo con el equipo. job satisfaction and its relationship
independiente: 17.- Mi jefe pocas veces muestra consideracion a sus colaboradores with turnover intention: Taking

X Satisfaccién Lee, X Yang. B., & Li, W. (2017). The influence factors of job

18.- Mi jefe rara vez toma decisiones equivocadas

carly-career employees as an

Laboral satisfaction and its relationship with turnover intention: Taking
early-career employees as an example. Anales de Psicologia,
33(3). 697. https://doi.org/10.6018/analesps 33 3 238551

X4: Crecimiento profesional

Nivel de desarrollo
profesional v oporfunidades
de crecimiento.

19.- Mientras realizo un buen trabajo, tendré perspectivas de ascenso.

20.- Puedo mejorar mis habilidades durante ¢l proceso de formacion en la empresa.
21.- Me siento satisfecho conlas oportunidades de ascenso que me brindan.

22 - Puedo adquitir nuevos conocimientos que generan experiencia en mi trabajo.
23_- Estov dispuesto a aceptar trabajos complejos v sus desafios.

X5: Relaciones
interpersonales

Nivel de satisfaccidn conlas
relaciones laborales.

24_- Me siento muy feliz trabajando con mis compafieros.
25.- En ¢l trabajo, hay colaboradeores que evitan asumir responsabilidades v que discuten entre si.
26.- Estoy satisfecho con la forma en que los compartieros se fratan entre sien la empresa.

27.- Cuando surgen presiones v dificultades en mi trabajo, mis compafieros pueden ofrecerme soporte.

28.- Debido ala falta de iniciativa de mis colegas, tengo que esforzarme mds en mi trabajo.
20.- Mi papel en el equipo puede ser reconocido v generar influencia positiva.

X6: Competencias del trabajo

Nivel de equilibrio entre
trabajo v vida personal.

30.- Mientras hago bien mi trabajo, tengo tiempo para commumnicarme con mis familiares v amigos.
31.- La presidn en el trabajo me dificulta realizar ofras tareas.

32.- La forma en que se gjecutan los procesos en la empresa me resulta exterante.

33.- Mi carga de trabajo excede mi capacidad para manejar las tareas.

34.- Las reglas v normas en nuestra organizacion complican la eficiencia en mi trabajo.

example. Anales de Psicologia,
33(3). 697.

hitps://doi.org/10.6018/analesps 3
33238551

Predisposicion o deseo de un empleado de dejar supuesto de
trabajo, lo que puede ser influenciado por diversos factores,

Variable incluyendo la satisfaccion laboral
dependiente: Y1: Intencion de rotacion
Y: Intencion de Lee, X, Yang, B.. & Li. W. (2017). The mfluence factors of job laboral

Rotacién satisfaction and its relafionship with furnover ntention: Taking
early-career employees as an example. Anales de Psicologia,

33(3), 697. https://doi.org/10.6018/analesps 33.3.238551

Nivel de intencion de
abandono laboral

1.- Considero dejar mi empresa actual algon dia.

2.- Constantemente quiero dejar €l trabajo actual.

3 .- Intentaré buscar un nuevo trabajo adecuado el afio que viene.

4 - Creo que mis propias perspectivas podrian no ser buenas si continio en la empresa

Adaptado de:

Lee, X, Yang, B, & Li, W.
(2017). The influence factors of
job satisfaction and its relationship
with turnover intention: Taking
early-career employees as an
example. Anales de Psicologia,
33(3), 697.
httpsy//doiorg/10.6018/analesps.3
3.3.238551
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3.3. Aspectos deontoldgicos de la investigacion

La presente investigacion se fundamentd en sélidos principios éticos. Este compromiso
ético se orienta hacia la preservacion de la integridad y el respeto hacia los participantes
y demés partes involucradas en el estudio. En este contexto, se garantizard la
confidencialidad y privacidad de la informacion recolectada, asegurando que cualquier

dato individual sea manejado con la maxima discrecion para evitar su identificacion.

El proceso para obtener el consentimiento informado se realiz6 de manera
transparente, proporcionando a los participantes explicaciones detalladas sobre el
propdsito de la investigacién, los métodos empleados y las posibles repercusiones en la
satisfaccion laboral. Este enfoque busca permitir que los participantes tomen decisiones

informadas y voluntarias acerca de su participacion en el estudio.

En el aspecto de no maleficencia, se reafirma el compromiso de llevar a cabo la
investigacion sin intenciones de causar dafio a los participantes o a las entidades
involucradas. Se implementd medidas para mitigar posibles consecuencias negativas
derivadas de la participacion en el estudio, centrando la investigacion en comprender de
qué manera la satisfaccion laboral influye en la intencion de rotacion laboral en el

contexto especifico del sistema bancario en la regién metropolitana de Lima.

La investigacion se rigio por elevados estandares de rigor cientifico, empleando
metodologias y herramientas ampliamente aceptadas en el dmbito académico para
asegurar la precision y fiabilidad de los hallazgos.

Estos principios éticos no solo sirven como marco conductor para el desarrollo de
la investigacion, sino que también reflejan un compromiso solido con la integridad ética
y la integridad cada fase del proceso, desde la planificacion de la investigacion hasta la

exposicion de los hallazgos finales dentro del marco de este estudio.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA
INVESTIGACION

4.1. Disefio Metodologico:

El disefio metodoldgico es de enfoque cuantitativo, ya que busca medir la relacion entre
la satisfaccion laboral y la intencion de rotacion en un grupo especifico de colaboradores.
Este enfoque permitid la recoleccion y el procesamiento de la informacion cuantitativa
mediante encuestas, lo que facilita la identificacion de patrones y la generalizacion de los
resultados a una poblacién mayor. Segun Hernandez Sampieri et al. (2014), el enfoque
cuantitativo se caracteriza por su capacidad para identificar vinculos entre diferentes
variables mediante técnicas estadistica, lo que resulta esencial para abordar preguntas de
investigacion que requieren cuantificacion y objetividad en la interpretacion de los
hallazgos (p. 129). Ademas, el uso de instrumentos estandarizados garantiza la validez y
confiabilidad de los datos, lo que es fundamental para obtener conclusiones solidas y

aplicables en el contexto estudiado.

4.1.1. Enfoque

Se adoptd un enfoque no experimental, dado que no implica la manipulacion deliberada
de las variables estudiadas. Segin Hernandez Sampieri et al. (2014), en este tipo de
estudios, las variables independientes no se alteran intencionalmente para evaluar su
efecto en otras (p. 139). En su lugar, se analizan y documentan los fendmenos en su
contexto natural, lo que facilita una evaluacion mas fiel de la realidad laboral. Este
enfoque resulta idoneo para estudiar el nexo entre la satisfaccion laboral y la intencién
de cambiar de empleo, ya que permite examinar estos factores sin la influencia de

condiciones artificiales.

4.1.2. Tipo de investigacion

Se adoptd un disefio de investigacion transversal, dado que la recopilacién de datos se
realizara en un Unico momento y en un periodo especifico. De acuerdo con Hernandez
Sampieri et al. (2014), este tipo de investigacion permite analizar variables en un
horizonte determinado en el tiempo, sin realizar seguimiento durante el transcurso de

diferentes etapas. Este enfoque resulta adecuado, ya que proporciona una instantanea de
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la situacion laboral de los colaboradores, permitiendo identificar patrones y correlaciones

relevantes en un contexto determinado.

4.1.3. Alcance de la investigacion

Se presenta un alcance explicativo, objetivo es examinar la influencia de la satisfaccion
laboral en la decision de los colaboradores de considerar un cambio de empleo,
analizando posibles vinculos de causa y efecto entre estas. De acuerdo con Hernandez
Sampieri et al. (2014), este tipo de estudio permite analizar como se vinculan distintas
variables en un momento determinado, facilitando la comprensién de su interaccion (p.
181). En este sentido, el objetivo es examinar la las variables y dimensiones de estudio,
proporcionando una visién méas detallada sobre los factores que inciden en la retencién

del talento dentro del sector bancario.

4.1.4. Disefio de la investigacion

Se adopt6 un disefio transaccional correlacional, dado que su propdsito es examinar la
relacién entre la satisfaccion en el trabajo y la intencion de cambiar de empleo en un
momento determinado, partiendo de que ambas variables ya han tenido lugar en la
realidad. Como sefialan Hernandez Sampieri et al. (2014), este tipo de disefio permite
observar los fendmenos en su contexto habitual, sin manipular directamente los factores

involucrados.

4.2. Disefio Muestral

Se aplico un disefio de muestreo no probabilistico por conveniencia, de acuerdo con las
caracteristicas de la poblacion y las condiciones operativas durante el desarrollo de la

investigacion.

El muestreo no probabilistico, segin Hernandez Sampieri et al. (2014), se
caracteriza por la seleccion de participantes sin recurrir al azar ni a criterios estadisticos
de probabilidad, sino mediante decisiones intencionales del investigador, basadas en
criterios como la accesibilidad, disponibilidad o adecuacion de los sujetos al fendbmeno

investigado.
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En atencidn a la naturaleza aplicada del estudio y a la necesidad de acceder a
colaboradores especificos del sector bancario, se consideré mas pertinente implementar
un muestreo no probabilistico por conveniencia. Esta eleccion respondié a criterios
metodologicos y estratégicos, ya que permitio focalizar la recoleccion de datos en una
poblacién clave: colaboradores de mandos medios del area de T1 en entidades bancarias
de Lima Metropolitana, quienes cumplian con las caracteristicas esenciales para abordar
los objetivos del estudio, lo que resulté fundamental para obtener informacion relevante,

valida y coherente con el propdsito de la investigacion.

Tal como sostiene Johnson (2014), el muestreo por conveniencia es adecuado
cuando se requiere seleccionar participantes disponibles que poseen las cualidades
necesarias para proporcionar informacion relevante. En este contexto, la estrategia
permitié una recopilacién eficiente de datos y contribuy6 a asegurar la pertinencia de los

resultados obtenidos.

Asimismo, Battaglia (2008) sostiene que este tipo de muestreo es especialmente
util en investigaciones aplicadas y contextuales, como la presente, en donde el propdésito
principal no es la generalizacion estadistica, sino el analisis profundo de un grupo

especifico que presenta caracteristicas clave.

El uso de este tipo de muestreo resulté adecuado, ya que permitié optimizar
recursos, garantizar la viabilidad de la recoleccion de datos y obtener informacion
confiable de un segmento representativo del entorno organizacional estudiado. Ademas,
facilité enfocar el analisis en una poblacion con experiencia y conocimiento directo sobre
los factores de satisfaccion laboral y su relacion con la intencion de rotacion, que

constituyen el eje central del estudio.

En consecuencia, la eleccion del muestreo por conveniencia respondié tanto a
razones metodoldgicas como practicas, permitiendo cumplir con los objetivos planteados

en el marco de una investigacion explicativa de enfoque cuantitativo.

4.2.1. Unidad muestral

En esta investigacion, la unidad muestral estd conformada por los colaboradores que
ocupan puestos de mando medio en el departamento de TI dentro del sector bancario en
Lima Metropolitana. Segun Hernandez Sampieri et al. (2014), una unidad muestral es el

conjunto de elementos o individuos seleccionados de una poblacién definida, quienes
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participan en la recopilacion de datos con el objetivo de realizar inferencias sobre el grupo
poblacional. La seleccion de esta unidad responde al objetivo de determinar la influencia
de la satisfaccion laboral sobre la intencidén de rotacion en este grupo especifico de
trabajadores.

La unidad de analisis de este estudio consiste en empleados del sector bancario en
Lima Metropolitana que cumplan con los criterios mencionados anteriormente. Estos
participantes se consideran representativos de la poblacion objetivo y proporcionaran
datos relevantes para el analisis y la comprension de los fenémenos estudiados en el

contexto del sector bancario en la mencionada area geogréafica (INEI, 2024).
4.2.2. Poblacion

La poblacién se consituy6 por colaboradores de mandos medios del area de Tecnologias
de la Informacién (TI) que trabajan en bancos ubicados en Lima Metropolitana. Aunque
existen multiples bancos en esta region, para efectos de este estudio se ha delimitado la
muestra a los cuatro principales bancos del pais (BCP, Interbank, BBVA y Scotiabank)
(Merco, 2024).

La delimitacion a estos cuatro bancos también se fundamenta en su ubicacion
dentro de la Zona 7 de Lima Metropolitana, area reconocida por concentrar los centros
corporativos de las principales instituciones financieras. Segin SBS (2023), estas
entidades concentran mas del 80% de los créditos directos y depdsitos del sistema
financiero peruano, lo que los posiciona en actores clave para el analisis de la rotacion
laboral en el sector bancario. Este criterio asegura que los datos recolectados reflejen la
realidad de los mandos medios del area de TI en instituciones financieras que lideran el
sector. Ademas, esta decision se basa en informacion recabada a través de interacciones
con trabajadores de estos bancos, quienes proporcionaron datos relevantes sobre la
estructura jerarquica y operativa del departamento de Tl en las organizaciones

seleccionadas.

Para ser incluidos en la muestra, los participantes deben cumplir con las siguientes
condiciones: ser colaboradores de mandos medios del area de TI en los bancos
seleccionados; tener al menos un afio de antigliedad en sus respectivos puestos; y estar
actualmente empleados en alguna de las instituciones mencionadas. Estos criterios
aseguran que los participantes tengan una experiencia representativa dentro de la

estructura operativa y jerarquica de las instituciones bancarias seleccionadas, permitiendo
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una mejor comprension del nexo entre la satisfaccion laboral y la intencién de rotacion
en este sector especifico. Segun Bryman (2016), a seleccién de participantes debe
realizarse conforme a criterios previamente establecidos y justificados para garantizar la
relevancia y la representatividad de la muestra, lo cual es crucial para obtener resultados

que sean validos y aplicables en el contexto del estudio.

Para establecer el tamafio de la poblacion, se siguio un procedimiento basado en

fuentes oficiales y bases de datos institucionales:
a) Obtencidn del nimero total de empleados en cada banco

Se consultaron las Memorias Anuales 2023 de las entidades financieras, las cuales

reportan la cantidad de trabajadores en cada institucion:

- Banco de Crédito del Pert (BCP): 17,142 empleados (BCP, 2023).
- BBVA Peru: 10,357 empleados (BBVA, 2023).

- Interbank: 8,714 empleados (Interbank, 2023).

- Scotiabank Peru: 5,585 empleados (Scotiabank, 2023).

b) Identificacion del personal del area de Tl

Segun datos obtenidos de la Base de Datos de Activos de la SBS (2024) y reportes de
redes profesionales especializadas, el personal de TI representa aproximadamente 7% de

la fuerza laboral en cada institucion. Aplicando este criterio.

- BCP: 1,200 colaboradores en TI.
- BBVA: 725 colaboradores en TI.
- Interbank: 610 colaboradores en TI.

- Scotiabank: 391 colaboradores en TI.
Total de empleados en TI en los cuatro bancos: 2,926.
c) Determinacion de los mandos medios en Tl

A partir de estructuras organizativas y clasificaciones internas reportadas en bases de
datos laborales y encuestas sectoriales, los mandos medios en el area de TI incluyen
posiciones como analistas seniors, supervisores, jefes, subgerentes y subgerentes
adjuntos, los cuales representan un 31.4% del personal de TI en estas instituciones SBS
(2024).

Aplicando este porcentaje a la cantidad total de colaboradores en TI:
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- BCP: 305 mandos medios en TI.

- BBVA: 230 mandos medios en TI.

- Interbank: 210 mandos medios en TI.

- Scotiabank: 174 mandos medios en TI.

Total de mandos medios en Tl en los cuatro bancos: 919.

Este procedimiento, basado en datos institucionales, garantiza la precision del

tamafio de la poblacion estudiada, evitando estimaciones arbitrarias y asegurando un

analisis riguroso del fenémeno de la intencidn de rotacion en entidades bancarias.

4.2.3. Tamarfo de la muestra

Segun los datos empleados para el célculo, se ha determinado que el cuestionario debe

ser administrado a una totalidad de 331 participantes. La determinacién del tamafio

muestral se realiz6 a traves de la utilizacion de la formula "n" (consulte Figura 4.1.).

Se empled un disefio muestral probabilistico de tipo aleatorio simple. En este

sentido, los criterios establecidos para el muestreo incluyeron un nivel de confianza del

95% junto con un margen de error del 5% para su célculo, los cuales fueron empleados

para su determinacion.

Figura 4.1.

Método de calculo para determinar la muestra

517.97

331

Variables Cualitativa  Nivel de confianza

Z 1.96 95% |

p 5%

q 0.5% ]

E 0.001 72

N 919 P4

. Ny
SI N 0.56 > 0.05 se corrige con la formula siguiente:
n
n f = —ﬁ—o =
517.97
> 1+ %
N 919 N
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4.3.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se recolectaron tanto datos primarios como secundarios como parte del presente estudio.

Este estudio empled la encuesta como técnica principal para recopilar
informacion. Para ello, se disefid y aplicd un cuestionario como instrumento para la
recopilacion de informacion, con el propdsito de resultados acordes y relevantes a los
criterios establecidos en la investigacion. La encuesta consta de 38 preguntas utilizando
una escala Likert. Es importante mencionar que la encuesta que se ha formulado ha sido
combinada de acorde a las 2 variables de estudio: Satisfaccion laboral e intencién de

rotacioén laboral, las cuales han sido correctamente validadas.
El proceso de obtencion de datos (Anexo 1)

- Técnica: Encuesta

- Instrumento: Cuestionario

En el presente estudio, se empled el cuestionario disefiado por Lee et al. (2017)
para evaluar las variables en estudio. Este instrumento fue validado mediante el
coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach, alcanzando puntuaciones de 0.861 en
satisfaccion laboral y 0.836 en intencion de rotacion laboral, lo que indica un alto nivel
de confiabilidad. Adicionalmente, se abarcé un analisis factorial exploratorio que arrojé
un valor KMO de 0.916, sugiriendo que los datos son adecuados para dicho analisis (Lee
etal., 2017).

Asimismo, se esta realizando un analisis adicional del coeficiente de Cronbach,
junto con analisis exploratorios, confirmatorios e invarianza. A pesar de que la encuesta
ha sido previamente validada, se considera esencial realizar esta verificacion adicional
debido a su aplicacién en un contexto diferente. Este proceso garantizara la adecuacion
del cuestionario para la muestra especifica de esta investigacion. Los detalles de estos

analisis se presentaran de manera exhaustiva en la siguiente seccion.

4.4.  Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Para el andlisis y validacion de la data obtenida mediante los instrumentos aplicados, se

emplearan técnicas estadisticas siguiendo una serie de pasos.

Para garantizar la validez y fiabilidad del instrumento, se realizaron pruebas

estadisticas sobre los datos recolectados. En primer lugar, se efectu6 una prueba piloto
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con 40 personas, cuyos resultados fueron analizados con los coeficientes Alfa de
Cronbach y Omega de McDonald, asegurando una alta consistencia interna. El
cuestionario, compuesto por 38 items en escala Likert, obtuvo una fiabilidad general de
0.912 en Cronbach y 0.884 en Omega, valores que superan el umbral recomendado de
0.70 (George y Mallery, 2003).

El anélisis factorial exploratorio validd la estructura del cuestionario. Se obtuvo
un indice KMO de 0.792, considerado adecuado, y test de esfericidad de Bartlett arrojé
un resultado significativo (p < 0.05), lo que respalda la idoneidad del anélisis. Para
reforzar la validez, se aplicé un andlisis factorial confirmatorio, evaluando indices de

ajuste como el CFI, RMSEA y TLI, cuyos valores respaldaron la estructura propuesta.

Finalmente, se utiliz6 andlisis de correlacidn y regresion en SPSS para evaluar la relacion
entre las variables. Se verificd la normalidad de los datos y se aplicaron pruebas para
contrastar las hipdtesis planteadas. Los detalles especificos sobre estos analisis se
presentan en el Capitulo 5, donde se exponen los resultados y su interpretacion en
profundidad.
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1. Resultados

5.1.1. Analisis descriptivo

La encuesta aplicada comenzo con dos preguntas filtros disefiadas con el fin de identificar
a los participantes que cumplian con los criterios establecidos para nuestra poblacién
objetivo. Como resultado, se obtuvieron 346 respuestas validas. Adicionalmente, se
incluyeron preguntas generales con el prop6sito de perfilar a los encuestados. Finalmente,
el cuestionario incluyd interrogantes especificas relacionadas con las variable
independiente 'y dependiente, satisfaccion laboral e intencion de rotacion
respectivamente. Esto permitié recopilar datos precisos y relevantes para el desarrollo del

analisis en la investigacion.

Segun los resultados obtenidos en nuestra muestra, tal como se presenta en la
Figura5.1. el 67.92% del total de encuestados corresponde al género masculino, en tanto

que, el 32.08% corresponde al género femenino.

Figura 5.1.
Género de los encuestados

67.92%

32.08% v

En continuacion, la Figura 5.2., la mayor proporcion de colaboradores, tanto
hombres como mujeres, se encuentra dentro del rango de edad de 35 a 45 afios,
representando el 16.18% y 32.08%, respectivamente. Le siguen los de 25 a 35 afios, con

un 10.69% en mujeres y un 26.88% en hombres. En menores proporciones estan los

49



mayores de 45 afos (4.34% en mujeres y 7.23% en hombres) y, finalmente, los menores

de 25 afios, con una representacion minima.

Figura 5.2.
Rango de edades por género de los encuestados
32.08%
26.88%
B Entre 25y 35

16.18% Entre 35y 45

10.69% Mayor de 45

7.23% Menor de 25

4.34%
I 0.87% I -73%
F

M
La Figura 5.3. muestra la distribucion de la muestra segun los cargos de mandos medios
incluidos en el estudio. Los datos revelan que el 11.85% de los encuestados ocupa el
cargo de subgerente adjunto, el 21.39% corresponde al cargo de jefe o subgerente, el
23.12% desempefia funciones como supervisor, y el 43.64% se encuentra en el puesto de

analista senior.

Figura 5.3.

Puesto de trabajo segun la muestra

23.12%

ANALISTA SENIOR
43.64% = JEFE/SUBGERENTE
= SUBGERENTE ADJUNTO
SUPERVISOR

De acuerdo con los resultados de la encuesta, segun Figura 5.4., se identificé que el
54.91% de los encuestados cuenta con titulo profesional y/o ha realizado estudios de
diplomado, el 28.61% ha cursado estudios de maestria, y el 16.47% posee el grado

académico de bachiller.
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Figura 5.4.
Grado de instruccion de los encuestados

Maestria
W Técnico/Bachiller

m Titulado/Diplomado

Por otro lado, segun lo presentado en la Figura 5.5., se aprecia que el 47.11% de los
participantes encuestados registra un tiempo de servicio en su organizacion actual de
entre 1 y 3 afios; el 34.39% ha permanecido entre 3 y 5 afios; el 10.69% tiene entre 5y 8

afios de antiguedad; y, finalmente, el 7.80% cuenta con mas de 8 afios de servicio.

Figura 5.5.
Tiempo de servicio en afios de los encuestados

1 - 3 afios
47.11% = 3 -5 afios
= 5-8afios

Mds de 8 afios

5.1.2. Anadlisis de confiabilidad con el método Alpha de Cronbach y Omega de
McDonald

El cuestionario, compuesto por 38 items distribuidos en 7 secciones y basado en una
escala Likert, obtuvo una fiabilidad general de 0.912, superando el umbral recomendado
de 0.70 (George y Mallery, 2003, p. 231). Este resultado respalda la adecuacion del
instrumento para los objetivos de la investigacion. Asimismo, los coeficientes de
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fiabilidad especificos para las variables (satisfaccion laboral e intencion de rotacion)

fueron de 0.901 y 0.766, respectivamente.

Tabla 5.1.
Fiabilidad del instrumento - Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Omega de McDonald N° de elementos
0.912 38

Este andlisis de confiabilidad con el coeficiente Omega de McDonald confirmé
la solidez del instrumento. Para el cuestionario completo, compuesto por los 38 items, se
obtuvo un valor de 0.884, lo que demuestra una so6lida coherencia interna y confirma su

eficacia para evaluar con precision el constructo.

De manera especifica, los coeficientes Omega para las variables satisfaccion
laboral e intencion de rotacion fueron de 0.869 y 0.771, respectivamente, ambos dentro
de los niveles aceptables. Estos resultados consolidan la validez y fiabilidad del
cuestionario, asegurando la calidad a partir de la informacién recopilada para el

procesamiento estadistico y la contrastacion de hipotesis.

Tabla5.2.
Fiabilidad del instrumento - McDonald

Estadisticas de fiabilidad

Omega (w) N° de elementos
0.884 38

En el analisis factorial exploratorio, se realizaron pruebas de adecuacion muestral
y de esfericidad para determinar la idoneidad de los datos. El indice KMO obtuvo un
valor de 0.792, considerado bueno al superar el umbral recomendado de 0.70, esto sugiere
que la asociacion entre los items presenta la solidez necesaria para validar la aplicacién

de este analisis.

5.1.3. Analisis de validez de KMO y la prueba de esfericidad de Bartlett

Los resultados de las pruebas de adecuacion del muestreo y esfericidad son

fundamentales para determinar la idoneidad de los datos para un analisis factorial. El

52



indice KMO obtuvo un valor de 0.792, lo cual representa un nivel de adecuacion
considerado bueno, al superar el umbral minimo recomendado de 0.70. Este valor
manifiesta que la interrelacion entre los items posee la consistencia requerida para

respaldar la aplicacion del analisis factorial.

Por otro lado, segun Tabla 5.3., El test de esfericidad de Bartlett arrojé un valor
aproximado de Chi-cuadrado de 1609.19, con 703 grados de libertad y un nivel de
significancia de p=0.000. Este resultado, altamente significativo, corrobora que las
correlaciones entre los items no son nulas, lo que respalda la existencia de relaciones
sustantivas entre las variables analizadas y valida la pertinencia del analisis factorial en

este contexto.

Tabla 5.3.
Anélisis exploratorio — Bartlett’s Test

Prueba de KMO y Bartlett

Medida KMO 0.792

Aprox. 1609.19
Prueba de esfericidad gl 0.703
Sig. 0.000

Los resultados de ambas pruebas respaldaron idoneidad de los datos para llevar a
cabo un analisis factorial, garantizando que las relaciones observadas entre las variables
son coherentes y estadisticamente significativas, y que los datos son apropiados para

identificar y modelar estructuras subyacentes.

De acuerdo con Tabla 5.4., en el analisis confirmatorio, los resultados son
favorables, ya que el modelo fue sometido a una evaluacion rigurosa y, con base en la
magnitud del estadistico Chi-cuadrado en relacion con los grados de libertad, se evidencia
que el modelo esta bien fundamentado. Para evaluar con mayor precision la calidad del
ajuste, resulta indispensable analizar indices complementarios, como el CFl, RMSEA y
TLI. No obstante, los resultados obtenidos indican que el modelo propuesto presenta una

estructura solida y es capaz de representar de manera adecuada los datos observados
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Tabla5.4.

Analisis confirmatorio — Chi-square Test

Chi-Square df Sig.

1285.804 665 ,000

5.1.4. Prueba de normalidad de las variables

Esta prueba examina si los datos de un conjunto siguen una distribucion normal. Este
procedimiento consistié en comparar el valor p con el nivel de significancia («). A través
de este andlisis, se pudo verificar si las variables y dimensiones de estudio tienen una

distribucion normal o no, lo que ayudd a elegir los métodos estadisticos més adecuados.

Se realizo la prueba de normalidad de las variables a fin de determinar la prueba de

correlacion a aplicar.
Prueba de normalidad

- Ho: Los datos analizados siguen una distribucion normal.

- Hai: Los datos analizados no siguen una distribucion normal.

Nota:
- Sip>0.05 Se acepta la hipotesis nula.
- Sip <0.05 Se rechaza la hipétesis nula.
Tabla 5.5.

Prueba de normalidad de las variables

Prueba de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl  Sig. Estadistico gl Sig.
Satisfaccion 128 346 ,000 ,889 346,000
Rotacion 122 346 ,000 ,970 346  ,000

Dado que el tamafio muestral excede los 50 casos, se considera adecuada la
aplicacion de la prueba de Kolmogorov — Smirnov para determinar la normalidad de los
datos. Los resultados muestran un valor p=0.00 para ambas variables, lo que respalda la

decision de descartar la hipotesis nula. Esto indica que los datos no presentan una
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distribucion normal, por lo cual se decidio utilizar un enfoque estadistico no paramétrico.
En este contexto, la correlacion de Rho de Spearman se identificd como la técnica mas

adecuada para analizar la asociacion entre las variables.
Prueba de hipotesis general

- HO: La satisfaccion laboral no influye significativamente sobre la intencion de
rotacion en colaboradores de mandos medios del area de T1 en el sector bancario
de Lima Metropolitana afio 2023.

- H1: La satisfaccion laboral influye significativamente sobre la intencion de
rotacion en colaboradores de mandos medios del area de T1 en el sector bancario

de Lima Metropolitana afio 2023.

Tabla 5.6.
Correlacion segun el coeficiente p de Spearman — Hipétesis general.

Correlaciones

Satisfaccion Rotacion

Coeficiente de

., 1,000 -,123"
Satisfaccion Correlacion
Sig. (bilateral) ) ,022
Rho de N 346 346
Spearman Coeficiente de .
. ., -,123 1,000
Intencion de correlacion
rotacion ~ Sig. (bilateral) ,022 )
N 346 346

*La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

El analisis indica una correlacion negativa y significativa entre la satisfaccion
laboral y la intencién de rotacion, con un coeficiente de -0,123 (p < 0,05). Es decir, a
medida que la satisfaccion laboral de los colaboradores aumenta, la intencion de rotar

tiende a disminuir, en leve magnitud.

El nivel de significancia (p = 0.022) indica que la relacion identificada no es aleatoria y
posee relevancia estadistica. Segun Field (2013), cuando el valor p es menor a 0.05, se
dispone de suficiente evidencia para rechazar la hipotesis nula, lo que apoya la premisa
de que la satisfaccion en el trabajo ejerce un efecto inverso sobre la intencion de rotacion.
Este hallazgo subraya la necesidad de optimizar las condiciones laborales para fortalecer
la satisfaccion y, con ello, disminuir la rotacion entre los colaboradores de mandos

medios en el sector bancario.
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Decision: Se acepta la hipdtesis alterna ya que se demostrd que la satisfaccion laboral
influye significativamente sobre la intencion de rotacion en colaboradores de mandos

medios del area de TI en el sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.
Prueba de hipdtesis especifica N°1

- Ho: El salario y bienestar no influyen significativamente sobre la intencion de
rotacion en colaboradores de mandos medios del area de T1 en el sector bancario
de Lima Metropolitana afio 2023.

- Hi: El salario y bienestar influyen significativamente sobre la intencion de
rotacion en colaboradores de mandos medios del area de T1 en el sector bancario
de Lima Metropolitana afio 2023.

Tabla 5.7.
Correlacion segun el coeficiente p de Spearman — lera hipdtesis especifica

Correlaciones

Salario y Bienestar Rotacion

Coeficiente de

. L 1,000 -,110"
Salarioy correlacion
Bienestar Sig. (bilateral) : ,042
Rho de N 346 346
Spearman Coeficiente de .
L -,110 1,000
Intencion de correlacion
rotacion Sig. (bilateral) ,042 .
N 346 346

*La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

El andlisis revela una correlacion negativa y significativa entre el salario y
bienestar y la intencién de rotacion, con un coeficiente de -0,110 (p < 0,05). Segn Cohen
(1988), los coeficientes de esta magnitud representan un efecto pequefio, lo que indica
que un aumento en las percepciones positivas sobre el salario y bienestar estd asociado
con una reduccién de la propension a la rotacion del personal. Aunque la relacién es leve
en magnitud, su significancia estadistica refuerza la importancia de este factor en la

retencioén del talento.

El nivel de significancia (p = 0,042) confirma que la relacion observada no es
aleatoria, respaldando la premisa de que el incremento en la remuneracion y el bienestar
laboral ayuda a disminuir la propension de los colaboradores a dejar sus cargos. De

acuerdo con Fisher (1925), un valor de p menor a 0.05 proporciona evidencia estadistica
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suficiente para descartar la hipotesis nula, reforzando la relevancia del salario y bienestar

en la retencién del talento.

Decisiéon: Se acepta la hipétesis alterna ya que el salario y bienestar influyen
significativamente sobre la intencion de rotacion en colaboradores de mandos medios del

area de Tl en el sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.
Prueba de hipdtesis especifica N°2

- Ho: La naturaleza del trabajo no influye significativamente sobre la intencion de
rotacion en colaboradores de mandos medios del area de T1 en el sector bancario
de Lima Metropolitana afio 2023.

- Hi: La naturaleza del trabajo influye significativamente sobre la intencion de
rotacion en colaboradores de mandos medios del area de T1 en el sector bancario

de Lima Metropolitana afio 2023.

Tabla 5.8.

Correlacion segun el coeficiente p de Spearman — 2da hipétesis especifica

Correlaciones

Naturaleza Del Trabajo Rotacion
Coeficiente de 1,000 091
Naturaleza correlacion
Del Trabajo Sig. (bilateral) ) ,092
Rho de N 346 346
Spearman Coeficiente de - 001 1,000
Intencion de correlacion
rotacion Sig. (bilateral) ,092 .
N 346 346

El analisis revela una correlacion negativa entre la naturaleza del trabajo y la
intencion de rotacion, con un coeficiente de -0,091. Segin Cohen (1988), los coeficientes
de esta magnitud representan una leve influencia; aunque podria haber una tendencia en
la cual una mejor percepcion de la naturaleza del trabajo esté asociada con una menor

intencion de rotacion, la relacion no es estadisticamente significativa (p = 0,092).

Dado que el valor de p es mayor a 0,05, no se puede afirmar con suficiente
evidencia que la naturaleza del trabajo impacte directamente sobre la intencion de

rotacion en estos trabajadores del sector. De acuerdo con Fisher (1925), un p-valor
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superior a 0,05 que la evidencia disponible no es suficiente para descartar la hipotesis

nula.

Decision: Se acepta la hip6tesis nula ya que la naturaleza del trabajo no influye
significativamente sobre la intencion de rotacion en colaboradores de mandos medios del

area de Tl en el sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.
Prueba de hipotesis especifica N°3

- HO: EI comportamiento del lider no influye significativamente sobre la intencién
de rotacion en colaboradores de mandos medios del area de TI en el sector
bancario de Lima Metropolitana afio 2023.

- H1: El comportamiento del lider influye significativamente sobre la intencion de
rotacion en colaboradores de mandos medios del area de T1 en el sector bancario
de Lima Metropolitana afio 2023.

Tabla 5.9.

Correlacion segun el coeficiente p de Spearman — 3era hipotesis especifica

Correlaciones
Comportamiento del Lider Rotacion
Coeficiente de

» 1,000 -,054
Comportamiento correlacién
Del Lider Sig. (bilateral) ) ,319
Rho de N 346 346
S Coeficiente de
peatman ) -,054 1,000
Intencion de correlacion
rotacion Sig. (bilateral) ,319 .
N 346 346

El analisis muestra una correlacion negativa entre el comportamiento del lider y
la intencion de rotacion, con un coeficiente de p = —0.054. Segun Cohen (1988), un
coeficiente de esta magnitud representa un efecto insignificante, lo que indica que la

relacién entre ambas variables es practicamente nula.

El nivel de significancia obtenido (p = 0.319) es superior al umbral de a = 0.05
recomendado por Fisher (1925) para la toma de decisiones en pruebas de hipdtesis. De
acuerdo con Field (2013), un valor de p > 0.05 implica que no hay suficiente evidencia
para descartar la hipétesis nula, lo que sugiere que el comportamiento del lider no influye

de manera significativa en la intencion de rotacion de los colaboradores en este contexto
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Decision: Se acepta la hipotesis nula ya que el comportamiento del lider no influye sobre
la intencion de rotacion en colaboradores de mandos medios del area de TI en el sector

bancario de Lima Metropolitana afio 2023.
Prueba de hipdtesis especifica N°4

- HO: El crecimiento profesional no influye significativamente sobre la intencion
de rotacion en colaboradores de mandos medios del area de TI en el sector
bancario de Lima Metropolitana afio 2023.

- HZ1: El crecimiento profesional influye significativamente sobre la intencion de
rotacion en colaboradores de mandos medios del area de T1 en el sector bancario

de Lima Metropolitana afio 2023.

Tabla 5.10.
Correlacion segun el coeficiente p de Spearman — 4ta hipdtesis especifica

Correlaciones

Crecimiento Profesional Rotacion

f CoefICIen_tt’a de 1,000 021
Crecimiento correlacién

Profesional Sig. (bilateral) . ,039

Rho de N 346 346

Spearman Coeficiente de _021 1,000
Intencién de correlacién

rotacion Sig. (bilateral) ,039 .
N 346 346

El analisis muestra una correlacion negativa entre el crecimiento profesional y la
intenciéon de rotacion, con un coeficiente de p = —0.021. Segin Cohen (1988), un

coeficiente de esta magnitud indica un ligero efecto.

Sin embargo, el nivel de significancia obtenido (p =0.039) es menor que el umbral
comunmente utilizado de a =0.05, lo que segun Fisher (1925), esto sugiere que los datos
recopilados proporcionan respaldo estadistico para descartar la hipotesis nula y
considerar valida la hipotesis alternativa. Esto significa que, aunque la magnitud del
coeficiente es pequefia, la relacion observada es estadisticamente significativa,
sugiriendo que el crecimiento profesional tiene una influencia sobre la intencion de
rotacion de los colaboradores de mandos medios del area de T1 en el sector bancario de

Lima Metropolitana durante el afio 2023.
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Decision: Se acepta la hipotesis alternativa ya que el crecimiento profesional influye
sobre la intencion de rotacion en colaboradores de mandos medios del area de T1 en el

sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.
Prueba de hipdtesis especifica N°5

- HO: Las relaciones interpersonales no influyen sobre la intencion de rotacién en
colaboradores de mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima
Metropolitana afio 2023.

- H1: Las relaciones interpersonales influyen sobre la intencion de rotacion en
colaboradores de mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima

Metropolitana afio 2023.

Tabla 5.11.
Correlacion segun el coeficiente p de Spearman — 5ta hipétesis especifica

Correlaciones

Relaciones Interpersonales Rotacion
_ Coeﬂuen_ts: de 1,000 105
Relaciones correlacion
Interpersonales Sig. (bilateral) . ,052
Rho de N 346 346
Spearman Coeficiente de _105 1,000
Intencion de correlacion
rotacion Sig. (bilateral) ,052 .
N 346 346

El analisis muestra una correlacion negativa entre las relaciones interpersonales y
la intencidon de rotacion, con un coeficiente de -0,105. Segin Cohen (1988), este
coeficiente representa un efecto pequefio, lo que sugiere que, a medida que se perciben
mejores relaciones interpersonales en el entorno laboral, podria disminuir la intencién de
rotacion en los colaboradores. Sin embargo, la magnitud de esta relacion es leve, y el
nivel de significancia (p = 0,052) apenas excede el umbral convencional de 0,05, lo que
indica que no hay suficiente evidencia estadistica para confirmar esta relacion de manera

concluyente.

Aunque el resultado no es significativo en términos estadisticos, la direccion
negativa de la correlacion resalta la posible importancia de las relaciones interpersonales
como un factor que influye, aunque de forma limitada, en la retencion del talento. De
acuerdo con Fisher (1925), un p-valor superior a 0,05 implica que no se puede rechazar
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la hipdtesis nula, lo que sugiere que otros factores pueden tener mayor relevancia en la

decision de los colaboradores de permanecer en sus puestos.

Decisién: Se acepta la hipdtesis nula ya que las relaciones interpersonales no influyen
significativamente sobre la intencion de rotacion en colaboradores de mandos medios del

area de Tl en el sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.
Prueba de hipotesis especifica N°6

- HO: Las competencias del trabajo no influyen significativamente sobre la
intencion de rotacion en colaboradores de mandos medios del area de Tl en el
sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.

- H1: Las competencias del trabajo influyen significativamente sobre la intencion
de rotacion en colaboradores de mandos medios del area de TI en el sector

bancario de Lima Metropolitana afio 2023.

Tabla 5.12.
Correlacion segun el coeficiente p de Spearman — 6ta hipotesis especifica

Correlaciones

Competencias del trabajo Rotacién
Coeficiente de
. N 1,000 -,016
Competencias correlacién
del trabajo Sig. (bilateral) 3 ,047
Rho de N 346 346
S Coeficiente de
pearmman _ 5 016 1,000
Intencion de correlacion
rotacion Sig. (bilateral) ,047 .
N 346 346

El anélisis muestra una correlacion negativa entre las competencias del trabajo y
la intencién de rotacion, con un coeficiente de -0,016. Segin Cohen (1988), esta
correlacion es negativa y significativa. Es decir, a medida que una variable incrementa,
la otra tiende a disminuir, lo que podria sugerir que, a mejor percepcion de las
competencias del trabajo, menor intencién de rotacion de los colaboradores. Asimismo,
el nivel de significancia (p = 0.047) se encuentra por debajo del umbral estandar de 0.05,
lo que sugiere la existencia de evidencia suficiente para descartar la hipdtesis nula, segun

lo planteado por Fisher (1925).

61



Decision: Se acepta la hipotesis alternativa ya que las competencias del trabajo
impactan sobre la intencion de rotacion en colaboradores de mandos medios del area de

Tl en el sector bancario de Lima Metropolitana afio 2023.

Se identificaron distintos factores que influyen en la permanencia o el abandono

de los empleados, los cuales se discuten a continuacion.

El analisis confirma la hipotesis alternativa, evidenciando que la satisfaccion
laboral incide de manera significativa en la intencion de rotacion. Gonzales et al. (2019)
sefialaron que un mayor nivel de satisfaccion en el trabajo disminuye la probabilidad de
rotacion, ya que los trabajadores con mayor bienestar emocional tienden a permanecer en
sus empresas. De manera similar, Falahat et al. (2019) resaltaron la relacion entre
satisfaccion laboral y lealtad dentro de la organizaciom, lo que contribuye a reducir la
rotacion voluntaria. No obstante, Chavez Diaz (2020) argumenta que, en el sector de TI,
el estrés laboral tiene un impacto mas significativo que la satisfaccion general, pues la

alta carga de trabajo influye en la decision de los colaboradores de dejar la organizacion

En linea con estos hallazgos, se acepta la primera hipdtesis especifica alterna,
confirmando que el salario y bienestar influyen significativamente en la intencion de
rotacion. Maden (2014) encontrd que una compensacion justa y un paquete de beneficios
adecuado mejora la retencion del talento en el sector bancario. Asimismo, Yousuf y Saqib
(2021) resaltaron que el bienestar financiero de los empleados es un predictor clave de su
permanencia en la empresa. No obstante, Hasanah y Suharnomo (2017) argumentan que,
aunque un salario competitivo puede reducir la intencion de rotacion, este efecto se ve
limitado por factores como las altas exigencias laborales y el estrés, los cuales pueden
llevar a los empleados a dar prioridad al equilibrio entre su &mbito laboral y su vida

personal

Por otro lado, se acepta la segunda hipdtesis especifica nula, ya que los resultados
no evidenciaron una influencia significativa de la naturaleza del trabajo sobre la intencion
de rotacion. Si bien las tareas desempefiadas y el significado del trabajo pueden contribuir
al compromiso laboral, no son los principales factores determinantes en la decision de
permanencia. En este sentido, Contreras Alarcon y Villanueva Barreda (2019) sefialaron
que la gestion de RR.HH. y la cultura organizacional tienen una influencia mas relevante

en la retencion del talento. Liu et al. (2010) coincidieron en que la percepcion del trabajo

62



no es un predictor clave en la intencidn de rotacion. Sin embargo, Piasecki (2019) sostiene
que, en ciertos contextos, un trabajo con alta autonomia y desafios constantes puede

motivar la permanencia, especialmente en sectores tecnoldgicos.

En cuanto al liderazgo, se acepta la tercera hipotesis especifica nula, indicando
que el comportamiento del lider no influye significativamente sobre la intencion de
rotacion. Pareja y Santillan (2023) encontraron que los niveles de agotamiento laboral y
la percepcidn de carga de trabajo afectan mas la decision de rotacion que el liderazgo
directo. Ademas, Liu et al. (2010) sostienen que, en entornos de alta exigencia como el
sector bancario, la estabilidad laboral y la proyeccién de carrera son factores mas
relevantes para los empleados que la relacion con sus supervisores. No obstante,
Kurniawaty et al. (2019) sefiala que, en organizaciones con liderazgo transformacional,
la rotacion tiende a ser menor, ya que los empleados perciben mayor apoyo y alineacion

con los objetivos organizacionales.

Por otro lado, se aprueba la cuarta hipétesis especifica alterna, lo que confirma
que el crecimiento profesional influye significativamente en la intencion de rotacion. Noe
(2017) destac6 que la inversion en desarrollo profesional mejora la satisfaccion y
fidelizacion laboral, reduciendo la intencién de cambio de empleo. De manera similar,
Lee et al. (2017) subrayaron que las oportunidades de formacion y ascenso interno
aumentan la retenciéon del talento en sectores altamente competitivos. No obstante,
Zunaidah et al. (2019) argumentan que, en mercados donde la movilidad laboral es alta,
los empleados priorizan las oportunidades externas sobre el crecimiento interno, lo que

limita el impacto de la capacitacion en la retencion.

Con relacion a las relaciones interpersonales, se aprueba la quinta hipotesis
especifica nula, indicando que este factor no influye significativamente sobre la intencion
de rotacion. Maden (2014) concluyd que, aungue el ambiente de trabajo influye en la
experiencia laboral, la decision de cambiar de empleo se basa mas en factores
estructurales como el salario y las oportunidades de crecimiento. Klotz y Bolino (2023)
identificaron que, en entornos altamente dindmicos, las conexiones interpersonales tienen
menor peso en la retencion del talento. Sin embargo, Piasecki (2019) sugiere que, en
equipos con alto nivel de colaboracion, las relaciones laborales pueden ser un factor

decisivo en la satisfaccion y permanencia de los empleados.
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Finalmente, se aprueba la sexta hipotesis especifica alterna, lo que confirma que
las competencias del trabajo influyen significativamente sobre la intencién de rotacion.
Koopmans et al. (2023) encontraron que los empleados cuyas habilidades estan alineadas
con los requerimientos del puesto reportan mayor satisfaccion y menor intencion de
cambio. Ademas, Spencer y Spencer (2022) resaltaron que el desarrollo de competencias
técnicas y blandas fortalece la identidad profesional y reduce la necesidad de buscar
nuevas oportunidades. Sin embargo, Zunaidah et al. (2019) advierten que, en sectores de
rapida transformacion, como el bancario, la falta de actualizacién constante de
habilidades genera inseguridad laboral, lo que puede incrementar la intencién de rotacion

incluso en empleados satisfechos con sus funciones actuales.
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CONCLUSIONES

Considerando los resultados alcanzados, se presentan las conclusiones organizadas

conforme a los objetivos planteados:

En primer lugar, respecto al objetivo general, se concluye que la satisfaccion
laboral influye significativamente en la intencion de rotacion de los colaboradores de
mandos medios del area de T1 en el sector bancario de Lima Metropolitana. Los hallazgos
evidenciaron que aquellos colaboradores con mayores niveles de satisfaccion laboral
presentan una menor intencion de rotacion, lo que destaca la importancia de desarrollar
estrategias organizacionales enfocadas en el bienestar y el compromiso laboral para

reducir la rotacion.

En cuanto al primer objetivo especifico, se determind que el salario y bienestar
influyen significativamente en la intencion de rotacion. Se identificO que una
compensacion justa, beneficios adecuados y estabilidad financiera reducen la posibilidad
de que los empleados exploren nuevas oportunidades laborales. No obstante, se evidencia
que el salario por si solo no garantiza la retencidn, ya que la percepcién de crecimiento y

desarrollo también es determinante.

Por otro lado, con relacion al segundo objetivo especifico, se concluye que la
naturaleza del trabajo no tiene una influencia significativa sobre la intencién de rotacion.
Si bien las tareas desempefiadas y el significado del trabajo pueden contribuir al
compromiso laboral, los resultados sugieren que este factor no es el principal
determinante en la decision de permanencia. En este contexto, se destaca que aspectos
como la estabilidad laboral y las oportunidades de desarrollo profesional tienen un peso

mayor en la intencion de rotacion.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se identificd que el comportamiento del
lider no presenta una relacion significativa con la intencion de rotacion. Aunque un
liderazgo efectivo puede mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral, los
resultados indican que factores como la carga de trabajo, el reconocimiento y el
crecimiento profesional son mas determinantes en la decision de los colaboradores de

permanecer o buscar nuevas oportunidades en el mercado laboral.
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Con relacion al cuarto objetivo especifico, se concluye que el crecimiento
profesional influye considerablemente en la intencion de rotacion. Los empleados que
perciben oportunidades de desarrollo y ascenso dentro de la organizacion presentan una
menor intencion de rotacion, lo que refuerza la necesidad de disefiar programas de
capacitacion y desarrollo que fomenten la proyeccion profesional y el sentido de

pertenencia.

Respecto al quinto objetivo especifico, se determind que las relaciones
interpersonales no influyen significativa en la intencidn de rotacion. Aunque un ambiente
laboral armonioso puede contribuir a mejorar la experiencia del empleado, los hallazgos
sugieren que los factores econdmicos y las oportunidades de desarrollo tienen un peso

mayor en la decisién de los colaboradores de permanecer en la organizacion.

Por altimo, en relacién con el sexto objetivo especifico, se determina que las
competencias del trabajo influyen en la intencion de rotacion. Se identifico que los
empleados cuyas habilidades y conocimientos estan alineados con los requerimientos del
puesto muestran una mayor satisfaccion laboral y una menor intencién de abandonar la
organizacion. Por ello, es esencial que las empresas destinen recusos en el desarrollo de
competencias y en la alineacion de los perfiles profesionales con las necesidades

organizacionales.

En sintesis, el estudio reafirma que la satisfaccion laboral constituye un elemento
clave en la intencion de rotacién, siendo el crecimiento profesional, el salario y bienestar,
y las competencias laborales los elementos mas influyentes en la decision de los
colaboradores de mandos medios de TI en el sistema bancario de la region metropolitana

de Lima.
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RECOMENDACIONES

Con relacion a las conclusiones derivadas del estudio, se ofrecen las siguientes

recomendaciones estructuradas de acuerdo con los objetivos planteados.

En primer lugar, respecto al objetivo general, se recomienda que las
organizaciones del sector bancario implementen estrategias para fortalecer la satisfaccion
laboral en los colaboradores de mandos medios del area de TI. Para ello, se sugiere
disefiar programas de bienestar laboral que incluyan incentivos econémicos y beneficios
complementarios, asi como fomentar un entorno de trabajo que favorezca el compromiso

y la permanencia de los empleados.

En cuanto al primer objetivo especifico, se sugiere que las entidades bancarias
realicen evaluaciones periddicas de sus estructuras salariales y beneficios. Es
recomendable disefiar planes de compensacion competitivos que integren no solo una
remuneracion justa, sino también incentivos basados en el desempefio y programas de
bienestar integral. Asimismo, se recomienda implementar encuestas de satisfaccion para

identificar mejoras en la percepcion de equidad salarial.

Por otro lado, en cuanto al segundo objetivo especifico, se recomienda optimizar
la organizacion de tareas y mejorar la percepcion de la naturaleza del trabajo. Si bien este
factor no presentd una influencia determinante en la intencion de rotacion, se sugiere
redisefiar procesos laborales para hacerlos mas eficientes y motivadores, promoviendo la
autonomia y la participacion activa de los colaboradores. Ademas, se recomienda generar
espacios de retroalimentacion para evaluar el nivel de satisfaccion con las funciones

desemperiadas.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se recomienda reforzar las estrategias de
liderazgo y gestion del talento. Aunque el comportamiento del lider no influyd
significativamente en la intencion de rotacion, es importante que las entidades bancariasx
promuevan estilos de liderazgo que faciliten la comunicacion y el reconocimiento del
desemperio. Se sugiere capacitar a los mandos medios en liderazgo transformacional y en
la gestion de equipos para fortalecer la motivacion y el sentido de pertenencia de los

trabajadores.

67



Con relacion al cuarto objetivo especifico, se recomienda que las organizaciones
establezcan planes estructurados de desarrollo profesional. Es esencial disefiar programas
de capacitacion continua, oportunidades de ascenso y movilidad interna que permitan a
los empleados visualizar su crecimiento dentro de la empresa. Ademas, se sugiere
implementar mentorias y programas de especializacion que favorezcan la retencion del

talento y la proyeccion a largo plazo.

Respecto al quinto objetivo especifico, se recomienda fortalecer las estrategias de
integracion y cohesion grupal en el ambiente laboral. Aunque las relaciones
interpersonales no mostraron una influencia determinante en la intencion de rotacion,
fomentar una cultura organizacional basada en la colaboracién y el respeto mutuo puede
mejorar la experiencia del empleado. Para ello, se sugiere organizar actividades de

integracién, espacios de didlogo y mejorar los canales de comunicacién interna.

Finalmente, se recomienda que las entidades bancarias inviertan en el desarrollo
de competencias alineadas con las necesidades del mercado y la organizacion. Es
importante implementar programas de formacion continua que permitan a los empleados
actualizar sus conocimientos y fortalecer sus habilidades técnicas y blandas. Asimismo,
se sugiere establecer planes de evaluacién de competencias y brindar oportunidades de

especializacion para asegurar la adecuacion del talento a las exigencias del sector.

En sintesis, estas recomendaciones buscan fortalecer la satisfaccion laboral y
reducir la intencion de rotacion en las entidades bancarias, priorizando estrategias
enfocadas en la optimizacion de la compensacion, el desarrollo profesional y la mejora

del clima organizacional como ejes clave para la retencion del talento.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

INFLUENCIA DELA SATISFACCION LABORAL SOBRE LA INTENCION DE ROTACION EN COLABORADORES DE MANDOS MEDIOS EN EL SECTOR BANCARIO DE LIMA METROPOLITANA ANO 2023

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA GENERAL:

;Cudl es la influencia de la satisfaccion
lzboral sobre lz intencion de rotacion en
colaboradores de mandos medios del drea de
TI en el sector bancarie de Lima
Metropolitana afios 2022 - 20237

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

a) ¢Cudl es la influencia del salario ¥
bienestar sobre Ia intencién de rotacién
en colaboradores de mandos medios del
drea de TI en el sector bancario de Lima
Metropelitana afios 2022 - 20237

b)  ;Cudl es la influencia del trabajo en si
sobre la intencion de rotacién en
colaboradores de mandos medios del
drea de TI en el sector bancario de Lima
Metropelitana afios 2022 - 20237

c) ¢Cuidl es la  influencia  del
comportamiento del lider sobre la
intencion de rotacion en colaboradores
de mandos medios del area de TI en el
sector bancario de Lima Metropolitana
afios 2022 — 20237

d)  ;Cudl es la influencia del crecimiento
profesional sobre la intencion de
rotacion laboral en colaboradores de
mandos medios del drea de TI en el
sector bancario de Lima Metropolitana
afios 2022 - 20237

e)  ¢Cudl es la influencia de las relaciones
interpersonales sobre la intencion de
rotacion en colaboradores de mandos
medios del Zrea de TI en el sector
bancarie de Lima Metropolitana afios

2022 - 20237
f) ;Cudl es la influencia de las
competencias del trabajo sobre la

intencion de rotacion en colaboradores
de mandos medios del drea de TI en el
sector bancario de Lima Metropolitana
afios 2022 - 20237

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la influencia de la satisfaccién laboral
sobre la imtencién de rotacion en colzboradores de
mandos medios del area de TI en el sector bancario de
Lima Metropolitana afios 2022 -2023.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a)  Determinar la influencia del salario v bienestar
sobre la intencion de rotacion en colaboradores
de mandos medios del drea de TI en el sector
bancario de Lima Metropolitana afios 2022 -
2023.

b)  Determinar la influencia trabajo en si sobre la
intencion de rotacion en colaboradores de
mandos medios del drea de TI en el sector
bancario de Lima Metropolitana afios 2022 -
2023.

c¢)  Determinar la influencia del compoertamiento
del lider sobre la mtencion de rotacion en
colzboradores de mandos medios del drea de TI
en el sector bancario de Lima Metropolitana
afios 2022 - 2023.

d)  Determinar la mfluencia del crecimiento
profesional sobre la intencién de rotacidn en
colzboradores de mandos medios del drea de TI
en el sector bancario de Lima Metropolitana
afios 2022 - 2023.

e}  Determinar la influencia de las relaciones
interpersonales sobre la intencién de rotacién en
colzboradores de mandos medios del area de TI
en el sector bancario de Lima Metropolitana
afios 2022 - 2023,

f)  Determinar la influencia de las competencias
del trabaje sobre la intencién de rotacién en
colzboradores de mandos medios del area de TI
en el sector bancario de Lima Metropolitana
afios 2022 - 2023,

HIPOTESIS GENERAL:

HO: La satisfaccion laboral no inflaye significativamente sobre la intencion de rotacion en
colaboradores de mandos medios del drea de TIen el sector bancario de Lima Metropolitana afios
2022 -2023.

H1: La satisfaccion laboral influye significativamente sobre la intencion de rotacién en
colzboradores de mandos medios del drea de TTen el sector bancario de Lima Metropolitana afios
2022 -2023.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

Salario y bienestar:

HO: El salario v bienestar no influyen significativamente sobre la intencién de rotacion en
colaboradores de mandos medios del drea de TI en el sector bancario de Lima Metropolitana afios
2022 -2023.

H1: El salario v bienestar influyen significativamente sobrela intencién de rotacién en
colaboradores de mandos medios del drea de TIen el sector bancario de Lima Metropolitana afios
2022 -2023.

Trabajo en si:

HO: El trabajo en si no influyen significativamente sobre la intencion de rotacion en
colaboradores de mandos medios del drea de TIen el sector bancario de Lima Metropolitana afios
2022 -2023.

H1: El trabajo en si influye significativamente sobre la infencion de rotacion en colaboradores de
mandos medios del area de TI en el sector bancario de Lima Metropolitana afios 2022 - 2023.
Comportamiento del lider:

HO: El comportamiento del ider no influye significativamente sobre la intencién de rotacién en
colaboradores de mandos medios del area de T en el sector bancario de Lima Metropolitana afios
2022 -2023.

H1: El comportamiento del ider influye significativamente sobre la intencién de rotacion en
colaboradores de mandos medios del drea de TIen el sector bancario de Lima Metropolitana afios
2022 -2023.

Crecimiento prefesional:

HO: El crecimiento profesional no influye significativamente significativo sobre la intencion de
rotacion en colaboradores de mandos medios del drea de TT en el sector bancario de Lima
Metropolitana afios 2022 - 2023.

H1: El crecimiento profesional influye significativamente sobre la intencion de rotacion en
colzboradores de mandos medios del drea de TIen el sector bancario de Lima Metropolitana afios
2022 -2023.

Relaciones interpersonales:

HO: Las relaciones interpersonales no influyen significativamente sobre la intencién de rotacion
en colaboradores de mandos medios del drea de TI en el sector bancario de Lima Metropolitana
afios 2022 - 2023.

H1: Las relaciones interpersonales influyen significativamente sobre la intencién de rotacién en
colaboradores de mandos medios del drea de TI en el sector bancario de Lima Metropolitana afios
2022 -2023.

Competencias del trabajo:

HO: Las competencias del trabajo no influyen significativamente sobre la intencion de rotacion en
colaboradores de mandos medios del drea de TIen el sector bancario de Lima Metropolitana afios
2022 -2023.

H1: Las competencias del trabajo influyen significativamente sobre la intencion de rotacion en
colaboradores de mandos medios del drea de TIen el sector bancario de Lima Metropolitana afios
2022 —-2023.

Variable independiente: SATISFACCION LABORAL

Dimensiones Indicadores Items Escelide
medicion
Salario v bienestar Nivel de satisfaccion con las recompensas P1,P2.P3
y v beneficios laborales P4, P5.P6
- . .. P7 PS. P9,
Naturaleza del wabajo Nivel de realizacion v sau§facc1on P10.DIL Escala de
personal en el trabajo P12 Likert
L . . P13. P14 1. Totalmente
Comportamiento del lider Nivel de pHEEpCIClDIlfSOer la gestion del P15, P16, de desacuerdo
Jete P17.718 2.En
desacuerdo
5 "
Crecimiento profesional Nivel de desarrollo profesional v i;? §;2 3N ge .
P oportunidades de crecimiento 3 acuerdont en
< desacuerdo
ot P25 4. De acuerdo
v i if i 4%, F20, 5 Totakmente
Relaciones inerpersonales Nivel de satisfaccion con las relaciones P26, P27, X .
laborales & acuerdo
P28, P29
. . - P30, P31,
Competencias del trabajo Nivel de equilbrio entre trabajo y vida P32 P33,
personal P34
Variable independiente: INTENCION DE ROTACION
Dimensiones Indicadores Items Esca.la. Fle
medicion
Escala de
Likert
1. Totakmente
de desacuerdo
. . o P1.P2.P3 Z.En
Intencion de rotacion laboral Nivel de intencion de abandono laboral : P; : desacuerdo
3. Nide
acuerdoni en
desacuerdo
4. De acuerdo
5 Totalmente
de acuerdo
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Anexo 2: Encuesta prueba piloto

PREGUNTA FILTRO
a) ¢Eres un colaborador de mando medio en el area de TI?

e Si
e« NoO

SECCION DEMOGRAFICA

b) Sexo:
o Femenino
e Masculino

c) Edad:
e Menor de 25 afios
e Entre 25y 35 afios
e Entre 35 y 45 afios
o Mayor de 45 afios

d) Afos de servicio en la empresa:

1 - 3 afios
3 -5afos
5 - 8 aflos
Mas de 8 afos

e) Nivel de educacion:

e Técnico/Bachiller
o Titulado/Diplomado
e Maestria

) Puesto de trabajo:

Analista senior
Supervisor
Jefe/Subgerente
Subgerente adjunto



SECCION SALARIO & BIENESTAR

1.

Me siento satisfecho con el bienestar de la empresa en la misma industria.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Siento que mi trabajo ha sido debidamente recompensado.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Cuando pienso en el salario que la organizacién me paga, siento que no estoy
siendo valorado adecuadamente.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Los beneficios y el bienestar en nuestra unidad son justos.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

El sistema salarial de la empresa puede estimularme a trabajar duro.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Me siento satisfecho con la oportunidad de un aumento salarial.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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SECCION NATURALEZA DEL TRABAJO

7.

Me siento realizado y orgulloso del trabajo que realizo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

A veces siento que mi trabajo no tiene sentido.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Puedo disfrutar de mi trabajo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Mi trabajo me hace feliz.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Mi trabajo me proporciona un empleo estable.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Me gusta mucho mi trabajo actual.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo
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Totalmente de acuerdo

SECCION COMPORTAMIENTO DEL LIDER

13.

Mi jefe es muy competente.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Mi jefe no muestra interés por su equipo de trabajo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Me agrada mi jefe.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Mi jefe es justo con el equipo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Mi jefe pocas veces muestra consideracion a sus colaboradores.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Mi jefe rara vez toma decisiones equivocadas.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
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Neutral
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

SECCION CRECIMIENTO PROFESIONAL

19.

Mientras realizo un buen trabajo, tendré perspectivas de ascenso.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Puedo mejorar mis habilidades durante el proceso de formacién en la empresa.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Me siento satisfecho con las oportunidades de ascenso que me brindan.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Puedo adquirir nuevos conocimientos que generan experiencia en mi trabajo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Estoy dispuesto a aceptar trabajos complejos y sus desafios.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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SECCION RELACIONES INTERPERSONALES

24.

Me siento muy feliz trabajando con mis comparieros.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. En el trabajo, hay colaboradores que evitan asumir responsabilidades y que

discuten entre si.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Estoy satisfecho con la forma en que los compafieros se tratan entre si en la

empresa.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Cuando surgen presiones y dificultades en mi trabajo, mis comparieros pueden

ofrecerme soporte.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Debido a la falta de iniciativa de mis colegas, tengo que esforzarme mas en mi

trabajo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Mi papel en el equipo puede ser reconocido y generar influencia positiva.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
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Neutral
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

SECCION COMPETENCIAS DEL TRABAJO

30.

Mientras hago bien mi trabajo, tengo tiempo para comunicarme con mis
familiares y amigos.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. La presion en el trabajo me dificulta realizar otras tareas.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. La forma en que se ejecutan los procesos en la empresa me resulta extenuante.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Mi carga de trabajo excede mi capacidad para manejar las tareas.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

. Las reglas y normas en nuestra organizacion complican la eficiencia en mi

trabajo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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SECCION INTENCION DE ROTACION LABORAL
35. Considero dejar mi empresa actual algin dia.

o Totalmente en desacuerdo
o En desacuerdo

e Neutral

o De acuerdo

o Totalmente de acuerdo

36. Constantemente quiero dejar el trabajo actual.

o Totalmente en desacuerdo
e En desacuerdo

e Neutral

o De acuerdo

o Totalmente de acuerdo

37. Intentaré buscar un nuevo trabajo adecuado el afio que viene.

o Totalmente en desacuerdo
e En desacuerdo

o Neutral

o De acuerdo

o Totalmente de acuerdo

38. Creo que mis propias perspectivas podrian no ser buenas si continto en la
empresa.

o Totalmente en desacuerdo
o En desacuerdo

e Neutral

o De acuerdo

o Totalmente de acuerdo
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