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Resumen

Una estrategia para la gestion del talento humano es la
retencion del personal, lo cual se encuentra ligado a la
reduccion de la intencion de la rotacion laboral. El objetivo
de este estudio es el de disefiar y validar un instrumento de
medicion de la intencién de rotacion, en empresas de
manufactura, en especial las del rubro textil. El disefio del
cuestionario se realizd mediante una revision bibliografica
para la busqueda de definiciones conceptuales, asi como de
instrumentos elaborados previamente, mientras que la
validacion se realizé mediante una validacion de contenido,
por parte de expertos, asi como de una validacion factorial;
finalizando con un analisis de confiabilidad. El instrumento
fue aplicado a 200 trabajadores (28% hombres y 72%
mujeres) que laboraban en empresas textiles. El cuestionario
disefiado inicialmente constaba de 16 items, y luego de la
revision de contenido se resumié a 12 items, los que se
utilizaron para el analisis factorial, logrando una reduccion
adicional a 10 items. La fiabilidad del instrumento ya
validado se calculd mediante el coeficiente alfa de
Cronbach, que alcanz6 un valor de 0.888. Los resultados
estadisticos de wvalidacion del cuestionario han sido
significativos, permitiendo obtener un instrumento que
servira como punto de partida para futuras investigaciones.

Palabras clave: Disefio de cuestionario, Validacion de

cuestionario, Intencion de rotacion.
Cédigos JEL: M10, M12, M54.

e-ISSN: 2448-5101

VinculaTégica EFAN
https://vinculategica.uanl.mx/

Abstract

One strategy for the management of human talent is the
retention of personnel, which is linked to the reduction
of turnover intention. The objective of this study is to
design and validate an instrument to measure turnover
intention in manufacturing companies, especially in the
textile industry. The design of the questionnaire was
carried out by means of a bibliographic review for the
search of conceptual definitions, as well as of previously
elaborated instruments; while the validation was carried
out by means of a content validation, by experts, as well
as a factorial validation; ending with a reliability
analysis. The instrument was applied to 200 workers
(28% men and 72% women) working in textile
companies. The initially designed questionnaire
consisted of 16 items, and after the content review it was
reduced to 12 items, which were used for the factor
analysis, achieving a further reduction to 10 items. The
reliability of the validated instrument was calculated
using Cronbach's alpha coefficient, which reached a
value of 0.888. The statistical results of the validation of
the questionnaire have been significant, allowing us to
obtain an instrument that will serve as a starting point for
future research.
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Introduccion

Diversos autores han realizado investigaciones donde han presentado tanto cuestionarios para
medir la intencion de rotacion, asi como de otras variables para un analisis conjunto de ellas, tal
es el caso de Jawahar (2006)J, y Roodt (2007) o mas recientemente et al. (2023); de similar forma
otro grupo de autores solamente se han centrado en el disefio y validacion de instrumentos para
medir la intencion de rotacion de los trabajadores, de una forma genérica, autores tales como
Bothma y Roddt (2013), IDwivedi (2015), Ike et al. (2023); mientras que otros autores realizaron
adaptaciones especificas para las realidades de un determinado pais (de Sul et al., 2020) o un
determinado sector laboral (Su, 2021) o rango etario de la poblacion (Na-Nan, 2021).

El objetivo de este articulo es disefar y validar un instrumento que mida la intencion de
rotacion laboral para que sirva de referencia para realizar futuras investigaciones que aborden la
mencionada variable, asi como su relacion con otras variables asociadas a la gestion del talento

humano.

Método

La metodologia de la investigacion seguira los lineamientos propuestos por diferentes autores
para el disefio y validacion de instrumentos de medicion. En primer lugar, se llevara a cabo una
revision sistematica de la literatura para identificar los antecedentes y el estado del arte en cuanto
a instrumentos de medicion relacionados con el constructor de interés. Una vez identificados los
instrumentos previos y sus caracteristicas, se realizara una seleccion de items para la elaboracion
de un cuestionario propio. En este proceso se tendran en cuenta aspectos como la validez de
contenido, la claridad de las preguntas, la comprension del lenguaje utilizado y la coherencia
tematica (Hernandez et al., 2014).

Posteriormente, se realizé una validacion del cuestionario mediante criterio de expertos.
Para ello, se convocara a un panel de expertos en el area de estudio para que evaltien la relevancia
y pertinencia de cada uno de los items del cuestionario; para lo cual se utilizo el coeficiente de
validacion de contenido propuesto por Aiken (1985). Ademas, se realiz6 un andlisis de la validez
factorial del cuestionario mediante la aplicacion de un analisis factorial exploratorio; lo que
permitira identificar los factores subyacentes al constructo de interés y determinar si la estructura
de los items es consistente con la teoria previa (Hair et al., 2014). Por tltimo, se realiz6 un analisis
de confiabilidad mediante el calculo del coeficiente alpha de Cronbach, el cual permitid

determinar la consistencia interna de las respuestas del cuestionario (Cortina, 1993).
Participantes

La muestra del estudio estuvo compuesta por 200 trabajadores (28% hombres y 72%

mujeres) con edades comprendidas entre 18 y 60 afios quiénes laboraban en algunas de las
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empresas textiles seleccionadas para el estudio. La seleccion de los participantes en este estudio
se realiz6 mediante un método de muestreo probabilistico, por lo que todos los miembros de la

poblacion tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados para el estudio.
Técnica e instrumento

Para la formulacion de los items del instrumento, se realiz6é una revision bibliografica, en
el que se observd que los estudios sobre la intencion de rotacidon de personal sefialan aspectos
personales y externos como las causas de las intenciones de abandonar un trabajo. Estas
intenciones de realizar una acciéon o conducta particular, como dejar un trabajo, responden a
procesos cognitivos y conscientes. La teoria mas conocida al respecto es la del comportamiento
planificado (Ajzen, 1991), que propone que las actitudes, normas subjetivas y el control
conductual percibido regulan la intencion de una conducta. En un contexto amplio, la intencion
de rotacién laboral se explica que cuando una persona tiene la intencion de realizar un
comportamiento es porque lo ha evaluado positivamente (actitud), considera que las personas que
son importantes para si estdn de acuerdo con este comportamiento (norma subjetiva) y percibe
que la conducta esté bajo su control (control percibido).

Para medir la intencion de rotacion laboral se utilizO un cuestionario autoevaluado
compuesto por 16 items, graduados segliin una escala de Likert de cinco puntos, que va desde
"totalmente en desacuerdo" hasta "totalmente de acuerdo". Antes de la aplicacion del cuestionario,
se brind¢6 al participante informacion sobre el proposito del estudio, y se tuvo especial cuidado
para que la aplicacion del cuestionario se realizara en un ambiente sin distracciones.

Para la validacion del instrumento se procedio con la evaluacion mediante su juicio de
experto sobre la coherencia, relevancia, claridad y suficiencia de los items propuestos en el
instrumento; aplicando una escala de evaluacion de cuatro puntos para el cumplimiento de cada
uno de los criterios establecidos; desde no cumple con el criterio hasta cumple con el criterio en
un alto nivel. Asimismo, para evaluar la estructura factorial y la validez de constructo del
instrumento propuesto, se realizd un analisis factorial exploratorio, lo que permiti6é explorar la
dimensionalidad del instrumento y examinar como los items se agrupaban en factores emergentes.
Para finalizar se realizé un andlisis de confiabilidad mediante el coeficiente de consistencia

interna Alpha de Cronbach.
Procedimiento

La aplicacion del cuestionario se desarrolld al final del horario laboral, solicitando
autorizacion a los gerentes de cada planta textil seleccionada, y se llevd a cabo de manera
individual, de forma auto administrada; previo a la aplicacion del cuestionario, se solicito el
consentimiento informado de los trabajadores para proceder con su participacion, y se les instruy6

para que leyeran detenidamente cada item y seleccionaran la respuesta que mejor reflejara su
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opinién, garantizando su confidencialidad y caracter voluntario.

Los datos recopilados se procesaron mediante MS Excel y el software estadistico SPSS
para Windows V.27.0; mediante los cuales se calcularon el coeficiente V de Aiken para
determinar la validez de contenido; ademas, se realizo el analisis factorial exploratorio para la
validez de constructo, utilizando la rotacion ortogonal Varimax para agrupar los factores que
explican la varianza observada en las respuestas brindadas por los participantes (Escalante y Caro,
2006); finalizando con el calculo del coeficiente Alpha de Cronbach para determinar la

consistencia interna del instrumento.
Resultados

Mediante una busqueda de articulos de investigacion en la base de datos de Scopus, bajo los
siguientes criterios: bisqueda en el titulo del articulo, validation AND turnover AND intention
como texto de busqueda, 2010 hacia adelante como rango de busqueda, se encontraron 4
documentos; mientras que una busqueda de articulos que hayan analizado la variable intencidén
de rotacion, ya sea en forma independiente o en relacion con otras variables, para lo cual se
utilizaron los siguientes criterios: busqueda en el titulo, resumen y palabras clave del articulo,
"turnover intention" AND relationship OR influence como texto de busqueda, 2010 hacia adelante
como rango de busqueda, se encontraron 3555 documentos; observandose un interés creciente en
el analisis de la variable intencidn de rotacion en la literatura cientifica (Ver Figura 1), ya que

solamente en el afio 2023 se publicaron 537 articulos al respecto.

Figura 1. Cantidad de articulos publicados sobre la intencién de rotacion 2010-2023
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Fuente: Analisis de resultados de busqueda Scopus

A través de una revision del contenido de los articulos encontrados, mediante las
busquedas realizadas, se procedio a una revision de las definiciones consideradas para la variable
intencion de rotacion. La intencion de rotacion se refiere a la voluntad, intencion o intentos del
trabajador de dejar voluntariamente la organizacion en la que labora actualmente (Cho et al., 2009,

citado en Adu et al., 2015; Takase, 2010, citado en Obeng et al., 2020). Diversos estudios han
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establecido que el compromiso, la satisfaccion y el rendimiento laboral determinan la intencion
de rotacion (Carmeli y Weisberg, 2006; Lee et al., 2017); de igual forma se ha considerado como
causales de la intencion de rotacion a la justicia distributiva, la confianza en la gestion, la
seguridad laboral, el soporte organizacional percibido, y el compromiso afectivo (Wong et al.,
2015); asi como a la compensacion y el desarrollo profesional (Purba y Ruslan, 2020), entre otras
variables.

La intencion es un componente cognitivo de realizar una conducta (Ajzen, 2011), y la
intencion de permanecer o dejar un trabajo se ha venido estudiando continuamente en la literatura
cientifica; tal que diversos estudios han planteado el impacto de las variables de la teoria del
comportamiento planificado como antecedentes de las intenciones de rotacion de personal
(Bajrami et al., 2021; Huang et al., 2020; Kurniawaty et al., 2019; Hosain, 2018). No obstante, si
la intencién es un proceso cognitivo, este deberia estar antecedido por variables que expliquen
este comportamiento en particular. Por ello, esta investigacion pretende elaborar un instrumento
que considere tanto aspectos personales como externos, incluyendo factores ocupacionales y
ambientales, para comprender mejor las causas de las intenciones de rotaciéon de personal
(McGinley y Mattila, 2020; Haibo et al., 2018; Hosain, 2018). Por otro lado, si bien el cuestionario
propuesto se encuentra especialmente orientado a la mano de obra manufacturera, del sector textil
en especial, este instrumento puede ser considerado para la medicion de la variable en otras
realidades similares.

Para validar el contenido del cuestionario desarrollado, se seleccionaron a ocho expertos,
con experiencia en el campo de la investigacion cientifica o en el ambito laboral manufacturero,
a quiénes se les solicitd que brindaran su juicio de experto, para garantizar que el instrumento
abarque todos los aspectos relevantes del constructo, sobre la coherencia, relevancia, claridad y
suficiencia de los items propuestos para la medicion de la variable intencién de rotacion;
aplicando una escala de evaluacion de cuatro puntos para el cumplimiento de cada uno de los
criterios establecidos: (1) no cumple, (2) bajo nivel, (3) moderado nivel, (4) alto nivel. De acuerdo
con Aiken (1985) para una cantidad de ocho evaluadores y con cuatro categorias de evaluacion,
entonces, el coeficiente V de Aiken deberia ser mayor o igual a 0.83 para obtener un nivel de
significancia de 0.01, y considerar al item como valido. Los resultados obtenidos se presentan en
la Tabla 1.

Los items 10, 12, 13 y 15 del cuestionario presentaron valores V de Aiken menores al
valor de referencia (< 0.83) en los criterios de Coherencia y Relevancia, pero mayores en el
criterio de Claridad; por lo que los mencionados items fueron retirados del instrumento. Por lo
que el instrumento pas6 de 16 a 12 items para medir la intencién de rotacion laboral; cabe

mencionar que todos los items del instrumento fueron considerados suficientes (V de Aiken = 1).
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Tabla 1. Coeficientes V de Aiken para cada item del instrumento

ftem Coherencia Relevancia Claridad Observacion
P01 0.958 0917 1.000

P02 0.875 0.958 1.000

P03 0.958 0917 0.958

P04 0.917 0917 1.000

P05 0.958 0.875 1.000

P06 0917 0917 0917

P07 0917 0917 0.958

P08 0917 0917 0.958

P09 0.958 0917 0.958

P10 0.792 0.792 0917 Retirar item
P11 0.917 0917 1.000

P12 0.792 0.792 0917 Retirar item
P13 0.792 0.750 0917 Retirar item
P14 0.875 0917 0.958

P15 0.792 0.833 0917 Retirar item
P16 0.917 0.875 1.000

Luego de la validacion de contenido se procedio con la validacion de constructo, mediante
el analisis factorial exploratorio, con una muestra de 200 trabajadores, la cual es considerada
como un valor minimo para este tipo de analisis (Ferrando y Anguiano-Carrasco, 2010; Lloret-
Segura et al., 2014). El objetivo principal consiste en determinar si los 12 items de la escala se
pueden agrupar en factores, es decir, si existen puntos en comun entre ellos. En la evaluacion de
los supuestos para realizar un andlisis factorial, se determiné el indice de Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO), como medida de adecuacion muestral, en el que se esperan valores superiores a 0.70; el

resultado del indice KMO se presenta en la Tabla 2.

Tabla 2. Indice KMO del instrumento (12 items)

indice KMO
General 0.864
PO1 0.829
P02 0.790
P03 0.818
P04 0.852
P05 0.526
P06 0.866
P07 0.911
P08 0.891
P09 0.927
P11 0.854
P14 0.851
P16 0.905

Como el indice KMO permite valorar el grado en que cada uno de los items del instrumento
es predecible a partir de los demas (Lopez-Aguado y Gutiérrez-Provecho, 2019); de los resultados
se determiné que el item 05 no deberia ser incluido en el analisis factorial (KMO < 0.70). Se
procedio a retirar el item 5 del analisis, obteniéndose un indice KMO de 0.873, como se observa
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en la Tabla 3, para el modelo completo considerando los 11 items restantes, y ademas el indice

KMO para cada item fue superior a 0.70.

Tabla 3. indice KMO del instrumento (11 items)

indice KMO
General 0.873

Con la prueba de esfericidad de Barlett se contrastara la hipotesis nula de que la matriz de
correlaciones es una matriz identidad (incorrelacion de los items del instrumento); si en la prueba
no se rechaza la hipotesis nula, entonces, no seria viable la realizacion del analisis factorial
(Lopez-Aguado y Gutiérrez-Provecho, 2019; Elosua y Egana, 2020); los resultados de la prueba

se presentan en la Tabla 4.

Tabla 4. Prueba de esfericidad de Barlett (11 items)

N Grados de libertad P
1124.768 55 <.001

Como p <0.01, entonces, se rechaza la hipotesis nula; por lo tanto, los items se encuentran
correlacionados. Los resultados de la adecuacion muestral (KMO) y de la prueba de esfericidad
justifican la realizacion del analisis factorial con los 11 item restantes.

A continuacion, se determinaron los factores comunes, aplicando la rotacion Varimax, lo
que dio como resultado dos factores comunes. El primer factor agrupa los items 7, 8,9, 11, 14y
16, estos items sugieren que el trabajador se encuentra considerando dejar su trabajo actual y
buscar uno nuevo, y recibiran el nombre de “busqueda de empleo activa”; el segundo factor
corresponde a los items 1, 2, 3 y 4, estos items sugieren que el trabajador esta pensando en otras
actividades alternativas, que podrian ser mejores para su desarrollo laboral, por lo que se le asignara

el nombre de “exploracion de nuevas oportunidades”. Estos resultados se observan en la Tabla 5.

Tabla 5. Componente de la matriz rotada (11 items)

Factor 1 Factor 2 Unicidad

Tan pronto como pueda encontrar un trabajo mejor, dejaré esta

P14 0.818 0.314
empresa.
P11 Pr9bgblem~ente buscaré un nuevo trabajo en algin momento del 0815 0302
proximo afo.
P16 Tengo la intencion de dejar mi trabajo actual. 0.745 0.387
pog  Estoy pensando seriamente en dejar mi trabajo 0.745 0.326
P09 He buscado un nuevo trabajo. 0.703 0.410
po7  Estoy buscando activamente un trabajo fuera de esta empresa. 0.652 0.450
P02 A menudo pienso en un trabajo alternativo. 0.838 0.263
PO3 A menudo pienso en una 11nf:a de trabajo alternativa (una actividad 0.606 0622
diferente a mi linea de trabajo actual).
P04 Busco constantemente un trabajo mejor. 0.557 0.632
PO1 A menudo pienso en dejar mi trabajo actual. 0.521 0.591
Durante los proximos 12 meses, tengo la intencién de buscar un rol
P06 . . . 0.761
alternativo a mi trabajo actual.
Nota: Resultados obtenidos con la rotacion Varimax.
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El analisis de componentes principales y rotacion Varimax mostro la convergencia de dos
factores; ademas, se observa que el item 06 no carga en ninguno de los dos factores sefialados. Al
retirar dicho item, y quedarse con solamente 10 items, se tiene que los dos factores explican el
57.1% de la varianza; siendo que el primer factor explica un 36.3% de la varianza, mientras que

el segundo factor explica un 20.8%, tal como se observa en la Tabla 6.

Tabla 6. Varianza explicada por los factores (10 items)

Sin rotacion Rotacién Varimax
P.roporcmn.de Acumulado Proporcmn.de varianza o
varianza explicada explicada
Factor 1 0.470 0.470 0.363 0.363
Factor 2 0.101 0.571 0.208 0.571

Luego de establecida la validez de la escala, se determiné la fiabilidad del instrumento
mediante el coeficiente alfa de Cronbach, que alcanzo6 un valor de 0.888 en la escala total; 0908
para el factor 1 “bsqueda de empleo activa”, y 0.755 para el factor 2 “exploracion de nuevas
oportunidades”, lo que indica una adecuada consistencia interna del instrumento. Los resultados

se muestran en la Tabla 7.

Tabla 7. Andlisis de confiabilidad segun supresion de items

Factor Cronbach's o
Factor 1 0.908
Factor 2 0.755

Escala total 0.888

Discusion

Si bien existe abundante literatura que analiza la intencidon de rotacién en relacion con otras
variables asociadas, se aprecia que se dispone de una reducida cantidad de instrumentos que hayan
sido validados para garantizar la validez y confiabilidad del constructo, y que de esa forma se
obtengan mejores resultados en las investigaciones correspondientes.

La escala elaborada tiene una elevada consistencia interna, ya que el coeficiente alfa de
Cronbach alcanzé el valor de 0.888; ademas, las cargas factoriales de cada item con sus
respectivos factores mostraron valores altos, por lo que se puede afirmar que se cumplié con el
objetivo de disefar y validar un instrumento que permita medir la intencién de rotacion laboral,
ya que los resultados presentados confirman la validez factorial y de contenido, asi como a alta
fiabilidad de la escala final compuesta por 10 items, de los 16 propuestos en forma inicial. Los
dos factores que agruparon los items del cuestionario presentaron una consistencia interna
adecuada, por lo que el instrumento elaborado es confiable para su uso en la evaluacion de la

intencion de rotacion de trabajadores en el sector manufactura.
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