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Resumen Ejecutivo

Los grandes cambios que se produjeron durante la revolucion industrial
principalmente en el mundo empresarial estaban ligados al nivel de competitividad de las
empresas por sus activos materiales, teniendo como principales indicadores a la maquinaria,
plantas de produccion e inclusive los mismos procesos productivos. Son muchas las
organizaciones que hoy en dia tienen al capital humano como el principal activo que
determina la ventaja competitiva de una organizacion con respecto al mercado.

La presente investigacion tiene como objetivo identificar la relacion que existe entre
el compromiso organizacional y la intencidn de rotacion laboral en la empresa cementera
Yura S.A. para predecir la intencion de rotacion de personal. Cabe indicar que esta
investigacién analiza el compromiso organizacional en sus tres componentes (afectivo, de
continuidad y normativo) utilizando el modelo de investigacion de Allen y Meyer, y la
intencidn de rotacion utilizando el modelo de Mobley, Horner y Hollingsworth, y por lo
tanto, aun cuando pueda haber otras interpretaciones, el presente estudio se limitara a dichos
modelos.

Se trata de un estudio con un enfoque cuantitativo, con alcance de tipo descriptivo y
correlacional. El tamafio de la muestra a la que se aplicé los cuestionarios es de 124
colaboradores de la empresa cementera Yura S.A. Los resultados de la investigacion
concluyen que el compromiso afectivo y el compromiso normativo presentan una relacion
inversa con respecto a la intencion de rotacion; debido a que los colaboradores perciben la
satisfaccion de sus necesidades incrementando el lazo emocional con la empresa, y una
mayor lealtad hacia la organizacién motivados por el sentimiento de obligacion de

permanencia.
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Abstract

The great changes that occurred during the industrial revolution mainly in the business
world were related to the level of competitiveness of companies for their materials assets,
having as main indicators to machinery, production plants and even the same production
processes. Today, there are many organizations that have human resources as the main asset
that determines the competitive advantage of an organization in relation to the market.

This research has as a target to identify the relationship between organizational
commitment and intention of occupational turnover in the cement company Yura S.A. to
predict the turnover intention. Is should be mentioned that this research analyzes the
organizational commitment in three components (affective, continuity and normative), using
the research model of Allen and Meyer and the intention of rotation using the model Mobley,
Horner and Hollingsworth. Although there may be other interpretations, this research is
limited to these models.

This research has a quantitative approach and a scope of descriptive type and
correlational. The questionnaires were filled up by 124 employees of Yura S.A., which is the
size of the sample. The research results concluded that affective and normative commitment
have an inverse relation to the intention of rotation; because employees perceive the
satisfaction of their needs increasing emotional connection with the company, and greater

loyalty to the organization motivated by a sense of obligation to remain.
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Capitulo I: Introduccién

La rotacion laboral es el cambio de personal (trabajadores que se van o los retiran) y
este genera grandes sobrecostos a las empresas. EI Perd a nivel Latinoamérica es uno de los
paises con el méas alto nivel de rotacion segun la Asociacion Peruana de Recursos Humanos
(Aperhu) en el 2014 el nivel de rotacion laboral en el Per( supero el 18%, frente al promedio
de América Latina, que esté entre 5 y 10%. La presente investigacion pretende encontrar la
relacion que existe entre el compromiso organizacional (CO) y la intencién de rotacion
laboral (IRL) en la empresa cementera Yura S.A. ubicada en la region Arequipa, de la cual se
cuenta con el permiso para la publicacion de resultados.

En este sentido es necesario cuantificar esta intencion de rotacion. Allen y Meyer
(1990) propusieron un modelo el cual mide el grado de compromiso organizacional que
desarrolla el trabajador hacia la empresa, y Mobley, Horner y Hollingsworth (1978)
generaron un modelo para determinar la intencion de rotacion. Determinar cuales son los
factores que influyen en la intencién de rotacion laboral, contribuira a un mejor
entendimiento y formar bases sélidas en la gestion del capital humano.
1.1 Antecedentes

La rotacion laboral es el cambio que los empleados realizan de una organizacion a
otra, con el objeto de desarrollar su carrera profesional mediante procesos de promocion o
adquisicion de nuevas experiencias que les permitan enriquecer sus conocimientos,
habilidades y potencial profesional, asi como mejorar su nivel retributivo (Samaniego, 1998).
En un primer modelo, Mobley (1977) identificé variables que asocian a las actitudes de
trabajo con la rotacion; esto es, “las actitudes del trabajo se relacionan con la intencién de
renuncia, y de manera indirecta, con la renuncia propiamente dicha, proponiendo que los
pasos intermedios son parte de un proceso causal que va de la satisfaccion en el trabajo hasta

la renuncia” (p. 237). Price y Mueller (1981) consideraron a la rotacion como un proceso que
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se fundamenta en cinco antecedentes de la satisfaccion en el trabajo (paga, integracion,
comunicacion instrumental, comunicacion formal y centralizacion). Seglin este modelo “la
probabilidad de renuncias es mayor si el grado de satisfaccion es menor y existen
oportunidades laborales en otras empresas, para el caso inverso, la probabilidad de renuncia
disminuye sino se presentan oportunidades de empleo en otras empresas y ademas, sin
considerar la satisfaccion del trabajador en el trabajo actual” (p.543).

En la region Arequipa se ubican dos empresas principales que operan en el rubro del
cemento: (a) Rocatech S.A.C. y (b) Yura S.A., siendo esta Ultima la empresa con mayor cuota
del mercado y posicionamiento en la region sur del Perd. En la Tabla 1 se muestra la cuota de
mercado de cada una de las empresas expresa en toneladas anuales de produccién de
cemento, segun la Asociacion de Productores de Cemento (Asocem) al cierre de 2014,

Tabla 1

Participaciéon de Mercado

Empresa Despachos (TM ) Cuota de Mercado (%)
Yura S.A. 2,292,734.00 99.62%
Rocatech S.A.C. 8,777.00 0.38%

Total 2°301,511.00 100.00%

La empresa Yura S.A. se encuentra desarrollando operaciones en la region Arequipa
desde su creacién como empresa estatal en 1956, y luego en 1994 es privatizada y adquirida
por el Grupo Gloria. Debido a la cuota de mercado y el importante posicionamiento
alcanzado por la compafiia en la region sur del Pert (donde desarrolla sus operaciones) y la
cantidad de personal necesario para el funcionamiento de la compafia mencionada, la
presente investigacion se centraré en la empresa Yura S.A. Para la realizacion del presente
trabajo se contd con la autorizacion de la empresa en mencion y el documento que lo acredita

se encuentra en el Apéndice A.
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1.2 Propésito y Relevancia del Estudio

Debido al alto indice de rotacion laboral registrado en el Pert en el 2014, y
considerando que el sector cementero se constituye en uno de los principales motores del
crecimiento de la regién Arequipa, es de interés para la region que se mejore su
productividad. Para ello, la presente investigacion tiene como propdsito aportar informacion
sobre la situacion del compromiso organizacional y la intencidn de rotacion laboral en la
muestra de la empresa Yura S.A. Con los resultados de esta investigacion se busca contribuir
al disefio o mecanismos que permitan fortalecer la relacion entre el trabajador y la
organizacion, ayudando a esta Ultima a mejorar sus niveles de productividad por perdida de
personal calificado.
1.3 Naturaleza del Estudio

La presente investigacion tiene un enfogue cuantitativo, su alcance es de tipo
descriptivo y correlacional. El estudio sera de tipo no experimental-transversal, para analizar
la intencion de rotacidon laboral. El instrumento empleado para la recoleccién de la
informacion es midiendo el grado de Compromiso Organizacional con el cuestionario
presentado por Allen y Meyer (1990) y la intencién de rotacion presentada por el modelo de
Mobley, Horner y Hollingsworth (1978). El universo investigado es el personal que se
encontré en planilla al cierre del mes de abril de 2015.
1.4 Pregunta de Investigacion y Objetivos

1.4.1 Pregunta de investigacion

La pregunta de investigacion es la siguiente: ¢Existe una relacion entre los
componentes del compromiso organizacional y la intencion de rotacion laboral en la empresa
cementera Yura S.A.?

1.4.2 Objetivos de la investigacion

Obijetivo general:
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El objetivo general de la investigacion es identificar la relacion que existe entre el
compromiso organizacional que influya en la intencién de rotacién laboral de la empresa
cementera Yura S.A. para lo cual se midi6 el compromiso organizacional que desarrolla el
trabajador hacia la empresa, segin el modelo de Allen y Meyer (1990), y la intencion de
rotacion, segun el modelo de Mobley, Horner y Hollingsworth (1978).

Objetivos especificos:

1. Determinar la relacion que existe entre el compromiso afectivo y la intencion de

rotacion laboral en la empresa Yura S.A.
2. Determinar la relacién que existe entre el compromiso de continuidad y la intencion
de rotacion laboral en la empresa Yura S.A.
3. Determinar la relacion que existe entre el compromiso normativo y la intencion de
rotacion laboral en la empresa Yura S.A.
1.5 Marco Conceptual o Tedrico

La presente investigacion emplea dos modelos, el compromiso organizacional de
Allen y Meyer (1990) y la intencién de rotacion de Mobley, Horner y Hollingsworth (1978).
El primer modelo, se refiere a los compromisos organizacionales donde se definen como la
comprension, prediccion y administracion del comportamiento humano en las
organizaciones. Meyer y Allen (1991) definieron sobre el compromiso como un estado
psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta
consecuencias respecto a la decision para continuar en la organizacion o dejarla. La propuesta
es una division del compromiso en tres componentes: continuidad, normativo y afectivo;
donde la relacion con la persona es la necesidad, el deber y el deseo de continuar en la
organizacion.

El segundo modelo de Mobley, Horner y Hollingsworth (1978), donde la satisfaccion

en el trabajo tiene una influencia directa con el pensamiento de abandonar, la intencion de
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buscar, y la intencion de abandonar la estabilidad, pero una influencia indirecta sobre
rotacion real. Esta tiene tres factores claves: el compromiso organizacional, satisfaccion en el
trabajo, y la intencién de desvinculacion con la empresa.
1.6 Variables de Investigacion

1.6.1 Variables independientes

Las variables independientes de la siguiente investigacién son el compromiso
organizacional presentado en sus tres componentes. EI compromiso organizacional
presentado en el modelo de Allen y Meyer (1990) se divide en tres componentes;
compromiso de continuidad (necesidad), es muy posible encontrar en la conciencia de la
persona respecto a inversiones en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la
organizacion, el compromiso afectivo (deseo) se refiere a los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacion al percibir la satisfaccion de sus necesidades, y el
compromiso normativo (deber), encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion (sentido
moral).

1.6.2 Variable dependiente

La variable dependiente de la siguiente investigacion es la intencidn de rotacion
laboral medida por el modelo Mobley, Horner y Hollingsworth (1978), la cual se describe
como la accion de renunciar voluntariamente a la organizacion (Begley & Czajka, 1993). En
otras palabras, la intencidn de dejar un trabajo es un precursor inmediato de salir realmente de
la organizacion.
1.7 Definicion de Terminos Operacionales

1. Intencidn de Rotacion: es la intencion de cambiar de lugar de trabajo de manera

continua o discontinua. La rotacion laboral a estudiar es de tipo externa.
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2. Regidn Arequipa: es el area geografica que se encuentra al sur del Pert que
comprende a las provincias de Arequipa, Camana, Caraveli, Castilla, Caylloma,
Condesuyos, Islay y La Union, siendo la capital la ciudad de Arequipa.

3. Empresas Cementeras: empresas dedicadas a la fabricacion y venta de cemento
cuya materia prima es el mineral artificial llamado Clinker. El codigo sectorial para
la actividad que desarrollan dichas cementeras acorde a la Clasificacion Industrial
Internacional Uniforme (CIIU) es el 2394.

4. Compromiso Organizacional: se considera como una actitud hacia el trabajo que se
desarrolla en el proceso de la socializacion que a su vez es el mediador por el cual
los empleados aprenden los valores, normas, y patrones de comportamiento dentro
de la organizacion.

5. Headcount: indicador de gestion que mide la cantidad de personas en relacion de
dependencia de una compafiia.

1.8 Supuestos de la Investigacion

El principal supuesto es que el compromiso organizacional es uno de los factores que
influyen en el desempefio y conducta laboral, por lo que tener un mejor conocimiento sobre
los factores que inciden en el compromiso organizacional de los colaboradores puede evitar
la intencion de rotacién laboral.
1.9 Limitaciones de la Investigacion

Un factor limitante es la veracidad de las respuestas de los encuestados. Debido al
tamanfo de la muestra, las encuestas no fueron realizadas en el mismo dia lo cual permitié que
algunos trabajadores conozcan el listado de las preguntas antes de ser encuestados, pudiendo
sesgar las respuestas. Se utilizo un error del 8% para el calculo del tamafio de la muestra.

Otra limitacion es que no fueron incluidos dentro de la muestra los trabajadores que se

encontraban en descanso vacacional u otra clase de permiso. Para esta investigacion se utilizé
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los modelos de Allen y Meyer (1990); y Mobley, Horner y Hollingsworth (1978), y que, por
tanto, aun cuando pueda haber otras interpretaciones, el presente estudio se limito a dichos
modelos. La seleccion de la muestra se realiz6 mediante un muestreo probabilistico del tipo
aleatorio simple, en el caso de la variable cargo la muestra no representa la poblacion al haber
diferencias significativas.

1.10 Delimitaciones de la Investigacion

La presente investigacion se centra en la empresa Yura S.A debido a la cuota de
mercado en la region Arequipa y el headcount de las compafiias de la region. El estudio se
realiz6 abarcando el personal que se encontré en planilla al cierre del mes de abril de 2015, y
que aceptaron participar voluntariamente en la encuesta.

1.11 Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general identificar la relacion que
existe entre el compromiso organizacional y la intencion de rotacion laboral en la empresa
cementera Yura S.A. debido a los altos indices de rotacion laboral registrados por la
Asociacién Peruana de Recursos Humanos (Aperhu) en el congreso de gestion de personas en
2014.

Las principales empresas que conforman el rubro cementero en la region Arequipa
son Rocatech S.A.C. y Yura S.A. La empresa Yura S.A. se encuentra consolidada debido al
incremento de sus ventas y la inversion de sus accionistas, lo cual la posiciona como una
empresa deseable para obtener un puesto de trabajo. Debido a la cuota de mercado en la
region Arequipa y el headcount de las compariias mencionadas, la presente investigacion se
centra en la empresa Yura S.A. donde actualmente se esta evidenciando un efecto de rotacion
laboral, cada vez que se presenta un proyecto de gran envergadura en las empresas mineras

de la region.
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La rotacion laboral en las empresas es cada vez més frecuente y es un asunto crucial,
puesto que afecta a la misma productividad, generando altos costos en el entrenamiento del
nuevo personal, por lo que es fundamental que las empresas tomen en cuenta que la rotacion
no es productiva, y que originan pérdidas si el headcount no esté bien definido. En ese
sentido se observa que las empresas de cemento son conscientes de que sus niveles de
productividad deben ir de la mano con una baja tasa de rotacion laboral y una mejor calidad
de vida laboral. La investigacion al tener un enfoque cuantitativo, obtendré conclusiones
validas para el tamafio de la muestra, pero seran propuestas las recomendaciones para evitar

el aumento del indice de rotacion laboral dentro de las empresas del mismo rubro.
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Capitulo I1: Revision de Literatura

A lo largo de las ultimas cuatro décadas el compromiso organizativo ha sido definido
y medido de distintas maneras, aungque existe una creencia generalmente aceptada de que el
compromiso es un concepto positivo tanto para los trabajadores como para la organizacion
(Mowday, 1998). Sin embargo, la falta de consenso en la definicion no supone la carencia de
un corpus que permita diferenciarlo de otros constructos relacionados, como la satisfaccion,
motivacion, implicacion (Liou & Nyhan, 1994).

La diferencia del compromiso organizacional con respecto a la satisfaccion laboral,
desde el punto de vista organizativo, es que se trata de un constructo mas global, reflejando
una respuesta afectiva general a la organizacion como un todo, mientras que la satisfaccion
laboral esta intrinsecamente ligado a un puesto de trabajo y a ciertos aspectos laborales
(Backer & Backer, 1999). De ahi que el compromiso enfatice en aspectos asociados a la
organizacion, como son las metas y los valores, mientras que la satisfaccion laboral se centra
en aspectos del entorno de trabajo donde el empleado desarrolla su actividad (Mowday,
Steers, & Porter, 1979). El compromiso es algo mas estable en el tiempo, sin embargo la
satisfaccion laboral muestra reacciones inmediatas a aspectos tangibles y especificos de las
tareas desarrolladas y del entorno de trabajo.

Una de las variables como consecuencia del compromiso es la intencion de rotacion,
los estudios demuestran una fuerte relacion negativa con respecto al compromiso afectivo,
seguido por el normativo y finalmente el continuo y la intencion de rotacion. Sin embargo en
relacion a las percepciones individuales, con respecto a la intencion futura de abandono de la
organizacion, se produce discrepancias en los resultados en relacion al compromiso continuo
(Powell & Meyer, 2003). En la Figura 1 se muestra el mapa de conocimiento de la revision

de la Literatura.
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2.1 Comportamiento Organizacional, Compromiso Organizacional e Intencion de
Rotacion

La revision bibliografica permite establecer el marco teorico bajo el cual se intentara
desglosar los distintos aspectos que determinan la naturaleza del vinculo, desarrolldndolo en
torno a las principales dimensiones recogidas en los trabajos previos. El objetivo de la
revision de los primeros trabajos sobre compromiso organizacional y la intencién de rotacion
laboral fue obtener un profundo y amplio conocimiento de estas variables y de la relacion
entre ellas. En la siguiente seccidn se incluye una revision de la literatura que habla acerca de
las variables independientes del compromiso organizacional en sus tres compromisos: (a)
compromiso afectivo, (b) compromiso normativo, y (c) compromiso de continuidad. De la
variable dependiente, la intencion de rotacion.

2.1.1 Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional se define como la comprension, prediccion y
administraciéon del comportamiento humano en las organizaciones. La importancia del
comportamiento organizacional radica en su interrelacion con disciplinas afines como: (a) la
teoria de la organizacion, (b) el desarrollo de la organizacion, y (c) la administracion de
recursos humanos; que se centran en comprender y explicar el comportamiento individual y
grupal en las organizaciones (Luthans, 2008).

2.1.2 Actitudes hacia el trabajo

Las actitudes representan una importante variable orientada cognitivamente en el
estudio del comportamiento organizacional. Una actitud es una tendencia persistente a sentir
y comportarse en cierta forma hacia algin objeto, es un proceso cognitivo completo que tiene
tres caracteristicas basicas: (a) persiste a menos que se haga algo para cambiarla, (b) varia a
lo largo de una escala de muy favorable a muy desfavorable, y (c) se dirige hacia un objeto

por el que una persona tiene sentimientos y creencias. Las actitudes tienen tres componentes
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bésicos: (a) emocional, que son los sentimientos o el afecto de la persona hacia un objeto; (b)
informativo, que son las creencias y la informacion que una persona tiene sobre el objeto; y
(c) comportamiento, que consiste en las tendencias de una persona a comportarse de una
manera especifica hacia un objeto. Comprender las funciones de las actitudes y la manera en
que pueden cambiarse es importante en el estudio del comportamiento organizacional
(Luthans, 2008).

2.1.3 Compromiso organizacional

Uno de los temas de interés en los estudios organizacionales se ha dirigido a
determinar aquellos aspectos que forman y mantienen el compromiso de los empleados con
su organizacion. Las investigaciones realizadas sobre este constructo inician a partir de 1960
y se incrementan en la siguiente década, cuando se crean modelos para entender este
concepto de gran interés principalmente para los psicélogos, (Becker, 1960; Blau & Scott,
1962; Hrebiniak & Alutto, 1972; Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974; Dubin,
Champoux & Porter, 1975; Steers, 1977).

El compromiso organizacional se ha considerado como variable consecuente de
aspectos personales del empleado (Mathieu & Zajac, 1990), caracteristicas del trabajo
(Bishop & Scott, 2000), medio ambiente laboral (Meyer & Allen, 1997) y roles de los
empleados (Black, Mendenhall & Oddou, 1991). Asimismo, como variable antecedente se ha
estudiado para predecir el absentismo, la rotacion de personal, el desarrollo de los empleados,
la intencion de renuncia (Ko, Price & Mueller, 1997), los resultados financieros de la
organizacion (Rucci, Kirn & Quinn, 1998) y la productividad de los empleados (Keller,
1997).

No obstante, ain hay aspectos fundamentales por resolver como la conceptualizacion,
y modelos teoricos para explicar como es que el trabajador se compromete con su

organizacion y qué variables le llevan a formar y estabilizar su compromiso en el tiempo.
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Aunque el “compromiso organizacional” ha sido definido de diversas maneras, algunos
investigadores sostienen que las definiciones formuladas carecen de precision (Morrow,
1983; Reichers, 1985; O"Reilly & Chatman, 1986; Gracia, Pinazo & Carrero, 2001; Cooper-
Hakin & Viswesvaran, 2005). La literatura sobre el tema permite hipotetizar la existencia de
diferentes dimensiones (facetas) del compromiso. Sin embargo, no existe un acuerdo
generalizado sobre cuéles son las dimensiones necesarias para explicar el compromiso
organizacional ni tampoco su numero (Morrow, 1983; Reichers, 1985; Frutos, Ruiz & San
Martin, 1998; Gracia, et al., 2001; Cooper-Hakin et al., 2005).

Kinicki y Kreitner (2006) consideraron que el compromiso organizacional simboliza
el grado con que un individuo se identifica con una organizacion y esta comprometido o
involucrado con sus objetivos, motivo por lo cual Diaz y Rodriguez (2007) lo consideraron
un concepto que presenta gran interés para la psicologia organizacional y que se refiere “...al
estado en el que el trabajador se identifica y extiende una liga afectiva con la organizacion,
con sus metas, y desea seguir siendo miembro de esta” (p. 207).

Lagomarsino (2003) sintetiz6 el concepto de compromiso en una sola frase que
recurrentemente es utilizada, considerando que estar comprometido es, en practica, “tener
puesta la camiseta de la organizacion” (p. 79). Hablar en compromiso organizacional es
sindnimo de hablar en vinculo, lazo o ligacion psicoldgica que se establece entre el trabajador
y su organizacion (Guimardes, 2007; Almeida, Faisca & Jesus, 2007 y Rego, Leite, Carvalho,
Freire & Vieira, 2007) y que podra ser intensa y estable o flaca e inestable, dependiendo esa
estabilidad e intensidad de un conjunto complexo y vasto de factores que todavia no estan
suficientemente estudiados.

Saber si un colaborador esta 0 no comprometido con su organizacion es muy
importante para percibir y explicar su forma de actuar con sus compaferos, con sus jefes, con

sus subordinados, considerando Pineda (2006) que el nivel de compromiso de los
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organizadores podra incluso tener influencia en el nivel de competitividad de la organizacion,
asumiéndose el compromiso como “...una de las fuerzas relevantes que componen la
vitalidad competitiva de la organizacion” (Ribeiro & Bastos, 2010, p. 6).

Es importante también hacer referencia a los factores que pueden influenciar el nivel
de compromiso de los colaboradores de una organizacion, haciendo con que exista una
ligacion mas fuerte o mas flaca con la organizacion y relativamente a esta temética la
mayoria de los investigadores destacan aspectos como los niveles elevados de autonomia, las
oportunidades de carrera, el compartir de informacion y de responsabilidades, los estimulos a
la participacion activa y la flexibilidad de tareas como factores relevantes y que pueden
condicionar de forma significativa los niveles de compromiso (Yang, Worden & Wilson,
2004; Llorente, 2007).

El compromiso organizacional, es definido como el grado en que un empleado se
identifica con una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion
con ella. Por otro lado el compromiso organizacional se define como la comprension,
prediccion y administracion del comportamiento humano en las organizaciones. Meyer y
Allen (1991) definieron el compromiso como un estado psicolégico que caracteriza la
relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la
decisién para continuar en la organizacion o dejarla. La propuesta fue una division del
compromiso en tres partes, ejes o componentes: continuidad, normativo y afectivo; donde la
relacion con la persona es la necesidad, el deber y el deseo de continuar en la organizacion.

El modelo de los tres componentes es sintetizado por Rego et al. (2007) que
consideraron que la prevalencia de un componente del compromiso no implica la inexistencia
de los otros y que refieren que a pesar de cada componente tener como consecuencia la
permanencia del individuo en la organizacion cada uno presenta caracteristicas muy

especificas, acrecentando que los empleados con fuerte ligacion afectiva a la organizacion
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permanecen ahi porque quieren hacerlo, los que presentan fuerte compromiso de continuidad
permanecen en la organizacion porque se sienten obligados a hacerlo y empleados que
presentan un mayor nivel de compromiso normativo permanecen en la organizacion porque
sienten que deben hacerlo.

En general la literatura habla de tres tipos de compromiso organizacional los cuéles se
basan en diferentes constructos tedricos. Desde la “Teoria del intercambio social”, se sugiere
que es resultado de una transaccion entre contribuciones del empleado por beneficios e
incentivos que recibe de su empresa. Becker (1960) lo definié como “el vinculo que establece
el individuo con su organizacion, fruto de las pequefias inversiones (side-bets) realizadas a lo
largo del tiempo” (p. 63). Segun esto, la persona continta colaborando en una empresa
porque cambiar su situacion supondria sacrificar las inversiones realizadas que son un
incentivos para permanecer en la organizacion (Becker, 1960; Alutto, Hrebiniak & Alonso,
1973; Farrell & Rusbult, 1981). A esta faceta se le ha denominado la dimensién calculada o
de continuidad.

Por otra parte, desde la teoria del vinculo afectivo, el compromiso se define como una
actitud que expresa la liga emocional (psicolégica) entre el individuo y su organizacion,
donde existe un componente con estos elementos: (a) la identificacion con los objetivos y
valores de la organizacidn, (b) contribuir para que la organizacion alcance sus metas y
objetivos, y (c) el deseo de ser parte de la organizacion (Buchanan, 1974; Porter, et al., 1974).
Asi los individuos fuertemente comprometidos se identifican e implican con los valores y
metas de la organizacion, y manifiestan un deseo de continuar en ella (Steers 1977; Porter, et
al., 1974). Mowday, Steers y Porter (1979) lo definieron como: “la fuerza relativa de una
identificacion individual e implicacion con una organizacion en particular” (p.311). Esta es la

faceta actitudinal del compromiso.
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Desde la perspectiva de atribucion se define al compromiso como una obligacion que
el individuo adquiere como resultado de realizar ciertos actos que son voluntarios, explicitos
e irrevocables (Reichers, 1985). Dentro de esta categoria entraria la dimension normativa ya
que se expresa un sentimiento de obligacion moral de continuar en la organizacion a la que se
pertenece (Wiener, 1982). Porter y Steers (1973), y Penley y Gould (1988) incluyeron el
sentimiento de lealtad hacia la organizacion dentro del compromiso actitudinal. En el
compromiso actitudinal de acuerdo al modelo de Meyer et al., (1993), se considera otro
elemento del compromiso basado en el sistema de valores del trabajador (Becker, 1960), el
cual, al igual que el compromiso afectivo es de naturaleza emocional y esta inmerso en un
fuerte sentido de obligacién de una persona con cierto curso de accion (Allen et al., 1990;
Wiener, 1982). Este tipo de compromiso se conoce como compromiso normativo donde el
empleado asume que tiene una obligacion a ser leal, lo que marca un sentimiento de
obligacion moral por parte del trabajador para continuar en la organizacion. EI compromiso
normativo implica que el empleado buscara cumplir con su organizacion no sélo porque esta
contratado, sino porque cree que esto es lo correcto. El empleado con alto compromiso
normativo se enfocard a cumplir con las metas de la organizacion, pero también cree tener
cierta responsabilidad hacia los demas, que lo lleva a cubrir los requerimientos que se le
marcan para evitar la desaprobacion social. En el compromiso normativo hay una obligacion
a ser leal, a diferencia del componente afectivo que expresa un deseo de serlo.

Asi, se considera que las dimensiones mas relevantes del compromiso son: la afectiva,
la normativa y de continuidad (Allen et al., 1990; Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin &
Jackson 1989; Meyer et al., 1993; Jaros, Jermier, Koehler & Sincich, 1993; Huselid & Day,
1991). Basado en lo expuesto anteriormente se podria pensar que los aspectos conceptuales y
metodoldgicos estan resueltos pero, trabajos posteriores (Gracia et al., 2001) retoman la

conceptualizacion del compromiso organizacional, y otros revisan las dimensiones de este
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constructo (Cooper-Hakin et al., 2005) encontrando que aliin se mantienen vigentes algunos
desacuerdos.

Se observé que para todos los autores el compromiso supone una vinculacién que
implica o bien un comportamiento o una actitud, siendo necesario que dicho vinculo conlleve
un comportamiento en un particular sentido de actuacion o una actitud positiva hacia una
organizacion que predisponga al individuo a comportarse de tal manera que beneficie a la
entidad (Meyer & Herscovitch, 2001). Se considera el compromiso organizativo como la
fuerza con la que un individuo se siente vinculado a una organizacion y que implica el
seguimiento de un curso de accion relevante para la organizacion.

En el desarrollo del estudio del concepto del compromiso se ha presentado division de
opiniones en torno a la naturaleza del constructo (actitudinal versus comportamental), y a sus
dimensiones (constructo unidimensional versus multidimensional). La evolucion en los
estudios y una ampliacién del concepto mediante la posibilidad de diferentes enlaces con la
organizacion ha planteado la multidimensionalidad del término. La multidimensionalidad del
constructo compromiso organizativo es una de las cuestiones que mayor controversia ha
generado; esta pluralidad de opiniones es debida a la evolucion que ha sufrido el término
pasando a ampliarse la nocion del mismo hasta el concepto que suponen los diferentes
vinculos creados entre el individuo y la organizacion que genera el deseo de permanencia en
ella (Ayensa & Menorca, 2007).

2.1.4 Intencion de rotacion

La intencion de rotacion laboral en general ha sido un aspecto de gran interés para los
estudiosos que han intentado analizar este problema bajo diversas perspectivas, como Lucker
y Alvaréz (1985), Lucker (1987), Rodriguez (1988), y English, William y Ibarreche (1989).
El término de rotacion de personal se utiliza regularmente para definir la fluctuacion de

personal entre una organizacion y su ambiente.
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Chiavenato (2001) definid la rotacion de personal como el término rotacién de
recursos, que se usa para definir la fluctuacion de personal entre una organizacién y su
ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente es
definido por el volumen de personas que ingresan y que salen de la organizacion.
Generalmente la rotacion de personal se expresa a traves de una relacion porcentual entre las
admisiones y las desvinculaciones con relacion al numero medio de participantes de la
organizacion, en el transcurso de cierto periodo de tiempo. Casi siempre,” la rotacion se
expresa en indices mensuales o anuales para permitir comparaciones, para desarrollar
diagndsticos, para promover acciones 0, aun, para que tengan un caracter predictivo” (p.
154).

La fidelidad de la organizacién (Chiavenato, 2009) contribuye a reducir la rotacion de
personal (turnover), es decir, el flujo constante de salidas (renuncias o despidos) y entradas
(admisiones) de personas a la organizacion, o el ingreso de personas para compensar las
salidas de integrantes de la organizacion. La rotaciéon (Tamayo, 2008) puede ser voluntaria
(cuando la persona decide separarse de la empresa) o involuntaria (cuando la empresa decide
despedir a la persona, sea por reduccion de personal o por desempefio insuficiente). El
aumento de la rotacion implica un incremento de los costos de admision, como reclutamiento,
seleccion y capacitacion, asi como los costos por separacion, como indemnizacion, anticipo
de dias festivos y pago de vacaciones. ¢ De cuanto son dichos costos? Son mayores de los que
se piensa (Chiavenato, 2009; Gomez, Balkin & Cardy, 2008).

La intencion de rotacion laboral es un término que se ha elaborado, a partir de las
observaciones que han hecho algunos investigadores sobre la problematica de la rotacion en
las organizaciones. Se entiende la rotacion como la accion de renunciar voluntariamente a la
organizacion (Begley & Czajka, 1993), dada la existencia percibida de opciones de trabajo en

el mercado laboral (Arnold & Feldman, 1982). La intencidn de rotacion laboral se define
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como el intento de un empleado para encontrar un nuevo trabajo con otro empleador en un
corto plazo, por ende se acepta que el compromiso organizacional y la intencidn de rotacion
laboral estan inversamente relacionados.

Esta relacion inversa que se establece entre el compromiso organizacional y la
intencidn de rotacion laboral es muy importante para la investigacion en el comportamiento
organizacional. Uno de los principales objetivos de la investigacion es medir la intencién real
de rotacion de empleados, sin embargo, los datos de la rotacion de personal es a menudo
inaccesible para los investigadores. Con frecuencia, esta informacién no estéa disponible
porque Nno se recoge con precision o es inconsistente. Por lo tanto, los investigadores deben
confiar en la intencion de rotacién de los empleados como sustituto de los datos de rotacion
real de los empleados.

En el mundo laboral cambiante de hoy, los niveles de rotacién iniciada por los
empleados facilitan la flexibilidad organizacional y la independencia de éstos, disminuye
también la necesidad de despidos de personal llevados a cabo por la administracion. Una
cierta rotacién voluntaria de los trabajadores permite aumentar la flexibilidad de la
organizacion o reducir la necesidad de despidos en periodos de baja actividad.

2.2 Instrumentos para medir el Compromiso Organizacional y la Intencion de Rotacion

Son variados los instrumentos analizados y de ellos se da especial atencion a los
instrumentos de Meyer y Allen (1990) para medir la variable independiente, y al instrumento
de Mobley, Horner y Hollingsworth (1978) para medir la variable dependiente.

2.2.1 Meyer y Allen

El compromiso organizacional se trata de un deber moral adquirido hacia una persona
0 una institucion, es algo mas que un simple contrato de trabajo, es hacer propios los
objetivos de la organizacion (Arias, 1998). Que una persona se encuentre laborando dentro de

una organizacion no quiere decir que se sienta comprometida con dicha organizacion, al
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contrario, puede que esté en total desacuerdo con dicha organizacion; y es esta falta de
compromiso la que va generando consecuencias negativas como estres, conflictos obrero —
patronales, ausentismo, abandono de la organizacion (Arias, 1998), lo que provocaré que la
organizacion tenga un incremento en sus costos pues tiene que invertir en pagar a la persona
que suplird al ausente, en tiempo respecto a la nueva persona a contratar asi como dinero
invertido en su capacitacion, entre muchos otros.

Maslic (1999) indicé que Meyer & Allen (1991) en su modelo de tres componentes ha
sido utilizado en diferentes investigaciones. Este modelo integra una variedad de
conceptualizaciones alternativas y concilia las ideas opuestas presentes en la literatura sobre
el compromiso. Meyer y Allen (1990) trataron el compromiso como un estado psicolégico,
pero reconocen que este estado se puede desarrollar de forma retrospectiva tal como se
propone en el enfoque del comportamiento, asi como prospectiva (por ejemplo, sobre la base
de las percepciones de las condiciones actuales o futuras de trabajo dentro de una
organizacion) como se propone en el enfoque de actitud.

Meyer y Allen (1991) identificaron los compromisos afectivos, normativos y de
continuidad como elementos del compromiso organizacional. Segin su modelo, un empleado
experimenta simultaneamente compromisos con la organizacion que se basan en el apego
emocional (compromiso afectivo), un sentimiento de obligacién de la organizacion
(compromiso normativo), y las percepciones de los costos de abandonar la organizacion
(compromiso de continuidad).

Compromiso afectivo. Es el tipo de compromiso que describe una orientacion afectiva
que siente el empleado hacia la organizacion (Meyer & Allen, 1991), por lo que es la fuerza
de la identificacion de un individuo con una organizacion en particular y de su participacion
en la misma (Mowday, Steers & Porter, 1979 citado en Bayona, Gofii, & Madorran, 1995).

Grado en que un individuo se involucra emocionalmente con su organizacion. EI componente
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afectivo (deseo) se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion
al percibir la satisfaccion de sus necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas,
por ende, disfrutan de su permanencia en la organizacion. Mowday, Porter y Steers (1982
citado en Meyer & Allen, 1991) consideraron que el compromiso afectivo se compone de
cuatro categorias:

e Las caracteristicas personales. Son las caracteristicas como la edad, el género y la
educacion, y que se han visto relacionadas con el compromiso (Mowday, Porter &
Steers,1982, citado en Meyer & Allen, 1991).

e Las caracteristicas estructurales. Las que mas se asocian tiene que ver con las
relaciones de empleado/supervisor, tener un puesto definido, asi como la sensacion
de la importancia dentro de la organizacién (Mowday, Porter & Steers, 1982 citado
en Meyer & Allen, 1991).

e Las caracteristicas relativas al trabajo. Aqui se encuentra la participacion en la
toma de decisiones (Mowday, Porter & Steers, 1982 citado en Meyer & Allen,
1991). El empleado busca que sean compatibles dentro de la organizacion el
cumplimiento de necesidades, la utilizacion de capacidades y la expresion de
valores.

e Las experiencias profesionales. Tienen que ver el acoplamiento de la experiencia
profesional y el compromiso afectivo (Mowday, Porter & Steers, 1982 citado en
Meyer & Allen, 1991).

Compromiso de continuidad. Es el grado en que un individuo percibe que debe
permanecer en su organizacion. En el compromiso de continuacion (necesidad) es muy
posible encontrar una consistencia de la persona respecto a inversiones en tiempo y esfuerzo
que se perderian en caso de dejar la organizacion, o sea de los costos (financieros, fisicos,

psicoldgicos) en los cuales incurriria al retirarse, o de las pocas posibilidades para encontrar
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otro empleo, es decir, aqui hay un beneficio asociado con continuar participando en la
organizacion y un costo asociado a irse (Meyer & Allen, 1991).

Se refleja aqui una faceta calculadora pues se refiere a la prosecucion de inversiones
(planes de pensiones, primas de antigiiedad, aprendizaje, etc.) acumuladas y resultantes de la
pertenencia a la organizacion. Dejarla resulta cada vez mas costoso y, por lo tanto, se crea un
compromiso de omisién (Becker, 1960 citado en Belausteguigoitia, 2000).

Este tipo de compromiso se construye a partir de la Teoria del Side-Bet de Becker, en
la cual son las inversiones valoradas por el individuo que serian pérdidas si éste dejara la
organizacion (Cohen & Lowenberg, 1990 citado en Bayona et al., 1995). Para Becker (1960,
citado en Meyer & Allen, 1991), el compromiso requiere un reconocimiento por parte del
individuo de los costos asociados... sin este reconocimiento no hay compromiso. El reconocer
los costos asociados a dejar la organizacion es un estado psicoldgico consciente que es
formado por las condiciones ambientales y tiene implicaciones para el comportamiento
(Meyer & Allen, 1991).

Compromiso normativo. Se encuentra en la creencia de la lealtad a la organizacién
quizé por la recepcion de beneficios que deriva en el sentido del deber de proporcionar
reciprocidad. Es el sentimiento de obligacion que tiene el individuo a permanecer en la
organizacion porque piensa que eso es lo correcto... este sentimiento de lealtad del individuo
con la organizacion puede deberse a presiones de tipo cultural o familiar (Morrow, 1993
citado en Bayona et al. 1995), sin importar cuanto pueda sentirse satisfecho con su trabajo
(Meyer & Allen, 1991).

Es el grado en que un individuo se siente obligado moralmente a pertenecer en su
organizacion. En el compromiso normativo (deber), se encuentra la creencia en la lealtad a la
organizacion (sentido moral), quizas por percibir ciertas prestaciones (por ejemplo,

capacitacion o pago de colegiaturas) lo que hace que el empleado sienta una obligacion a
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permanecer ahi hasta que la deuda sea cubierta (Meyer & Allen, 1991). Este aspecto va en
concordancia con la teoria de la reciprocidad: quien recibe algin beneficio adquiere el
precepto moral interno de retribuir al donante (Gouldner, 1960 citado en Belausteguigoitia,
2000).

2.2.2 Mobley, Horner y Hollingsworth

El modelo de Maobley, Horner y Hollingsworth (1978) definieron la rotacion como “el
retiro voluntario e involuntario de una persona de una organizacion de la cual recibe un
salario”. Dentro de la definicion no se consideran los movimientos internos o transferencias
de una organizacion y se hace énfasis en el retiro voluntario o involuntario, la separacion
voluntaria se inicia por parte del empleado, y el retiro involuntario lo emprende la
organizacion. Adicionalmente, sugieren que la satisfaccion en el trabajo tiene una influencia
directa con el pensamiento de abandonar, la intencion de buscar, y la intencion de abandonar
la estabilidad, pero una influencia indirecta sobre rotacion real. Se han realizado varias
pruebas empiricas de este modelo, llegando a la conclusién de que el mejor predictor de la
rotacion fue la intencion de rotacion. Con una comprension de las cuestiones principales que
intervienen en las decisiones de rotacion de empleados, la investigacion de calidad en la
rotacion de los empleados debe incluir tres variables clave: el compromiso organizacional,
satisfaccion en el trabajo, y la intencion de desvinculacién con la empresa.

Las consecuencias negativas de la rotacion de personal, al amparo de este modelo son:
los costos, perturbacion en el desempefio, perturbacion en los aspectos sociales y de
comunicacion, baja moral e indiferencia en las estrategias de control. Y las consecuencias
positivas son: desplazamiento de trabajadores con bajo desempefio, innovacion, flexibilidad y
adaptabilidad y reduccion de conflictos en el ambiente laboral. En este modelo se reconoce

que existen diferentes individuales en la secuencia de las fases que sigue cada sujeto para
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Ilegar a la decision de rotacion. Es mas un modelo heuristico que descriptivo, en el que
predominan los componentes de tipo impulsivo que los de corte racional.
2.3 Investigaciones Realizadas Sobre Compromiso Organizacional y la Intencion de
Rotacion

Para la realizacion de la presente investigacion se revisaron otros estudios acerca del
compromiso organizacional y la intencion de rotacion, desarrollados a partir del afio 1960,
con los origenes de las variable independiente y dependiente, hasta el 2014 con
investigaciones realizadas en el Peru, en Latinoamérica y en el mundo, la revision se
concentrd en investigaciones realizadas en inglés y espariol existentes en las bases de datos
del centro de documentacion CENTRUM Catdlica: EBSCOhost, ProQuest, JStor y Emerald.
Ademas, se consultaron algunos trabajos encontrados en Internet. La bldsqueda incluy6 los
nombres de las variables principales del estudio; el compromiso organizacional bajo el
entorno de sus tres compromisos: (a) el afectivo, (b) el continuo, y (c) el normativo; y la
intencidn de rotacion. Estos temas representan una muestra conveniente de las muchas areas
posibles que abarca la literatura sobre intencion de rotacion laboral en las organizaciones.

En una economia como la peruana, donde existe sobrepoblacién, diferencias
importantes de productividad e ingresos, asi como grupos de trabajadores vulnerables desde
el punto de vista de empleo (Garavito, 2010), los estudios encontrados en Peru presentan un
enfoque a la flexibilizacion de las leyes laborales (uno), en contraparte a estudios realizados
sobre la intencidn de rotacion laboral en Latinoamérica; Venezuela (dos) méas cercanos a la
zona geografica y cultural de Perd. Otros estudios relevantes en Iran (uno), Chile (uno),
Taiwan (uno), Corea del Sur (uno), Estados Unidos (uno), Malaysia (uno), Suecia (uno),
Pakistan (uno) y Croacia (uno), en todos ellos se ha analizado la intencidn de rotacion laboral
y su relacion con otras variables como el compromiso organizacional, mercado laboral, estrées

laboral y satisfaccion laboral.
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El tema laboral en el Per( ha estado siempre en las agendas politicas de los gobiernos
de turno ligados a nuestra economia como una discusion de coyuntura, en ese sentido
Garavito (2010), enfoca su analisis en el diagnostico de los problemas laborales actuales y su
desenlacé en la propuesta de politicas que apunten a resolver los principales problemas del
sector. Si bien el crecimiento del producto es necesario para el crecimiento del empleo, esta
relacion se debilita en los periodos de reconversion tecnoldgica, al presentar constantes
cambios en la legislacion laboral dejando una parte de la poblacion muy vulnerable y sin
mecanismos para reinsertarse en el sector laboral. La flexibilizacion de las leyes laborales ha
aumentado la tasa de intencion de rotacion laboral (Saavedra & Torero, 2004), sobre todo en
el sector formal, con los consiguientes efectos sobre incentivos para invertir en el capital
humano de los trabajadores. Por ende las propuestas de politica tienen como finalidad
plantear un reajuste del salario minimo acorde a la inflacion y al costo de la canasta béasica en
las diferentes regiones del Per.

Asimismo, Garcia (2007) efectu6 un estudio de nombre Aplicacion de la estadistica
para la toma de decisiones relativas al problema de la rotacion de personal en una empresa
de distribucién en Chile. El objetivo del estudio fue la aplicacion de la estadistica para la
toma de decisiones relativas al problema y se pretendio presentar los resultados obtenidos
sobre las causas que motivan dicho problema en cada una de las tiendas de la empresa de
electrodomésticos. Los sujetos fueron 20 tiendas ubicadas en la ciudad. Se utiliz6 como
instrumento la formula de indice de rotacion, a través del uso de herramientas estadisticas. Se
concluyo que la empresa en estudio no hace uso de herramientas estadisticas para determinar
las causas de la rotacion de personal en las tiendas de la ciudad capital, lo que se evidencio al
observar que los ejecutivos de la empresa no le dan la importancia necesaria a la rotacion de

personal y desconocen las consecuencias negativas que afectan la productividad de la misma.
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Por lo tanto se recomendo a la empresa la utilizacion de la estadistica para determinar las
causas de la rotacion de personal.

Lee, Allen y Meyer (2001) han llevado a cabo dos estudios para determinar si el
modelo de tres componentes del compromiso organizacional (Meyer & Allen, 1991) es
generalizable a una cultura no occidental a partir de datos procedentes de Corea del Sur. En el
primer estudio se encontr6 que cuando las seis versiones de las escalas de (Meyer, Allen &
Smidth, 1993) fueron traducidos al coreano, las propiedades psicométricas de la escala de
compromiso afectivo fueron similares a los encontrados en América del Norte, pero los
problemas fueron identificados en las escalas del componente continuo y normativo. En el
segundo estudio se encontrd que estos problemas podrian superarse mediante la adopcién de
un conjunto de articulos escritos revisados en América del Norte. Las nuevas escalas
demostraron buenas propiedades psicométricas en términos de validez factorial, la
consistencia interna y validez de criterio con respecto a la intencién de rotacion. Se llegé a la
conclusion de que los tres constructos del compromiso organizacional son propensos a
generalizar a las culturas no occidentales, pero que podria haber una necesidad de
perfeccionar las medidas a una investigacion transcultural.

El estudio realizado por Maslic (1999) se ocupd de la evaluacién y conceptualizacién
de los tres componentes del compromiso organizacional de Meyer y Allen en la sociedad
Croata. Se examinaron las escalas de dimensionamiento de Meyer et al. (1993) y sus
relaciones con la intencion de rotacion. Los participantes fueron 766 profesionales de 21
organizaciones industriales. Los cuestionarios fueron distribuidos y se recogieron medidas de
implicacion en el trabajo, satisfaccion en el trabajo, y datos demograficos para medir la
eficiencia de la organizacion. Se encontré una contribucion significativa del compromiso
organizacional en la prediccion de intencion de rotacion. Sin embargo, los resultados hablan

de dos en lugar de los tres componentes de este constructo. Los empleados de las
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organizaciones que se identificaron con el éxito relativo de acuerdo con las ganancias
objetivas fueron mayores comprometidos con sus organizaciones, tuvieron mayor
satisfaccion en el trabajo y las intenciones de rotacion més bajos en comparacion con los
empleados de organizaciones sin éxito.

Chang, Chi y Miao (2007) en su estudio exploraron la relacién entre el compromiso
organizacional/ocupacional y la intencion de rotacion organizacional/ocupacional, asi como
la relacion reciproca entre la intencion de rotacion con un modelo no-recursiva en el ambito
cultural colectivista. Para la seleccion de la muestra se seleccionaron a 177 personas de
enfermeria de 30 hospitales en Taiwan, y se llevé a cabo el analisis de modelos de ecuaciones
estructurales para probar las hipétesis planteadas en el estudio. Los resultados mostraron que
el compromiso normativo se correlaciona mas fuerte negativamente con la intencion de
rotacion organizacional, y el compromiso afectivo en el trabajo se correlaciona mas fuerte
negativamente con la intencion de rotacion ocupacional. Por otra parte, la intencién de
rotacion organizacional juega un papel mediador entre la relacién del compromiso normativo
organizacional e intencion de rotacién organizacional, mientras que la intencion de rotacion
ocupacional media la relacion entre el compromiso ocupacional y la intencién de rotacion
organizacional. En particular, existe la relacion reciproca entre la intencion rotacion
organizacional y ocupacional.

Sayegh (2000) tuvo como objetivo determinar la influencia aislada y combinada de
las tacticas de influencia, las propiedades motivantes del puesto y las variables biograficas
sobre la intencidn de rotacion de los empleados de empresas de alimentos y de hidrocarburos.
En dicho estudio se utilizé una muestra de 200 empleados, quienes completaron cuestionarios
de: tacticas de influencia y el de propiedades motivantes del puesto asi como una escala de
intencion de rotacion. Los resultados obtenidos del estudio indican que las tacticas de

influencia y persuasion racional predicen la intension de rotacion, al igual que las
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propiedades motivantes del puesto. Las variables biogréaficas y la pertenencia a una
organizacion no predicen la intencion de rotacion de los empleados. La intencidn de rotacion
parece estar mediada por otras variables como influencia social, poder, clima organizacional,
mercado laboral, expectativas de éxito, valoracion del trabajo y realizacion personal.

De acuerdo al estudio realizado por Birjandi y Ataei (2013), donde el objetivo
principal fue determinar la relacion entre la calidad de vida laboral (pago justo y suficiente,
condiciones de trabajo seguras, oportunidades de crecimiento y seguridad continua,
organizacion respetuosa de las leyes, ambiente social laboral, trabajo en equipo e integridad
en el trabajo, desarrollo de habilidades humanas) y el compromiso organizacional de los
empleados de la compafiia cementera Darab en Irdn. La compafiia Darab en el afio 2013
contaba con 600 colaboradores, de este total de empleados se tomd una muestra de 256
colaboradores las cuales fueron seleccionadas mediante un muestreo aleatorio jerarquico en
proporcion al total de empleados asi como la distribucion de los cuestionarios. EI método de
estudio fue descriptivo y correlacional. Los resultados de la investigacién muestran una
relacion positiva y significativa entre los componentes de la calidad de vida laboral y el
compromiso organizacional de los empleados.

Por otro lado, Cavassi y Herrera (2005), en su investigacion realizada a un proceso de
reduccion de personal con y sin programa de desvinculacién asistida, estudiaron el
compromiso organizacional de los trabajadores que permanecen en dos organizaciones, en la
cual una se ejecuto con un programa de desvinculacion asistida, y otra empresa que no utilizé
este programa para llevar a cabo el proceso de reduccion.

La reduccidon de personal, representa un tipo de cambio de tal magnitud que puede
afectar negativamente el desempefio de los empleados, a menos que este tipo de procesos sea
llevado de la mejor manera posible. La investigacion describié el compromiso organizacional

segun el modelo de Allen y Meyer (1990) conformado por los componentes afectivo,
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normativo y de continuidad. El estudio fue del tipo descriptivo, con un disefio no
experimental del tipo transeccional descriptivo. Para la recoleccion de datos se utilizo el
cuestionario Organizacional Commitment Questionnarie elaborado por Allen y Meyer en
1997, compuesto por 18 reactivos en una Escala de Likert. Los resultados obtenidos fueron
analizados a través de estadisticas descriptivas, mediante el cual fue posible evidenciar el
compromiso de los trabajadores de ambas empresas encontrandose dentro de la categoria de
compromiso medio, por consiguiente pareciera que el programa de desvinculacion asistida no
afecta el compromiso organizacional, pero si el componente predominante, ya que la empresa
que aplico el programa fue més alto en lo afectivo, mientras que la otra empresa fue mas alto
en lo continuo.

La investigacion realizada por Somers (2009) tom6 como muestra a 288 profesionales
de enfermeria de un hospital al sur de los Estados Unidos, los perfiles de compromiso
organizacional fueron comparados con la intencidn de rotacion laboral, el comportamiento en
la busqueda de un nuevo empleo, el retiro del trabajo (absentismo y tardanzas) y el estrés
laboral. Los cinco perfiles del compromiso organizacional empiricamente adquiridos a
estudiar fueron: altamente comprometido, afectivo-normativo dominante, continuo-normativo
dominante, continuidad dominante, y no comprometido. Los resultados indicaron que el éxito
del trabajo en una organizacion se asocia con el perfil dominante afectivo-normativo que
incluye a la intencion de rotacion mas baja y menores niveles de estrés psicoldgico. No se
encontraron diferencias entre los grupos de compromiso por tardanzas, y de forma
inesperada, el grupo dominante-continuo normativo ha tenido mas bajos niveles de
absentismo.

Yeoh, Lim y Osman (2010) realizaron una investigacion con el objetivo de estudiar
los compromisos de la organizacion, el estrés laboral, la satisfaccion en el trabajo y la

intencion de rotacion entre los empleados del sector privado en Petaling, Malasia. Un total de
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120 encuestados en el estado de Petaling fueron seleccionados aleatoriamente. El cuestionario
de comportamiento organizacional (Modway, Steers & Porter, 1979), la escala de estrés
percibido (PSS), el cuestionario de satisfaccion de Minnesota (MSQ); y Mobley, Horner y
Hollingsworth (1978) se utilizaron para medir los compromisos organizacionales, el estrés
laboral, la satisfaccion en el trabajo, y la intencion de rotacion.

La mayoria de los encuestados eran solteros (77.5%), seguido de los casados (20%),
y divorciados (2.5%). Los resultados mostraron que la mayoria de los encuestados han
experimentado un moderado nivel de compromiso (70.8%); la mitad de los encuestados
(50%) experimentaron alto nivel de estrés en el trabajo; 67.5% de ellas experimento
moderado nivel de satisfaccion en el trabajo y el 42.5% experimento nivel moderado de
intencion de rotacion. El resultado reveld que existe una relacion negativa significativa entre
los compromisos de la organizacién y la intencidn de rotacion, relacion positiva entre el
estrés laboral y la intencion de rotacidn, y una relacién negativa entre la satisfaccion laboral y
la intencion de rotacion. Mas analisis, se concluyé que el contexto demografico del
encuestado media la relacion entre los compromisos de la organizacion, el estrés laboral, la
satisfaccion laboral y la intencion de rotacion.

La investigacion realizada por Karlsson (2008) encontré que muchas organizaciones
intensivas en conocimiento estan experimentando dificultades en la retencion de graduados
con talento, los jovenes ingenieros tienden a cambiar frecuentemente de trabajo a costa de la
busqueda de los empleadores para mantener su ventaja competitiva. El estudio examino la
fuerza predictiva de trabajo relacionado con numerosas actitudes de los empleados sobre la
intencion de rotacion y sus comportamientos. Se fundamentd en medidas bien establecidas el
cual se distribuyo a los empleados de dos empresas con marcada orientacion técnica.

La investigacion identifico oportunidades para el trabajo mental y estimulacion,

posibilidades de discernir sobre el rendimiento en el trabajo propio, la sensacion de estar
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encerrado consigo mismo, y las ofertas de empleo como predictores de intencion y
comportamiento de rotacion de los empleados. Los resultados indicaron que los jovenes
ingenieros acttan diferente que otros grupos organizacionales con respecto a la intencion de
rotacion, destacando la necesidad de comparaciones inter grupales.

Finalmente, en la investigacion que realizaron Saeed, Waseem, Sikander y Rizwan
(2014) demostraron que la rotacion es un tema doloroso en las organizaciones, hoy en dia en
el mundo las organizaciones enfrentan una dura competencia por minimizar su indice de
rotacion para minimizar sus costos, el costo de rotacion consiste en contratar, reclutar y
seleccionar a los empleados. El propdsito fundamental del estudio realizado fue conocer los
efectos de algunos de los factores que influyen en la intencion de rotacién de los empleados.

Se encontro el impacto del compromiso organizacional, la inteligencia emocional, el
cambio de lideres, el desempefio laboral y la satisfaccion laboral en la intencién de rotacion.
Se realiz6 una encuesta y se tomo una muestra de 200 empleados. Se utiliz6 el método del
cuestionario para recoger la informacién de los encuestados. Al utilizar el método de analisis
de regresion lineal se encontrd que la satisfaccion laboral, el desempefio laboral y la
afiliacion de cambio de lider tienen una influencia negativa directa en la intencion de
rotacion. Los resultados proporcionaron la comprensién de cdmo estas variables afectan a la
intencidn de rotacion y la forma de reducir la tasa de rotacion.
2.4 Resumen

En el presente capitulo, se ha hecho una revision de los diferentes estudios
relacionados con el compromiso organizacional mediante los tres compromisos de Alleny
Meyer (1990), los cuales permiten encontrar la intencion de rotacion laboral y su influencia
con la satisfaccion laboral, estrés laboral, desempefio laboral, tiempo de servicio a fin de
encontrar las causas de la intencion de dejar la organizacion por parte de los empleados en

forma voluntaria e involuntaria, cabe mencionar que la intencién de rotacion laboral es

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




32

medida directamente por el método de Mobley, Horner y Hollingsworth (1978) ligado a los
empleados.

Los estudios encontrados en el Per( refuerzan la implementacion de reformas
laborales a fin de minimizar la intencion de rotacién laboral analizando la relacion entre el
empleo y el ciclo econémico, es por ello que la siguiente investigacion sera de gran
importancia para la gestion administrativa de estas organizaciones en términos de intencion
de rotacion laboral. Los instrumentos revisados que se han considerado apropiados para la
medida de la intencion de rotacién han sido validados en estudios previos y ligados
directamente al logro de los objetivos de la presente investigacion.

Los estudios demuestran una fuerte relacion negativa respecto al compromiso
afectivo, normativo y continuo, con la intencién de rotacion. Sin embargo en relacion a las
percepciones individuales con respecto a la intencion futura de abandono de la organizacion
se produce discrepancias en los resultados en relacion al compromiso continuo, por otro lado
las investigaciones muestran una fuerte relacion positiva entre el compromiso afectivo y la
satisfaccion globalmente considerada.

A modo de conclusion se puede sefialar que el compromiso organizacional ha sido un
topico investigado extensamente cuyo interés deriva del hecho de estar asociado a algunos de
los principales resultados organizacionales como el desempefio, la satisfaccion laboral, el
absentismo, las bajas tasas de rotacion del personal, la moral o la eficacia organizativa. Si se
pudiera entender el proceso por el cual los empleados llegan a estar comprometidos con una
organizacion y como ese proceso puede ser dirigido, seria un gran hallazgo tanto para los
trabajadores como para los empleadores, para lo cual es necesario aunar esfuerzos y la

promocion de investigaciones en una misma direccion.
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Capitulo I11: Metodologia

En este capitulo se muestra la metodologia utilizada en la presente investigacion
detallando el disefio de la investigacion, el procedimiento para el célculo del tamafio de la
muestra y la seleccion de la misma, el instrumento a ser utilizado, asi como el método de
validacion, la recoleccion y codificacion de la informacion, y el andlisis estadistico.

3.1 Disefio de la Investigacion

La investigacion posee un enfoque cuantitativo, porque busca a través de la medicion
numeérica y el analisis estadistico identificar la relacion que existe entre los componentes del
compromiso organizacional y la intencion de rotacion laboral en el sector cementero de la
Regidn Arequipa. El enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar hipotesis,
con base en la medicion numeérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

Su alcance es descriptivo y correlacional. Descriptivo, debido a que busca describir y
analizar el compromiso organizacional y la intencién de rotacion laboral del personal en la
empresa cementera Yura S.A. Una investigacion de tipo descriptiva esta definida por
Balestrini (2002) como la inferencia a la descripcion de las singularidades de una realidad
estudiada, que podréa estar referida a una comunidad, una organizacién, un hecho delictivo,
las caracteristicas de un tipo de gestion, conducta de un individuo o grupales, comunidad, de
un grupo religioso, electoral. Correlacional, debido a que busca conocer la relacion que pueda
existir entre los componentes del compromiso organizacional y la intencion de rotacion. Una
investigacion del tipo correlacional esta definida como estudios que tienen como finalidad
conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en su contexto en particular (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

El estudio es de tipo no experimental-transversal, debido a que los datos se

recolectaron en un Gnico momento en el tiempo para la descripcion de las variables y sus
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relaciones, en abril de 2015. La investigacion no experimental se define como estudios que se
realizan sin la manipulacion deliberada de variables, y en los que s6lo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos. Los disefios de investigacion
transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo dnico. Su
proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado
(Hernandez et al., 2010).
3.2 Consentimiento Informado

El consentimiento informado es un documento que expresa los objetivos de la
investigacion, los procedimientos de la recoleccion de la informacion, el compromiso de
confidencialidad sobre la informacién y la publicacion de los resultados. Antes de realizar la
encuesta cada participante deja constancia de participacion firmando las dos copias del
consentimiento informado, quedandose una de ella con el participante y la segunda copia es
archivada en la base de datos del estudio. EI documento en mencidn se encuentra en el
Apéndice B.
3.3 Poblacién y Seleccién de la Muestra

La poblacién sobre la que se aplico la presente investigacion son todos los
trabajadores en planilla que laboran en la empresa Yura S.A., los cuales ascienden a 700
personas, dicha cifra se refiere al cierre del mes de abril de 2015. Al ser una encuesta
voluntaria, no se cuenta con un modelo muestral definido con anterioridad, por ello, para
poder hacer inferencia en la poblacion y obtener el nivel representatividad y el nivel de error,
se ajustd a una muestra probabilistica aleatoria simple. Este tipo de muestreo permite que
todos los trabajadores de la poblacion puedan ser incluidos en la muestra, y que todos tengan
las mismas probabilidades de formar parte de la misma muestra (Shaughnessy, Zechmeister

& Zechmeister, 2007).
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El proceso de muestreo es muy importante en la investigacion, siendo de primordial
importancia para que se pueda obtener resultados validos y generalizables en la poblacion.
Teniendo en consideracion este aspecto, en esta investigacion se opto por utilizar una muestra
de caracter probabilistico aleatorio, donde se pretende que “cada uno de los elementos de la
poblacion tenga una probabilidad real (conocida y no nula) de ser incluido en la muestra”
(Carmo & Ferreira, 1998, p. 191), obteniéndose un conjunto de sujetos que representen, de la
forma mas fiel posible, la poblacion que se pretende estudiar. Almeida y Freire (2007)
consideraron que “las probabilidades de una mayor representatividad de la muestra son
conseguidas: cuando la muestra tomada en la investigacion es elevada y traduce en porcentaje
los estratos de la poblacién previamente identificados; y cuando los individuos son
seleccionados aleatoriamente.” (p. 121); y teniendo en consideracion este presupuesto se
intentd obtener una muestra representativa, utilizandose aleatoriamente una muestra, segin
las variables de control a utilizar en el presente estudio. El tamafio de la muestra ha sido
calculado para un nivel de confianza de 95% y un error del 5%, el nimero de encuestados fue
de 124. La férmula utilizada fue la siguiente:

_ Z’pgN
" T NEZ + Z%pq

Donde:

n: es el tamafio de la muestra;
Z: es el nivel de confianza;

p: es la variabilidad positiva;

q: es la variabilidad negativa;
N: es el tamafio de la poblacion;
E: es la precision o el error.
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3.4 Confidencialidad

Para proteger la privacidad de los participantes, las encuestas fueron anénimas.
Ninguna informacion ha sido publicada de forma que sea personalmente identificable.

3.5 Definicién del Instrumento

Para la presente investigacion se utilizé la escala de Likert como instrumento de
medicion. Una escala consiste en presentar “... al encuestado una serie de items formulados
como preguntas, y segun responda de una manera u otra, se le asigna a éste una puntuacion
en la actitud medida que lo coloca en una escala continua, de uno a cinco normalmente, o de
otro rango de valores” (Bozal, 2005, p.83). La escala de Likert al igual que otras escalas de
medicidn consiste en presentar al encuestado un cuestionario con un nimero determinado de
enunciados redactadas en forma afirmativa y negativa y para cada item se puede elegir entre
cinco respuestas posibles, las respuestas posibles son: (a) totalmente en desacuerdo, (b)
desacuerdo, (c) ni de acuerdo ni desacuerdo, (d) de acuerdo, y (e) totalmente de acuerdo.

“Las afirmaciones califican al objeto de actitud que se esta midiendo y deben expresar
solo una relacion logica...” (Fernandez, Sampieri & Baptista, 2000, p.256). “Las escalas
sumativas se deben a Likert, que fue el primero en introducirlas para medir actitudes,
tomandolas de técnicas de medidas de la personalidad” (Morales, 2000, p.46). En este
método se supone que “todos los items miden con la misma intensidad la actitud que se desea
medir y es el encuestado el que le da una puntuacion, normalmente de uno a cinco, en
funcion de su posicion frente a la afirmacion sugerida por el item” (Bozal, 2005, p.83).

Las afirmaciones contenidas en el cuestionario, cuyo formato se encuentra en el
Apéndice C, estan divididas en cuatro grupos, tres de ellos coinciden con los componentes
del compromiso organizacional y el cuarto se refiere a la intencién de rotacion. El
cuestionario consta de 28 preguntas, con la distribucion que se muestra en la Tabla 2, dentro

de los cuatro grupos antes mencionados.
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Tabla 2

Distribucion Interna de items

Variable N° Items N° de afirmaciones
Compromiso Afectivo 8 1,2,345,6,7,8
Compromiso Continuo 9 9,10,11,12,13,14,15,16,17
Compromiso Normativo 8 18,19,20,21,22,23,24,25
Intencion de Rotacion 3 26,27,28

Para efectos del analisis de los resultados, se ha asignado una puntuacion de 1 a 5 para
las respuestas segun la escala de Likert. Siendo 1 el valor que representa estar totalmente en
desacuerdo y 5 el valor que representa estar totalmente de acuerdo con la variable que se esta
midiendo; es decir, la intencién de permanencia en la empresa. El cuestionario cuenta con 20
afirmaciones redactadas de manera positiva y 8 afirmaciones redactadas de manera negativa
con respecto al compromiso organizacional y la la intencién de rotacion.

La Tabla 3 muestra la distribucion de items del cuestionario dependiendo si es
positiva o negativa. En el caso de estos ultimos items, al momento de asignar la puntuacion se
debe interpretar de manera inversa al de las primeras afirmaciones. La puntuacion para cada
item de la encuesta dependiendo si es positivo 0 negativo se muestra en la Tabla 4.
Adicionalmente, el cuestionario consta de variables de control siendo estas las siguientes: (a)
grado de estudios, (b) estado civil, (c) género, (d) antigliedad en la empresa, y (e) edad.

Tabla 3

items Positivos y Negativos del Cuestionario

Clasificacién items
Positivo 1,2,3,4,7,10,11,13,14,15,16,17,18,21,22,23,24,26,27,28
Negativo 5,6,8,9,12,19,20,25
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Tabla 4

Puntuacion del item Positivo o Negativo del Cuestionario

Items Totalmente Desacuerdo  Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente
en desacuerdo ni desacuerdo de acuerdo

Positivo 1 2 3 4 5

Negativo 5 4 3 2 1

Luego de la recoleccidn de datos, se calcul6 el promedio de cada encuesta para cada
una de las cuatro variables que comprenden la presente investigacion; es decir, se obtuvo
cuatro datos por cada encuesta. EI promedio de cada variable podra encontrarse entre valores
de 1y 5, siendo 1 el valor que representa estar totalmente en desacuerdo, y 5 el valor que
representa estar totalmente de acuerdo con dicha variable.

Respecto a la confiabilidad del instrumento seleccionado, se validé mediante el
método de consistencia interna, para lo cual se calculo el coeficiente de Alpha de Cronbrach.
Este coeficiente permite validar si existe la consistencia interna u homogeneidad del
cuestionario. El coeficiente alfa fue propuesto por Lee Cronbach en el afio 1951, este
coeficiente representa una generalizacion de las populares formulas KR-20 y KR-21 de
consistencia interna, desarrolladas en 1937 por Kuder y Richardson (Kerlinger & Lee, 2002).
Las formulas KR-20 y KE-21 s6lo podian ser aplicables a formatos binarios, en cambio el
Alfa de Cronbach permite evaluar la correlacion de un instrumento elaborado por una escala
de Likert.

3.6 Recoleccion de Datos

Para la recoleccion de la informacion se contact6 con el area de Gestion Humana, a
fin de obtener la lista completa de los 700 trabajadores registrados en la planilla de la
empresa al cierre del mes de abril de 2015. Luego de ello se eligieron a los participantes por

medio de un muestreo probabilistico aleatorio simple.
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Se agrupd a los trabajadores seleccionados en salones previamente preparados para
que puedan completar el cuestionario. Esta agrupacion se realiz6 tomando en consideracién a
los trabajadores que laboran en turnos rotativos y con la supervision de los miembros que
conforman el equipo de investigadores. Antes de empezar a resolver el cuestionario, se les
indicé a los entrevistados que lean con atencion las instrucciones, y que si en algin caso
tuvieran dudas, estas debian absolverlas con el entrevistador. EI tiempo para el llenado de las
encuestas fue de aproximadamente media hora. Una vez que se concluyo con el proceso de
recoleccion de datos de la muestra, se procedi6 al analisis a través de la aplicacion de pruebas
estadisticas, analisis de medias, regresiones, empleando la herramienta estadistica de Excel y
el software estadistico STATA, proceso que es descrito en el siguiente capitulo.
3.7 Validacion y Confiabilidad del Instrumento

Para la validacion del instrumento se utilizo las preguntas del cuestionario
desarrollados en anteriores investigaciones, para lo cual fue necesario realizar la traduccion
de las afirmaciones del idioma inglés al espafiol y luego ser validada por traductores
especializados, el documento en mencién se encuentra en el Apéndice D. Las diferencias
interculturales en los patrones de resultados pueden deberse a problemas de traduccion y
estos se pueden resolver mediante la mejora de los procedimientos de traduccion y revision o
sustitucion de elementos de la escala (Hui & Triandis, 1985). Asi mismo se realizé una
muestra piloto para verificar su confiabilidad por ser la primera vez que se utiliza la encuesta
elaborada. De acuerdo con las recomendaciones de Yin (2003), la prueba piloto ha sido
seleccionada por razones de conveniencia y acceso, con el objeto de lograr una relacién mas
prolongada entre los entrevistados y el investigador. La prueba piloto asumen “el rol de un
laboratorio para los investigadores, permitiéndoles observar diferentes fenomenos desde

diferentes angulos o tratar diferentes enfoques” (p. 79). Los reportes de la prueba piloto, de
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acuerdo con la recomendacion de Yin, han incluido explicitamente las mejoras en el disefio
de la investigacion y los procedimientos de campo.

La muestra piloto se realiz6 a 12 trabajadores y con los resultados se calcul6 el
coeficiente de confiabilidad utilizando el modelo de Alfa de Cronbach, los resultados se
muestran en el capitulo cuatro. Para determinar el coeficiente Cronbach el investigador
calcula la correlacion de cada reactivo o item con cada uno de los otros, resultando una gran
cantidad de coeficientes de correlacion. El valor del coeficiente alpha es el promedio de todos
los coeficientes de correlacion (Cozby, 2005). A continuacion se enuncia la “férmula para

calcular el coeficiente mencionado” (Cronbach, 1951, p.305).

n
n Xk=1 thl Ok,h

_ 2
n—1 0%y

Donde:
n: nUmero de muestras

k,h: muestras sobre las que se calcula el estadistico
Para George y Mallery (2003, p.231) sugieren las recomendaciones siguientes para
evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

e Coeficiente alfa > 0.9 es excelente

Coeficiente alfa > 0.8 es bueno

Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable

Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable

Coeficiente alfa > 0.5 es pobre

Coeficiente alfa < 0.5 es inaceptable
3.8 Codificacion de la Informacion
Para facilitar el manejo de los datos, se asigné un nimero a cada categoria. Este

procedimiento tiene como objeto agrupar numéricamente los datos que se expresan en forma
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verbal para poder luego manejarlos a manera de datos cuantitativos (Contreras & Lujano,
1999). La codificacion se realizo de la siguiente manera (ver Tabla 5).

Tabla b

Codificacion de la Informacion

Codificacion por Grado de Estudio Valor
Postgrado 1
Secundaria 2
Superior 3

Codificacion por Estado Civil Valor
Casado (a) 1
Soltero (a) 2
Codificacion por Género Valor
Femenino 1
Masculino 2
Codificacion por Edad Valor
De 20 a 29 afios 1
De 30 a 39 afios 2
De 40 a 49 afios 8
De 50 a 61 afios 4
Coadificacion por Antigiiedad Valor
De 1 a5 afios
De 6 a 10 afios 2
De 11 a 20 afios 3
De 21 a 36 afios 4

3.9 Andlisis de Datos

“El analisis de datos es el proceso de ordenar, estructurar e interpretar la informacion
recolectada. Es un proceso confuso, completo, ambiguo, consumidor de tiempo, creativo y
fascinante” (Marshall & Rossman, 1999, p. 150). Una vez que se concluyod con el proceso de
recoleccion de datos de la muestra, se procedié a la codificacion de la informacién,
posteriormente se realizd el andlisis a través de la aplicacion de pruebas estadisticas, analisis
de medias, regresiones, empleando la herramienta estadistica de Excel y el software

estadistico STATA. Los resultados se muestran en el siguiente capitulo.
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3.10 Resumen

La presente investigacion es de tipo cuantitativa descriptiva no experimental-
transversal, la cual sirvio para describir la relacion entre el compromiso organizacional y la
intencidn de rotacion laboral del personal que labora en la empresa cementera Yura S.A. La
investigacion buscé responder a la pregunta ¢existe una relacion entre los componentes del
compromiso organizacional y la intencion de rotacion laboral en la empresa cementera Yura
S.A?

La poblacién a estudiar fueron todos los trabajadores que laboran en la empresa Yura
S.A., los cuales ascienden a 700 personas. El tamarfio de la muestra ha sido calculado en base
al método de muestreo aleatorio simple para un nivel de confianza de 95% y un maximo de
error tolerable de 5%, el nimero de encuestados fue de 124. La eleccion de los 124
trabajadores que formaron parte de la muestra se realiz6 mediante un muestreo probabilistico
aleatorio simple. Para la presente investigacion se utilizé la escala de Likert como
instrumento de medicion. El cuestionario consta de 28 preguntas. Las afirmaciones
contenidas en el cuestionario estan divididas en cuatro grupos, tres de ellos coinciden con los
componentes del compromiso organizacional y el cuarto se refiere a la intencion de rotacion.
Se les agrupo a los trabajadores seleccionados en salones previamente preparados para que
puedan completar el cuestionario. Antes de empezar a resolver el cuestionario, se les indicé a
los entrevistados que lean con atencion las instrucciones, y que si en algun caso tuvieran
dudas, estas debian absolverlas con el entrevistador. El tiempo para el llenado de las

encuestas fue de aproximadamente media hora.
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Capitulo 1V: Resultados

En este capitulo, se analizan los resultados obtenidos de acuerdo con las preguntas de
investigacion presentadas en el Capitulo I. El objetivo de este estudio consistio en identificar
la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la intencion de rotacion laboral
en la empresa cementera Yura S.A. Este incluyé la medicion del comportamiento de los
encuestados en términos del comportamiento organizacional bajo sus tres componentes: (a)
afectivo, (b) continuo, (c) normativo, y la intencion de rotacion.

Mediante el método estadistico descriptivo se presentan los resultados obtenidos en
esta investigacion, indicando las frecuencias de las variables demograficas, asi como la
distribucion en las diferentes opciones de respuestas de cada variable. A continuacion se
presenta la distribucién de los resultados obtenidos por esta investigacion.

4.1 Test de Consistencia

Para calcular la confiabilidad y validez del instrumento se realiz6 una muestra piloto
de 12 trabajadores para cada una de las variables del compromiso organizacional y la
intencidn de rotacion, obteniendo los siguientes resultados de coeficiente de confiabilidad
(ver Tabla 6).

Tabla 6

Coeficiente de Confiabilidad

Variables Alfa de Cronbach
Compromiso Organizacional 0.857
Compromiso Afectivo 0.782
Compromiso Continuo 0.770
Compromiso Normativo 0.824
Intencion de Rotacion 0.797

Los resultados muestran que el alfa de Cronbach hallado para cada caso es mayor a
0.7, lo cual indica que es bueno y aceptable. Kaplan & Saccuzzo (1982, p.106): el valor de

fiabilidad para la investigacion basica entre 0.7 y 0.8.
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4.2 Clasificacion de la Muestra y Analisis de Datos

Para la presente investigacion se trabajé con una muestra de datos validos de 124
colaboradores de la empresa Yura S.A. Una primera clasificacion se basa en los tres
compromisos Y la intencion de rotacidn, en cada una de las cuatro categorias indicadas se
calcul6 el promedio para cada encuesta. Para el analisis descriptivo se realizo el célculo de la
media, valores minimos y maximos, y desviacion estandar. La Tabla 7 muestra el anélisis
descriptivo segun la clasificacion de los tres componentes del compromiso organizacional y
la intencion de rotacion. Una segunda clasificacion muestra el andlisis de frecuencia de los
datos, donde se obtuvo cinco clasificaciones (ver Tabla 8): que fueron: (a) segun género, (b)
segun edad, (c) segun antigliedad, (d) segun grado de estudios y () segun estado civil de los
trabajadores en el sector cementero.

Tabla 7

Estadistica Descriptiva de Analisis de Datos de la Muestra

n Min. Max. M S CVv

Compromiso

Afectivo 124 1.75 5.00 3.644 0.5387 14.78%
Compromiso de

Continuidad 124 1.56 3.89 3.004 0.4569 15.21%
Compromiso

Normativo 124 2.25 4.13 3.324 0.3762 11.32%
Intencion de

Rotacién 124 1.00 5.00 2.516 0.9472 37.65%

Para la comparacion de los resultados entre las distintas clasificaciones de la muestra
se realizo una prueba de diferencia de medias con el método T-Student, empleado en la
comparacion de grupos independientes respecto a una variable cuantitativa, que es el caso de
nuestra investigacion. Para realizar la prueba T-Student, se dividio los resultados de intencién
de rotacion en tres niveles: alto, medio, y bajo. La variable a ser comparada fué el promedio
del comportamiento organizacional. Para ello, los datos fueron calculados con la herramienta

estadistica de Excel, donde se asumié un nivel de confianza del 95% (P<0.05).
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Tabla 8
Distribucion de Poblacion y Muestra por Grado de Estudio, por Estado Civil, por Género,

por Edad y por Antigiiedad en la Empresa Cementera Yura S.A.

Poblacion Muestra
Grado de Estudio n % n %
Secundaria completa 92 13 15 12
Superior (Técnico, Universitario) 501 72 85 69
o (o, Seun LA R
Estado Civil n % n %
Soltero 341 49 49 40
Casado 359 51 75 60
Género n % n %
Hombres 634 91 109 88
Mujeres 66 9 15 12
Edad n % n %
De 20 a 29 afios 116 17 31 25
De 30 a 39 afios 288 41 65 52
De 40 a 49 afios 155 22 17 14
De 50 a 61 afios 141 20 11 9
Antigliedad N % n %
De 1 a5 afios 443 63 80 65
De 6 a 10 afios 141 20 24 19
De 11 a 20 afios 73 10 14 11
De 21 a 36 afios 43 6 6 5
Total 124 100 124 100

4.3 Relacion Entre el Compromiso Afectivo y la Intencion de Rotacion

En esta seccion se responde al primer objetivo especifico de la investigacion, para
determinar si existe una relacion entre el compromiso afectivo y la intencion de rotacion de
los trabajadores de la empresa Yura S.A. Para determinar la relacion se dividio los datos
obtenidos entre tres niveles segun la intencion de rotacion. Considerando que los resultados
de la encuesta se encuentran entre 1 y 5, corresponderia los siguientes niveles; el nivel bajo

corresponde entre 1y 2.33, el nivel medio corresponde entre 2.34 y 3.66, y el nivel alto
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corresponde entre 3.67 y 5. Luego a través de la prueba de T-Student para dos muestras se
comparo los promedios del compromiso afectivo correspondiente a los niveles antes
mencionados. La Tabla 9 muestra los resultados, donde se indica que si existen diferencias
significativas entre el compromiso afectivo con intencion de rotacién alta y el compromiso
afectivo con intencion de rotacion baja, asi también, se aprecian diferencias significativas
entre el compromiso afectivo con intencion de rotacién media y el compromiso afectivo con
intencidn de rotacion baja. Lo cual estaria mostrando, que una vez que el nivel de
compromiso afectivo empieza a reducirse, se denota un crecimiento de la intencion de
rotacion, concluyendo la existencia de una relacion inversa entre el compromiso afectivo y la
intencion de rotacion.

Tabla 9

Prueba T para Dos Muestras: Compromiso Afectivo Segun la Intencién de Rotacion

Compromiso Categorias Comparadas m1 m 2 Iglferen_cla P
e medias
Afpetiva Intencion de Intencidn de
> e . 3.109 3.414 -0.305 0.309

Rotacién alta  Rotacion media

Afectivo
Intencion de Intencidn de 3.109 3.869 -0.76 0.025**
Rotacion alta Rotacion baja

Afectivo
Intencion de Intencidn de 3.414 3.869 -0.455 0.000***

Rotacion media  Rotacion baja
Nota. *** Existe diferencia significativa de medias de dos variables con un nivel de confianza al 99%
** Existe diferencia significativa de medias de dos variables con un nivel de confianza al 95%

4.4 Relacién Entre el Compromiso de Continuidad y la Intencién de Rotacién

En esta seccion se responde al segundo objetivo especifico de la investigacion, para
determinar si existe una relacién entre el compromiso de continuidad y la intencion de
rotacion de los trabajadores de la empresa Yura S.A. La Tabla 10 muestra los resultados,
donde se indica que no existen diferencias significativas entre el compromiso de continuidad
con intencion de rotacion alta y el compromiso de continuidad con intencion de rotacion baja,

Asi también, no se aprecian diferencias significativas entre el compromiso de continuidad
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con intencion de rotacién alta y el compromiso de continuidad con intencion de rotacion baja.
De igual manera no existen diferencias significativas entre el compromiso de continuidad con
intencidn de rotacion media y el compromiso de continuidad con intencion de rotacion baja.
Lo cual estaria concluyendo la no existencia de una relacion entre el compromiso de
continuidad y la intencién de rotacion.

Tabla 10

Prueba T para Dos muestras: Compromiso de Continuidad Segln la Intencion de Rotacion

. . Diferencia
Compromiso Categorias Comparadas m1l m 2 de medias P
De continuidad y: y
Intencion de Intencion de 3.000 3.037 -0.037 0.885
Rotacién alta  Rotacion media
De continuidad
Intencion de Intencion de 3.000 2.980 0.020 0.938
Rotacion alta Rotacion baja
De continuidad
Intencién de Intencion de 3.037 2.980 0.057 0.500

Rotacion media  Rotacion baja

4.5 Relacién Entre el Compromiso Normativo y la Intencion de Rotacion

En esta seccidn se responde al tercer objetivo especifico de la investigacion, para
determinar si existe una relacion entre el compromiso normativo y la intencién de rotacion de
los trabajadores de la empresa Yura S.A. La Tabla 11 muestra los resultados, donde se indica
que si existen diferencias significativas entre el compromiso normativo con intencion de
rotacion alta y el compromiso normativo con intencion de rotacion baja, asi también, se
aprecian diferencias significativas entre el compromiso normativo con intencion de rotacion
media y el compromiso normativo con intencion de rotacion baja. Lo cual estaria mostrando,
que una vez que el nivel de compromiso afectivo empieza a reducirse, se denota un
crecimiento de la intencion de rotacion, concluyendo la existencia de una relacion inversa

entre el compromiso normativo y la intencion de rotacion.
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Tabla 11

Prueba T para dos muestras: Compromiso Normativo Segun la Intencion de Rotacion

Compromiso Categorias Comparadas m1 m 2 D|feren§:|a P
de medias

Normativo intencionde Intencionde 3 063 3.255 0.192 0.109
Rotacion alta ~ Rotacion media

Normativo
Intencion de Intencion de 3.063 3.403 -0.340 0.010**
Rotacion alta Rotacién baja

Normativo
Intencidn de Intencién de 3.255 3.403 -0.148 0.036**

Rotacion media  Rotacién baja
Nota. ** Existe diferencia significativa de medias de dos variables con un nivel de confianza al 95%

4.6 Relacion Entre los Componentes del Compromiso Organizacional y la Intencion de
Rotacion

En esta seccion se responde a la pregunta principal de la investigacién ¢ Existe una
relacion entre los componentes del compromiso organizacional y la intencién de rotacion
laboral en la empresa cementera Yura S.A.? Se realiz6 el andlisis de regresion lineal
utilizando el software estadistico STATA, donde se utilizd como variable dependiente la
intencion de rotacion laboral y como independientes los tres componentes del compromiso
organizacional. Ademas, se incluyd una serie de variables de control como edad, nivel de
estudios, antigtiedad, si la persona es de género femenino y, finalmente, si es soltera o no.
Los resultados muestran que tener un mayor compromiso afectivo y normativo reduce la
intencion de rotacion, el compromiso de continuidad no tiene un efecto estadisticamente
significativo. En relacion a las variables de control, se observa que Unicamente tiene
relevancia la variable soltero (a). Indicando que ser soltero (a) reduce la intencion de
rotacion.

El coeficiente de correlacidén encontrado no es muy alto, es 0.39; es decir, explica el

40% de la variabilidad de la intencién de rotacion laboral (ver Tabla 12).
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Source SS df MS Number of obs = 124

F(13, 110) = 5.61
Model 31.3817218 13 2.4139786 Prob > F = 0.0000
Residual ~ 47.3637995 110 .430579996 R-squared = 0.3985

Adj R-squared = 0.3274
Total 78.7455214 123 .640207491 Root MSE = .65619
Variables Coeficiente Desviacién t P>t [95% Conf.]  [Intervalo]

Estandar

Afectivo -.8419314 1275744 -6.60*** 0.000 -1.094754 -.5891089
Continuo .0108442 1377383 0.08 0.937 -.2621207 .2838091
Normativo  -.4189993 1752437 -2.39*** 0.019 -.7662912 -.0717074
Edad
2 -.1440354 1746854 -0.82 0.411 -.4902208 .20215
3 -.0909112 .2759838 -0.33 0.742 -.6378463 .4560239
4 .0676674 3754213 0.18 0.857 -.6763294 .8116642
Grado de
Estudio
2 -.2755755 .2408163 -1.14 0.255 -.7528169 .2016659
3 -.1269891 1576531 -0.81 0.422 -.4394205 .1854423
Antigiedad
2 -.1923927 .1702385 -1.13 0.261 -.5297655 .1449802
3 .0436301 2254847 0.19 0.847 -.4032277 4904879
4 -.3686331 4194972 -0.88 0.381 -1.199978 462712
Femenino .0469176 .2108158 0.22 0.824 -.3708699 4647051
Soltero -.3450198 1594472 -2.16** 0.033 -.6610066 -.029033
Constante 7.327425 7535517 9.72 0.000 5.834063 8.820788

Nota. *** Existe correlacion entre la variable dependiente e independiente con un nivel de confianza al 99%

** Existe correlacion entre la variable dependiente e independiente con un nivel de confianza al 95%

4.7 Analisis del Compromiso Afectivo Segun las Variables Demograficas

En esta seccion se analiza la influencia de las variables demogréaficas sobre el

compromiso afectivo, donde se aprecia que los hombres poseen un mayor compromiso sobre

las mujeres. Por otro lado, las personas con edades entre 40 a 49 afios poseen un mayor

compromiso sobre los grupos de edades 20 a 29 y de 30 a 39. Con respecto a los afos de

servicio las personas entre 11 a 20 afios de antigliedad poseen mayor compromiso que los
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trabajadores con antigiiedad en la empresa de 6 a 10 afos. El personal casado posee mayor

compromiso que el personal soltero (ver Tabla 13).

Tabla 13

Comparaciones Multiples del Compromiso Afectivo Segun las Variables Demogréficas

Compromiso Categorias Comparadas m1 m 2 Diferencia P
de medias
Afectivo Posgrado Secundaria 3.609 3.808 -0.199 0.272
Afectivo Posgrado Superior 3.609 3.625 -0.016 0.916
Afectivo Secundaria Superior 3.808 3.625 0.183 0.170
Afectivo Casado (a) Soltero (a) 3.777 3.441 0.335 0.001***
Afectivo Femenino Masculino 3.275 3.695 -0.420 0.002***
Afectivo De 20 a 29 afios De 30 a 39 afios 3.516 3.625 -0.109 0.324
Afectivo De 20 a 29 afios De 40 a 49 afios 3.516 3.949 -0.432 0.005***
Afectivo  De 20 a 29 afios De 50 a 61 afios 3.516 3.648 -0.132 0.497
Afectivo  De 30 a 39 afios De 40 a 49 afios 3.625 3.949 -0.324 0.023**
Afectivo  De 30 a 39 afios De 50 a 61 afios 3.625 3.648 -0.023 0.903
Afectivo De 40 a 49 afios De 50 a 61 afios 3.949 3.648 0.301 0.158
Afectivo Delab5afios De6a 10 afios 3.663 3.438 0.225 0.925
Afectivo Delab5afios De 11 a 20 afios 3.663 3.911 -0.248 0.054
Afectivo Delabafios De 21 a 36 afios 3.663 3.604 0.058 0.827
Afectivo De 6 a 10 afios De 11 a 20 afios 3.438 3.911 -0.473 0.005***
Afectivo De 6 a 10 afios De 21 a 36 afios 3.438 3.604 -0.167 0.563
Afectivo De 11 a 20 afios De 21 a 36 afios 3.911 3.604 0.307 0.295

Nota. *** Existe diferencia significativa de medias de dos variables con un nivel de confianza al 99%
** Existe diferencia significativa de medias de dos variables con un nivel de confianza al 95%

4.8 Analisis del Compromiso de Continuidad Segun las Variables Demograficas

En esta seccion se analiza la influencia de las variables demogréficas sobre el

compromiso de continuidad, donde se aprecia que los trabajadores de estado civil casado (a)

poseen mayor compromiso que los solteros y solteras (ver Tabla 14).
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Tabla 14

Comparaciones Mdltiples del Compromiso de Continuidad Segun las Variables

Demograficas

Compromiso Categorias Comparadas Medial Media2  Diferencia de P
medias
De Continuidad Postgrado Secundaria 3.229  3.258 -0.029 0.840
De Continuidad Postgrado Superior 3.229  3.229 -0.000 0.998
De Continuidad ~ Secundaria Superior 3.258  3.229 0.029 0.798
De Continuidad Casada (a) Soltero (a) 3.305 3.122 0.183 0.023**
De Continuidad Femenino Masculino 3.183  3.240 -0.056 0.638
De Continuidad De 20 a 29 afios De 30 a39afios 3.214  3.223 -0.009 0.923
De Continuidad De 20 a 29 afios De 40 a49 afios 3.214  3.272 -0.058 0.589
De Continuidad De 20 a 29 afios De 50 a 61 aflos 3.214  3.284 -0.070 0.673
De Continuidad De 30 a 39 afios De 40 a49 afios 3.223  3.272 -0.049 0.600
De Continuidad De 30 a 39 afios De 50 a 61 aflos 3.223  3.228 -0.061 0.700
De Continuidad De 40 a 49 afios De 50 a 61 aflos 3.272  3.228 -0.012 0.941
De Continuidad Delabafios De6al0afios 3.230 3.193 0.037 0.714
De Continuidad Delabafios Della20afios 3.230  3.295 -0.065 0.613
De Continuidad Delab5afios De?2la36afios 3.230  3.292 -0.062 0.796
De Continuidad De 6 a10afios Del1la20afios 3.193  3.295 -0.102 0.493
De Continuidad De 6 a10afios De21a36afios 3193  3.292 -0.099 0.692
De Continuidad De 11 a 20 afios De 21 a36afios 3.295  3.292 0.003 0.991

Nota. ** Existe diferencia significativa de medias de dos variables con un nivel de confianza al 95%

4.9 Analisis del Compromiso Normativo Segun las Variables Demogréficas

En esta seccidn se analiza la influencia de las variables demogréaficas sobre el

compromiso normativo, donde se aprecia que los trabajadores con edades entre 40 y 49 afos

de edad poseen mayor compromiso sobre los trabajadores de edades entre 20 y 29, asi mismo

los trabajadores con edades entre 40 y 49 poseen mayor compromiso que los trabajadores con

edades entre 30 y 39 afios de edad (ver Tabla 15).
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Comparaciones Mdltiples del Compromiso Normativo Segun las Variables Demogréficas

Compromiso Categorias Comparadas m1l m 2 Diferencia de P
medias
Normativo Posgrado Secundaria 3.609 3.808 -0.199 0.272
Normativo Posgrado Superior 3.609 3.625 -0.016 0.916
Normativo Secundaria Superior 3.808 3.625 0.183 0.170
Normativo Casada (a) Soltero (a) 3.362 3.265 0.096 0.162
Normativo Femenino Masculino 3.308 3.326 -0.017 0.831
Normativo De 20 a 29 afios De 30 a 39 afios 3.310 3.285 0.026 0.742
Normativo De 20 a 29 afios De 40 a 49 afos 3.310 3.529 -0.219 0.029**
Normativo De 20 a 29 afios De 50 a 61 afios 3.310 3.273 0.038 0.774
Normativo De 30 a 39 afios De 40 a 49 afos 3.285 3.529 -0.245 0.010**
Normativo De 30 a 39 afios De 50 a 61 afios 3.285 3.273 0.012 0.925
Normativo De 40 a 49 afios De 50 a 61 afios 3.529 3.273 0.257 0.076
Normativo De 1 a5 afios De 6 a 10 afios 3.303 3.312 -0.009 0.910
Normativo De 1 a5 afios De 11 a 20 afios 3.303 3.473 -0.170 0.114
Normativo De 1 a5 afios De 21 a 36 afios 3.303 3.292 0.011 0.946
Normativo De 6 a 10 afios De 11 a 20 afios 3.312 3.473 -0.161 0.179
Normativo De 6 a 10 afios De 21 a 36 afios 3.312 3.292 0.021 0.907
Normativo De 11 a 20 afios De 21a 36 afios 3.473 3.292 0.181 0346

Nota. ** Existe diferencia significativa de medias de dos variables con un nivel de confianza al 95%

4.10 Resumen

El presente capitulo corresponde al analisis de los resultados obtenidos a través de los
cuestionarios de Allen y Meyer, y el de Mobley, Horner y Hollingsworth, con el objetivo de
determinar la relacion que existe entre los componentes del compromiso organizacional y la
intencion de rotacion, conformada por 124 colaboradores de la empresa cementera Yura S.A.
De acuerdo al andlisis estadistico, se obtuvo que los dos principales componentes del
compromiso organizacional que influyen en la intencion de rotacion laboral son el

compromiso afectivo y compromiso normativo. Con respecto a las variables de control
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utilizadas, la variable que presenta mayor influencia sobre la intencion de rotacién es la de
estado civil soltero.

Con respecto al compromiso afectivo, luego de la aplicacion de la prueba T-Student,
se encontraron diferencias significativas con respecto al género; donde los hombres poseen
mayor compromiso que las mujeres. En la comparacion de rango de edades, los trabajadores
comprendidos entre 40 a 49 afios poseen mayor compromiso sobre los grupos de edades entre
20 a 39 y de 30 a 39 afios. Con respecto a los afios de servicio las personas entre 11 a 20 afios
de antiguedad poseen mayor compromiso que los trabajadores con antigiiedad en la empresa
de 6 a 10 afos.

Con respecto al compromiso de continuidad, luego de la aplicacion de la prueba T-
Student, se encontraron diferencias significativas con respecto al estado civil; donde el
personal casado posee mayor compromiso que el personal soltero. Con respecto al
compromiso normativo, luego de la aplicacion de la prueba T-Student, se encontraron
diferencias significativas con respecto a los grupos de edades; los trabajadores comprendidos
entre 40 a 49 afios poseen mayor compromiso sobre los grupos de edades entre 20 a 39 y de
30 a 39 afios.

De lo expuesto, se concluye que el compromiso afectivo y el compromiso normativo
son los componentes del compromiso organizacional que poseen una mayor influencia sobre
la intencidn de rotacion. Esta relacion es inversamente proporcional, es decir a un menor
compromiso se refleja una mayor intencion de rotacion. Sobre el analisis de cada uno de los
componentes de compromiso organizacional y su relacion con las variables de control, se
aprecia mayores diferencias significativas en el componente afectivo, las variables en las que
se han podido encontrar diferencias significativas son estado civil, género, afios de servicio y

afnos de edad.
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones
5.1 Conclusiones

Luego de realizar el analisis de los resultados obtenidos en la presente investigacion
en funcidn al marco tedrico, se concluye que el compromiso afectivo y el compromiso
normativo presentan una relacion inversa con respecto a la intencion de rotacion; debido a
que los colaboradores perciben la satisfaccion de sus necesidades incrementando el lazo
emocional con la empresa, y una mayor lealtad hacia la organizacion motivados por el
sentimiento de obligacion de permanencia.

Del analisis de medias y prueba T-Student, para el compromiso afectivo no se
evidencia diferencias significativas entre los individuos con intencion de rotacion alta-media,
pero si se presenta diferencias significativas entre los individuos con intencion de rotacion
alta-baja y media-baja. Lo cual estaria mostrando, que una vez que el nivel de compromiso
afectivo empieza a reducirse, se denota un crecimiento de la intencion de rotacion,
concluyendo la existencia de una relacion inversa entre el compromiso afectivo y la intencion
de rotacion. Lo cual responde al primer objetivo especifico de la presente investigacion.

Para el compromiso de continuidad no se evidencia diferencias significativas entre los
individuos con intencién de rotacion alta-media, alta-baja y media-baja, concluyendo la no
existencia de una relacion entre el compromiso de continuidad y la intencion de rotacion. Lo
cual responde al segundo objetivo especifico de la presente investigacion.

Para el compromiso normativo no se evidencia diferencias significativas entre los
individuos con intencion de rotacion alta-media, pero si se presenta diferencias significativas
entre los individuos con intencidn de rotacion alta-baja y media-baja. Lo cual estaria
mostrando, que una vez que el nivel de compromiso normativo empieza a reducirse, se

denota un crecimiento de la intencidn de rotacion, concluyendo la existencia de una relacion
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inversa entre el compromiso normativo y la intencion de rotacion. Lo cual responde al tercer
objetivo especifico de la presente investigacion.

Analizando el compromiso organizacional en sus tres componentes orientados hacia
la empresa Yura S.A., se puede observar que los tres componentes se encuentran dentro del
nivel medio y no presentan diferencias muy marcadas entre cada uno de estos compromisos,
al analizar los resultados se observa que el compromiso dominante es el afectivo, seguido del
normativo y por ultimo el de continuidad. Al analizar la dispersion de los datos obtenidos en
base al calculo de la desviacién estandar para saber el grado de diversidad de indecision se
puede observar que los componentes normativo y continuo presentan un nivel mayor al
afectivo. Debido a que los compromisos organizacionales se encuentran ubicados en un nivel
medio indica que es una actitud favorable hacia la organizacion, donde el trabajador siente
obligacion, lealtad o identificacién con la empresa asi como algun sentimiento asociado al
abandonar la organizacion. En el caso de la intencidn de rotacion al ser inversamente
proporcional al compromiso organizacional, del analisis descriptivo se concluye que la
intencidn de rotacion en la empresa Yura S.A. es baja, debido a que mas de la mitad de la
poblacion estudiada posee un compromiso alto.

El componente afectivo presenta una media ponderada mas alta en comparacion de los
componentes de continuidad y normativo, esto refleja una intensa relacion y actitud favorable
del trabajador hacia la empresa. Los resultados analizados, muestran que la categoria de
obreros con respecto al nivel de responsabilidad con la organizacién presenta un mayor
compromiso afectivo en comparacion de los empleados. Se infiere que el componente
afectivo influye en el trabajador en la medida que este siente que la organizacion en la cual
trabaja llena sus principales expectativas. Por otro lado, los hombres presentan un mayor
compromiso afectivo al de las mujeres, esto puede estar influenciado por el bajo porcentaje

de mujeres con que cuenta la empresa. Con respecto a la edad, a mayor edad de los
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colaboradores el compromiso afectivo es mayor, debido a que tienden a ver reducidas sus
posibilidades de empleo, sin embargo a una edad cercana a la edad de jubilacion dicho
compromiso se ve reducido. En la categoria de afios de servicio, el rango comprendido de 6 a
10 aflos presentan un mayor compromiso sobre el rango de edad de 1 a 5 afios, debido a que
el primer grupo se sienten més identificados e involucrados con su organizacion, y tienen un
fuerte sentimiento de pertenencia a la misma Con respecto al estado civil, los de estado civil
casado presentan mayor compromiso al de los solteros motivado por los beneficios obtenidos
a lo largo de su estadia en la organizacion para €l y su familia. EI compromiso afectivo no se
siente fuertemente influenciado por el grado de estudios, ya que no se presentan diferencias
significativas entre los que poseen estudios secundarios, estudios superiores y estudios de
postgrado.

Con respecto al componente de continuidad, por el andlisis de diferencia de medias
existen diferencias entre las distintas variables de control pero dichas diferencias no son
significativas excepto la relacionada con el estado civil, donde los trabajadores de estado civil
casado presentan un mayor compromiso de continuidad motivados por los beneficios
obtenidos a lo largo de su estadia en la organizacién para él y su familia. Se puede inferir que
la categoria de estado civil tiene mayor influencia al momento de evaluar la continuidad del
trabajador en la empresa.

Para el componente normativo, se aprecian diferencias significativas en la categoria
de edad, donde a mayor edad de los colaboradores el compromiso es mayor, reflejando el
grado de lealtad y devocion hacia su organizacion, sin embargo a una edad cercana a la edad
de jubilacién dicho compromiso se ve reducido producto de la promocién de personal joven
en sus puestos de trabajo impactando en el sentimiento de pertenencia del colaborador.

En la medida en que Yura S.A. sea capaz de incorporar planes de carrera que

establezcan procesos de capacitacion, opciones de desarrollo humano integral y la integracion
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de equipos de trabajo de alto rendimiento sujetos a procesos de reconocimiento de los logros
que sean transparentes y justos, en esa misma medida aumentara la percepcion de bienestar
de los trabajadores, su compromiso y asi garantizar una mayor estabilidad de sus
colaboradores para disminuir el impacto de la intencion de rotacion de personal en la
productividad de la industria cementera en la region Arequipa.

5.2 Contribuciones

Contribuciones tedricas

1. La presente investigacion ha contribuido al estudio del compromiso
organizacional y la intencion de rotacion de una de las empresas cementeras mas
importantes del sur del pais con lo cual se crea un precedente para futuras
investigaciones sobre el sector cementero en todo pais.

2. El estudio fue desarrollado utilizando los modelos de Allen y Meyer (1990); y
Mobley, Horner y Hollingsworth (1978), modelos utilizados por primera vez
juntos en investigaciones para empresas peruanas.

Contribuciones practicas

1. De los resultados obtenidos, es posible predecir la rotacién de personal a partir de
la medicién del compromiso afectivo y el compromiso normativo. De esta manera
prima la urgencia de la constante medicion del compromiso de los trabajadores
dentro de las organizaciones.

2. A partir de los resultados obtenidos el area de Recursos Humanos puede enfocar y
plantear politicas que permitan elevar los niveles de compromiso afectivo y
normativo y asi evitar la fuga de talento humano de la organizacion.

5.3 Recomendaciones
La investigacion se desarrolld solo en la ciudad de Arequipa principalmente en la

empresa cementera Yura S.A. La investigacion se limito a determinar la relacion que existe
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entre el compromiso organizacional bajo sus tres componentes afectivo, continuo, normativo
y la intencidn de rotacion.

De acuerdo con los resultados encontrados en la presente investigacion, se exponen

recomendaciones clasificadas en dos grupos.

De orden préctico:

1. Para la gestion de recursos humanos de la empresa Yura S.A., en particular para las
politicas enfocadas a reducir la intencion de rotacion de personal. La investigacion
muestra que, independientemente del género, edad o experiencia laboral de los
trabajadores, puede reducirse la rotacion de los empleados aplicando politicas de
recursos humanos que fomenten la vinculacion afectiva y normativa del
colaborador con la organizacion. Esto puede lograrse a través de la implementacion
de un programa de vinculacién en el cual se incluya capacitaciones continuas,
mejoras laborales y el desarrollo de actividades extra laborales que ayuden a
mejorar la interrelacion del personal.

2. Para mejorar el nivel de compromiso afectivo y normativo, se sugiere desarrollar
dinamicas, con el fin de sensibilizar a los trabajadores acerca de las formas
positivas de relacion y desarrollar estrategias diferenciadas para cada grupo de
trabajadores de acuerdo a la condicion laboral, estado civil, y tiempo de servicio.

De orden académico

1. Ante los pocos antecedentes encontrados en el tema, se recomienda ampliar la
investigacion sobre la intencion de rotacion laboral en empresas en el Perd, ya que
ello permitira tener una mejor gestion del capital humano de sus organizaciones

para, a su vez, minimizar la intencion de rotacion por parte de los colaboradores.
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2. Generar un modelo matematico mediante analisis de regresion para determinar la
intencidn de rotacion laboral en funcién a los componentes del compromiso
organizacional, para trazar un plan de trabajo por cada trabajador.

3. Con el objetivo de profundizar los resultados encontrados en la presente
investigacion, se recomienda realizar estudios de tipo longitudinal con la misma
poblacion con el fin de identificar cambios en el tiempo.

4. Ingresar una variable de estudio de mercado laboral (variable de control “sueldo”)
en el andlisis de intencidn de rotacion mediante el analisis de regresiones para
determinar la influencia que ejerce sobre la intencién de rotacion.

5. Profundizar el estudio de comportamiento organizacional, desarrollando un plan de
actividades que logren cambios en los comportamientos afectivo, normativo y de
continuidad, para luego ser evaluados con la misma metodologia utilizada en la
presente investigacion y poder determinar los efectos en la intencidn de rotacion
laboral.

6. Investigar otros factores que puedan influir en mejorar o ayudar a incrementar los
compromisos organizacionales y bajar la intencion de rotacion en las empresas del
Perd.

7. A otros investigadores se les sugiere realizar estudios con las variables
compromiso organizacional en otras poblaciones para ver si existen diferencias

relevantes entre la poblacion objeto de estudio y otros ambitos laborales.
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JTUR
T

o | ;
Fy =
o

e

GE-YURA N 16 - 2018

Arequipa, nes, 13 de junio oa 2016

Sl

Daniel Guavara Sanchez
Coordinador Tesis
CENTRUM CalMica

Lims. -

DOe mu considaracidn

E= gralo dirigie & presante ¥ saldarks & nombre de YIURAL S_A ampresa produchora,
tomercalzacara de cemenlbas y obros productos dal sesior de la corstruccitn ¥ ka mineria

Em resguasta a =u carla da fecha 6 de abwid de 2045 mediane la cual salicta s Apya & hos
-gll..nlrr:ls quE pErENScEn & 8u programa de Maesiria en Adminsiracitn Eolratégica de
Empresas an la modalidad Gemencisd v gue vienen desarmollando 8u besis can o l8ma
“Compromisc Organizacional & Intencidon de Rotacidn Laboral en el Sector Camenters
de la Region Areguipa™; 2o le comunica que YURS 5.4 permilica @l Ievartemiento, ardliss
de informackdn v publicacian de resultedos exclisivarments para fimes aducativas

Sin otra pariculag par &l Mmomenle, guedo de ueied
|

1 ll.
-ﬁ-lar'mmurﬁz_ 'J {
fiagyy ¥
YA

i
H_l.!l-'l'mllu.-':-'& ara Cuinte ro

5 ere ke Sered
Tura 5.4

LAILIPA OF WEMTAS: AN, GEMERSGL MET CAPEECD W 537 — CARELLA, FOSTaL TP FAK |04} 2 20850
FLANTA IRCUISTRLL: ESTACNINM VLIRS 50 CARLLA POSTAL 1355 Fax 09845040
TELEFOHD: 455085 ¥ AAECLIPS - PERL

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




72

Apéndice B: Consentimiento Informado

Me comprometo a participar en el estudio titulado Compromiso Organizacional e
Intencién de Rotacion Laboral en el Sector Cementero de la Region Arequipa el cual esta
siendo conducido por un grupo de alumnos de Centrum, a fin de preparar su tesis para optar
el grado académico de Magister en Administracion Estratégica de Empresas, bajo la
supervision de su asesor Sr. Sergio Afcha. Mi participacion es enteramente voluntaria;
pudiendo retirar mi consentimiento en cualquier momento, sin ningdn perjuicio, y los
resultados de dicha participacion, que puedan ser identificados como mios, me seran
devueltos y eliminados de los archivos de la investigacion.

He sido informado(a) de que el objetivo de este estudio es medir el nivel de
compromiso organizacional de los trabajadores con la empresa Yura S.A. El estudio sera
realizado a través de un cuestionario, el cual tomara un tiempo aproximado de 30 minutos. La
informacidn gque yo provea se mantendra confidencial y no sera publicada en ninguna forma

que sea personalmente identificable sin mi previo consentimiento.

Nombre del Investigador Nombre del Participante

Firma del Investigador Firma del Participante

Fecha de la Encuesta
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Apéndice C: Instrumento de Recoleccion de Datos

Cargo: Funcionario |:| Grado de Estudios: Secundaria |:|
Empleado | | Superior [ ]
Obrero [ ] Post Grado [ ]
Estado Civil: Género: Antigliedad:
Edad

Conteste las siguientes afirmaciones haciendo referencia a la empresa donde laboras:

Items

Totalmente en
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni
desacuerdo
Totalmente de
acuerdo

desacuerdo
De acuerdo

Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
empresa

Me gusta hablar de mi empresa con gente de afuera.

Realmente siento como si los problemas de esta
empresa fueran mios.

Creo que facilmente podria llegar a estar tan conectado
a otra empresa como lo estoy en esta.

No me siento como “parte de la familia” en mi empresa

(R)

No me siento “emocionalmente conectado” en esta
empresa (R)

Esta empresa tiene mucho significado personal para mi.

No siento una fuerte sensacion de pertenencia hacia mi
empresa. (R)

No tengo miedo de que podria pasar si renuncio a mi
trabajo sin haber conseguido otro. (R)

Seria muy dificil para mi, dejar mi empresa ahora
mismo, aun si yo quisiera.

Mucho en mi vida seria interrumpido si yo decido dejar
mi empresa ahora mismo.
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No seria muy costoso para mi dejar mi empresa en un
futuro préximo (R)

Ahora mismo, quedarme en mi empresa es un tema mas
de necesidad que de deseo

Creo también que tengo algunas opciones a considerar
dejando esta empresa.

Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta
empresa seria la escasez de alternativas disponibles.

Una de las principales razones de continuar trabajando
para esta empresa es que salirme requeriria
considerable sacrificio de personal; en otra empresa no
podria contar con todos los beneficios que tengo aqui.

Si aln no he puesto todo de mi en esta organizacion,
deberia considerar trabajar en otro lugar.

Pienso que hoy en dia la gente cambia de compafiia a
compafiia con demasiada frecuencia

No creo que una persona siempre debe ser leal asu
empresa (R)

Saltar de una empresa a otra a mi no me parece ético en
lo absoluto (R)

Una de las principales razones que yo continuo
trabajando en esta empresa, es que yo creo que lealtad
es importante y por consiguiente tener un sentimiento
de obligacion moral para quedarme.

Si tengo una mejor oferta de trabajo en otro lugar, no
sentiria que es correcto dejar mi empresa.

Se me ensefi6 creer en el valor de ser leal a una
empresa

Las cosas eran mejor los dias que la gente permanecia
en una empresa durante la mayor parte de sus carreras

No creo que querer ser un “hombre de la empresa” o
“mujer de la empresa”, es sensato. (R)

Siempre pienso en renunciar a mi actual trabajo (R)

Probablemente estaré buscando un nuevo trabajo el
préximo afo. (R)

Tan pronto como sea posible dejaré la empresa. (R)
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Apéndice D: Validacion de Traduccion de Cuestionario
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Apéndice E: Matriz de Datos

Intencion de Rotacion
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Intencion de Rotacién
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