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RESUMEN

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar la relaciéon entre el
compromiso organizacional y las dimensiones de la personalidad con tendencia a
la rotacion voluntaria en trabajadores de una empresa de telecomunicaciones,
Cercado de Lima, 2020. La investigacion fue de tipo correlacional de corte
transversal y de disefio no experimental, la muestra estuvo conformada por 118
colaboradores de ambos sexos y de edades oscilantes entre los 18 y 48 afios. Los
instrumentos utilizados fueron la escala de Compromiso organizacional de Meyer,
Allen y Smith y el Inventario de la personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria de Juan Kaneko Aguilar. Los resultados evidenciaron que, existe una
relacion directa y significativa (p<0,05), entre la variable de compromiso
organizacional y las dimensiones de autoconfianza y Seguridad (rho=,199;
r’=0,04) y seguridad (rho=,222; r?=0,05).

Palabras claves: Compromiso organizacional, personalidad con tendencia a la

rotacion

Xi



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
organizational commitment and personality dimensions with a tendency to
voluntary turnover in workers of a telecommunications company, Cercado de Lima,
2020. The research was of a cross-sectional correlational type and with a non-
experimental design, the sample consisted of 118 collaborators of both sexes and
ranging in age from 18 to 48 years. The instruments used were the Organizational
Commitment scale of Meyer, Allen and Smith and the Inventory of the personality
with tendency to voluntary rotation of Juan Kaneko Aguilar. The results showed
that, there is a direct and significant relationship (p <0.05), between the
organizational commitment variable and the dimensions of self-confidence and
security (rho =. 199; r2 = 0.04) and security (rho =, 222; r2 = 0.05).

Keywords: Organizational commitment, personality with a tendency to rotation
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I.  INTRODUCCION

En los ultimos afos el mercado laboral ha cambiado significativamente y la
manera en como nos enfrentamos es distinta a las generaciones anteriores,
puesto que los trabajadores, solian dedicar casi toda su vida a una sola empresa,
hoy la situacion es distinta, se puede identificar una masa de trabajadores que
pocas veces cumplen un horario estricto de labor y viven cambiando de espacios
laborales continuamente, generando en las organizaciones altos niveles de
rotacion que implicarian una mayor inversion en la constante contratacion del

personal.

En Europa particularmente en Espafa, el informe realizado por el instituto de
defensalegal (IDL) en el afio 2017, junto a soluciones de recursos humanos Meta-
4 , revela que el dinamismo laboral esta en una etapa de maximos cambios, dado
que en el primer trimestre del mismo afio se alcanzé un 21,4% de rotacion
voluntaria del personal, lo que supone costes directos de entre el 30% y el 120%
de la remuneracion total de cada empleado que deja la empresa, por lo tanto, se
muestra que la misma rotacién voluntaria se ha multiplicado por cinco desde el
afio 2010, un aumento que destaca particularmente en las empresas con mayor

proporcion de colaboradores sujetos a contratos temporales (2017).

En América Latina, el estudio realizado por Sistemas Humanos (2017) refiere a
México como el octavo pais con el indice de rotacion laboral mas alto,
evidenciando ademas que el costo de reemplazar un puesto laboral podria llegar
a representar un 35% del salario anual de dicha posicion, asimismo, el estudio ha
identificado que el 70% de la fluctuaciobn en las empresas sucede con los
colaboradores de entre 3 y 36 meses de tiempo de trabajo, generando entonces
un clima inestable, llegando asi a registrar niveles altos en toda América Latina

con un 16.75 %, siendo lo recomendable un 10%.

Por otro lado, en nuestro pais, el Ministerio de trabajo (MTPE, 2017) menciona
que el indice de rotacién en Peru, en especial en Lima Metropolitana para el afio
2017, fue de 5,0%, la cual refleja una tasa de salida y de entrada de 3,0%, y 10 %
respectivamente, evidenciando ademas que los campos con mayores niveles de

rotacion han sido los de transporte, almacenamiento y comunicaciones con un
1



1,6%; extractiva con un 1,2%; seguido por el sector comercio con un 1,8%; la
industria manufacturera con un 2,3%; y en los més elevados, se presento el sector

servicios con 4,1%.

Asimismo, estudios mas recientes, como el llevado por el instituto nacional de
estadistica (INEI, 2020), dej6 conocer que durante el trimestre comprendido por
los meses de noviembre y diciembre del 2019 y enero del 2020, solo en Lima
metropolitana, se cuenta con una poblacién de 7 millones 843 mil personas con
la edad para desempefiar actividades de indole econémica, ello hace alusion al
sector de la poblacion que ya se reflejaria como potencialmente demandante de
empleo, el mismo estudio menciona que en relacion a la tasa de desempleo, existe
un aproximado de 380 mil 100 personas las que se encuentran buscando empleo
de forma activa, siendo que ,de este total el 43,7%, es decir 146 mil 500
corresponde al sexo masculino, mientras que el 56,3%, es decir 188 mil 500
corresponde al sexo femenino, evidenciando que son las mujeres las que

predominan en cuestion de desempleo.

Ademas, el Estudio Saratoga y PricewaterhouseCoopers (2019), realizé una
investigacion donde indica que, en relacién a la situacion de la rotacion laboral
durante ese afio, las organizaciones en Perd, han denotado un 20,7% de rotacion
laboral, siendo la rotacion voluntaria la que refleja un valor de 9,8%, situacion que
se vuelve preocupante y desafiante para las organizaciones, para disminuir los

niveles de rotacion.

En Lima Metropolitana, se ubican distintas organizaciones que brindan servicio y
apoyo a empresas de telecomunicaciones, dentro de estas, se encuentra Konecta,
qgue brinda servicios integrales de BPO, out-sourcing y Contact Center a nivel
mundial, establecida en Peru desde el afio 2011, la cual refiere un alto crecimiento
desde su fundacion, llegando a diversas empresas ubicadas a nivel internacional
como lo son Colombia, Argentina, Chile, México, Brasil, Espafia, Portugal, Reino
Unido y Marruecos; la misma refiere segun cifras reportadas por el area de ACI
(atencidén al cliente interno), una rotacion voluntaria que ha incrementado en los

ultimos afios.



Esta organizacion, incluida dentro de las muchas organizaciones que a nivel
mundial empiezan a verse comprometidas por la situacion causada por la rotacién
voluntaria de su personal, evidencia el importante rol que esta variable esta
ocupando dentro del desarrollo organizacional de nuestra sociedad, asi como
también se hace evidente la posible conexién que podria tener esta con elementos
mucho més afectivos como lo son el compromiso hacia las organizaciones, por tal
motivo la presente investigacion busca resolver dentro de su problematica, ¢ Como
se relaciona el compromiso organizacional y las dimensiones de la personalidad
con tendencia a la rotacion voluntaria en trabajadores de una empresa de

telecomunicaciones, Cercado de Lima, 2020?

En relacidn con lo anteriormente mencionado, la presente investigacion se justifica
segun Bernal (2006) por su caracter tedrico, dado que busca brindar y contribuir
con nuevo conocimiento, para luego contrastarlo y debatirlo con conocimientos
previos, en su caracter practico, analiza la problematica a través de informacién
fiable, ampliando el panorama de esta para poder en un futuro plantear posibles
soluciones, asi como también cuenta con caracter metodoldgico, dado que todos
los procesos que en esta se utilizaron, sirven de precedente para futuras
investigaciones, por ultimo, autores como Gémez (2009), mencionan que estudios
como este cuentan con un caracter de relevancia social, puesto que amplian la
forma de ver a nivel social, como es que se vienen presentando las variables en
cuestion como lo son, el compromiso organizacional y la personalidad con

tendencia a la rotacion voluntaria.

Por tal motivo, el presente estudio se plante6 como objetivo general, determinar
la relacibn entre el compromiso organizacional y las dimensiones de la
personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria en trabajadores de una
empresa de telecomunicaciones, Cercado de Lima, 2020; mientras que, dentro de
los objetivos especificos, tenemos el: a) Determinar la relacién entre las
dimensiones del compromiso organizacional y las dimensiones de la personalidad
con tendencia a la rotacién voluntaria en trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones, Cercado de Lima, 2020. b) Describir de manera general y por
dimensiones los niveles del compromiso organizacional en trabajadores de una

empresa de telecomunicaciones, Cercado de Lima, 2020. d) Describir por



dimensiones los niveles de la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria

en trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Cercado de Lima, 2020.

De igual manera, segun lo planteado, se formulé como hipotesis general, que
existe correlacion directa y significativa entre el compromiso organizacional y las
dimensiones de la personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria en
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Cercado de Lima, 2020. Al
mismo tiempo, dentro de sus hipotesis especificas se plantedé que, a) Existe
correlacion directa y significativa entre las dimensiones del compromiso
organizacional y las dimensiones de la personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria en trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Cercado de
Lima, 2020.



. MARCO TEORICO

Partiendo de los supuestos anteriores, la presente investigacion, requirié dentro
de su desarrollo, la revision de trabajos previos relacionados a las variables de
estudio y que cuya metodologia fuera de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo

y/o correlacional, que nos sirvieron de guia para el desarrollo de la misma.

Mathews (2018) realizo un estudio en Estados Unidos de América el cual tuvo
como objetivo determinar la asociacion entre el compromiso organizacional y la
intencion de rotacién a través de una muestra conformada por 245 mujeres
trabajadoras, obteniendo dentro de sus resultados, la existencia de una asociacion
positiva y estadisticamente significativa entre la dimensibn compromiso de
continuidad e intencién de rotacién, tau-b (422) = .187, p <.001, concluyendo que
cuanto mas compromiso de continuidad tenga un individuo, mas probabilidad
tendra de tener intencion de rotacién y que cuanto menos compromiso de
continuidad tenga el mismo, menos probable sera su intencién de rotacion, por
otro lado, el mismo estudio refiere dentro de sus resultados que la segunda
dimension, compromiso normativo y la dimension de intencion de rotacion, se
muestran asociadas en un nivel negativo y significativo tau-b (422) = -.357, p
<.001, mientras que entre el compromiso afectivo y la intencion de rotacion, tau-b
(422) = -.488, p <.001, concluyendo asi, que mientras menor sea el compromiso
afectivo que tiene el individuo, mas probabilidades tiene el mismo de tener una

intencién de rotacion.

En el Reino de Arabia Saudita, la investigacion de Abuseig y Ayaad (2018) delimit
con un total de 163 enfermeras trabajadoras de un hospital privado con edades
de entre 18 a 38 afios, que existe relacion entre la intencion de rotacion y el
compromiso organizacional, (r = -0.965 valor P <0.01) siendo esta, significativa e
inversa, esto significaria que mientras mayor sea el compromiso menor es la

intencion de rotacion.



En Asia oriental especificamente en Corea del Sur, el estudio realizado por, Lee y
Jeong (2017) la cual se tuvo como proposito determinar la relacion entre la
inseguridad laboral y la intencion de rotacién, con una muestra de 459
colaboradores de distintas empresas de ambos sexos y de edades que oscilaban
entre los 35 afios, obtuvo como resultados, una relacion estadisticamente

significativa entre las variables de estudio (p <.05).

Por otro lado, en Brasil, el estudio realizado por Machado, et al. (2018) que tuvo
como finalidad estudiar la relacion entre el compromiso organizacional y la
intencion de rotacion, a través de una muestra de 172 participantes de ambos
sexos con edades de entre 25 y 29 afos. Obtuvieron como resultados una
correlacion inversa entre la dimensién de continuidad y la intencion de rotacion es
practicamente nula (r = 0.08), es decir que este tipo de compromiso no esta
asociado con la intencion de abandonar la organizacion, sin embargo, se
evidencio lo contrario con las correlaciones entre las dimension afectiva (r = -0.46,
p> 0.01) y normativa (r = -0.32, p> 0.01).

En Espafia, Ayesa, et al. (2017) Su investigacion tuvo como la finalidad estudiar
la relacién entre el compromiso organizacional y la intencion de rotacion, a través
de una muestra conformada por 118 individuos de ambos sexos, de una empresa
que brindaba servicios de call center, se demostré que existe correlacion
significativa entre la intencién de rotacion y las dimensiones de la primera variable,
compromiso afectivo con un (r=.114), de continuidad (r=.094) y normativo (r=-
.324).

Finalmente, en Colombia, Araque, et al. (2017) en su estudio, cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el marketing interno,
mediante una muestra de 100 empleados de ambos sexos, demostro la existencia
de una relacién positiva moderada y significativa entre sus variables, (r= 0,45) y
una significancia de 0,01.

En cuanto a los estudios realizados a nivel nacional, también se procuré revisar
aguellos que cumplieran con una metodologia similar a la investigacion, es asi
gue se encontraron estudios tales como la de Ramirez (2020) en el departamento
de Pucallpa, su estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
6



compromiso organizacional y la productividad, con una muestra conformada por
54 personas que laboran en la empresa de vigilancia privada, encontrando como
resultado que existe relacion directa y significativa entre las variables de estudio,
(Rho=0,794) y un (p < 0.05).

En Lima, ingrid y Flores (2018) tuvieron como objetivo, hallar la relaciéon entre
Apoyo organizacional percibido y compromiso organizacional, con una muestra
conformada por 135 trabajadores de edades de entre 18 y 50 afios de ambos
sexos que se desempefian como asesores telefonicos en una empresa privada
dedicada al rubro de telecomunicaciones, encontrando en sus resultados, que la

relacion que existe entre las variables es positiva y significativa (p < .001).

Al mismo tiempo, Contreras y Contreras (2018) cuyo objetivo de estudio fue el de
hallar la existencia de una relacion directa entre las variables compromiso
organizacional e intencién de permanencia, con una muestra constituida por 100
colaboradores, evidencié que no existe un ajuste significativo entre variables
(p=0.578), y una R2 de Nagelkerke de 0.465 en las dimensiones de compromiso
afectivo (OR=36.679, p=0.007) y de compromiso de continuacién (OR=7.781,
p=0.038) tienen asociacion significativa con la intencion de permanencia,
reflejando que cuentan con un elevado porcentaje de profesionales en enfermeria
comprometidos con la corporacion (80.2%) y un 90.1% de colaboradores que

evidencian tener una intencidn de permanecer en la institucion.

Finalmente, Fabian (2019) realizo un estudio en la ciudad de Lima, con el objetivo
de determinar la relacién entre el compromiso organizacional y el tipo de contrato
laboral, con una muestra de 170 trabajadores de ambos sexos, los resultados
obtenidos, concluyeron que existe una correlacion poco significativa entre las
variables (Chi cuadrada p = 0,6 y Correlacion de Tau-C de Kendal p = 0,9), siendo
ademas que los colaboradores del hospital tienen un compromiso organizacional
de nivel medio, mientras que los de contrato inestable presentan un mayor

porcentaje de compromiso organizacional afectivo y normativo en nivel medio.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019) en la busqueda del
crecimiento econdémico de las organizaciones y la apertura de nuevas
oportunidades laborales, establece la necesidad de cuidar y respetar la dignidad

7



del trabajador velando por sus derechos, su desarrollo social, econémico y la
armonia que deberia existir entre el trabajador y el centro de labores, asi como el
desarrollo sostenible de las organizaciones a través de la estabilidad de sus

colaboradores.

En relacién al, desarrollo organizacional, autores como Garbanzo (2016) la
definen como aquella estrategia que correctamente planteada en funcion a una
proyeccion futura en la organizacion permitiria entender, modificar y generar el
desarrollo del personal en favor de la efectividad de la organizacion, asi como
apuntar al camino que permita a los colaboradores hacer propios la mision, vision
y valores de la misma. Autores como Ruiz (2013) refieren que un personal con
altos niveles de compromiso organizacional, entendido este como aquel vinculo
que ademas de mantener al trabajador en su puesto de forma indefinida en favor
de una constante produccion y que este lazo genera en este, la motivacion
necesaria para no tener como posibilidad la necesidad de retirarse de la

organizacién, generando costos innecesarios de cualquier indole.

Es asi que desde un punto brindando por la teoria sistémica, segin Garbanzo
(2016), tanto en los procesos de la organizacion, como los de las personas que la
integran y las estructuras que estas formen, seran factores intervinientes entre si,
afectdndose en el actuar, los unos con los otros, pues si bien para el autor la
organizaciéon como tal, cumple un rol de componente Unico, es imprescindible,
considerarla como parte de un sistema formado por distintas divisiones y
subsistemas, llegando a volverse importante el entender y monitorear de forma
constante cada una de estos componentes como parte del entendimiento de la

organizacion a manera de un total.

Asimismo, Nieto (2013), comenta que es a través de la comprension de la teoria
sistémica y su respectiva evolucién a través de los afios, que se puede llegar a
entender cOmo es que los procesos individuales de los trabajadores, ya sean sus
motivaciones y responsabilidades dentro y fuera del entorno laboral, pueden
llegar a influenciar en el comportamiento observado a nivel macro de las
organizaciones, pues es esta teoria es la que aporta valor a la organizaciony a

su desarrollo y a los seres humanos que la conforman.



Para puntualizar la conceptualizacién de aquellas variables que comprende este
estudio, se hizo necesaria una exhaustiva revision bibliografica de sus
concepciones Yy teorias, empezando por autores como Pefia et al. (2016), quien
infiere que el compromiso organizacional hace referencia al Grado de vinculacién,
involucramiento y lealtad que tienen los empleados con su organizacion,
denotandose esto ademas también en los niveles de satisfaccion, entusiasmo, asi
como en la correcta direccion y niveles de productividad que se volverian
importantes para el desarrollo y subsistencia de las organizaciones, por otro lado,
Meyer y Allen (1991), ademés de definir al compromiso organizacional como un
conjunto de creencias e ideas provenientes del empleado hacia la organizacion a
la que pertenece, caracterizadas por el deseo, necesidad y obligacién de
mantenerse dentro de la misma, refieren al compromiso organizacional como uno
de los 3 elementos mas estudiados en cuanto a entornos organizacionales, en
conjunto con la satisfaccion , dado que estos 3 serian para los autores, los pilares
de un vinculo que solo sabria generar un correcto desarrollo organizacional. De
igual forma, Lodahl y Kejner (1965), definen al compromiso organizacional como
aguella probabilidad de percibir y hacer propios los valores y fines de la
organizacion, asi como hacer el esfuerzo para llevarlos a cabo en su camino,
asegurando un sentido de pertenencia en esta; autores como Pefia et al (2016),
agregan que el compromiso a la organizacion, es un elemento mucho mas
observable en aquellos trabajadores que cuentan con mas afios de servicio dentro
de la organizacion, asi como en aquellos que han tenido logros y premiaciones de
indole personal dentro de la misma, asi también Arias et al (2003), comenta que
es importante visualizar dentro del compromiso organizacional las fuentes de las
gue este podria nacer, como lo son las caracteristicas personales de los
individuos, la necesidad de tener logros, la autoestima, su nivel académico,
satisfaccion con su vida fuera del entorno laboral y en sus caracteristicas laborales
como la sensacion de retos constantes, identificacion con las funciones, la
capacidad de socializar dentro del contexto laboral y de recibir correctas
retroalimentaciones en cuanto al desarrollo de sus funciones y crecimiento dentro
de la organizacion, por ultimo el autor menciona caracteristicas relacionadas a las
experiencias en el trabajo, como lo son las actitudes grupales, percepcién de la

importancia de su rol dentro de la organizacién, asi como la retribucién de su



tiempo y esfuerzo en funcidn a recompensas o sentimiento de confianza hacia su

persona y desarrollo de sus labores.

Entonces buscando delimitar las caracteristicas del compromiso organizacional,
Edel, Garcia y Casiano (2007), indican que este se caracteriza por la creencia y
aceptacion de los valores y metas de la organizacién como propios, disposicion a
esforzarse en beneficio de la organizacién y constante deseo de pertenecer a la
misma, a esto Lodahl y Kejner (1965), agregan la voluntad de ejercer un esfuerzo
notable en nombre de la organizacion, mas no como individuo particular, en este
punto nos encontramos con autores como Mowday, Porter y Steers (1982), los
cuales expresan dentro de su definicion del compromiso organizacional a aquella
voluntad del colaborador de aportar su mayor esfuerzo posible para la
organizacion, asi como mantener su deseo de seguir formando parte de ella;
destacando en su concepcién 3 elementos que deben de ser motivo de estudio al
hablar de esta variable como lo son el compromiso hacia la empresa como lugar
de empleo, el compromiso reflejado en la actitud del colaborador y por ultimo, el
de naturaleza intrinseca, el cual evalta un panorama mucho mas profundo que va

mas alla de una lealtad pasiva.

Con respecto al trasfondo histérico de la variable, para Pefa et al (2016), el
termino de compromiso organizacional, empez6 a verse en diversos estudios a
mediados de 1960, con un creciente aumento de estos en las décadas siguientes,
todos estos llegando a conclusiones muy similares, es decir que este seria el lazo
o vinculo de mayor importancia entre la organizacion y su personal, concepto que
encaja con lo referido por O’Reilly y Chatman (1986), ya que estos, conceptualizan
al compromiso organizacional como “el vinculo psicolégico”, que ata al
colaborador a la empresa, pero que en esencia genera un cambio de postura 'y de
actitud del colaborador para con la organizacién, pudiendo ademas para los
autores, manifestarse de 3 formas, conformidad, comprendida en la adopcion de
conductas y/o comportamientos especificos para ser compensados; la
identificacion como aquella situacién que se da cuando los trabajadores se sienten
parte de un grupo, respetando sus virtudes y defectos y por dltimo, la
interiorizacion, como aquel elemento que ha de visualizarse cuando el individuo

hace suyos los éxitos de la organizacion, sin importarle el haber tenido o no
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participacion en la consecucion de estos, llegando asi a poder desempefiar alguna
actividad o tarea sin el interés de obtener algun tipo de mérito o agradecimiento,
monto econdmico o incentivo, simplemente interiorizando como tal los valores y

objetivos que rige la organizacion.

Para Arias et al. (2003), el compromiso organizacional a mediados del afio 1977,
llego a ser definido como aquella fuerza relativa de involucramiento e identificacion
de los individuos para con su organizacion, asimismo, el autor comenta que esta
variable ha sido mucho mas tratada en paises de mayor desarrollo
socioeconémico, como consecuencia en aquellos paises considerados por el
autor como subdesarrollados, las organizaciones han evidenciado la falta de
importancia que se le da esta dentro de los aspectos de su propio desarrollo, a
través de tomas de decisiones que muchas veces confunden la reingenieria de
las mismas con la reduccion de personal y despidos masivos, reorganizacion de
funciones y nuevas formas de emitir contratos de menor duracion, generando asi
en su personal sensacién de inseguridad, asi como mayor demanda en cuestion
de rotacién, disminuyendo como tal el compromiso de los trabajadores el cual a
su vez se veria reflejado muchas veces en la poca posibilidad de cubrir las

demandas de sus sector.

Por ultimo, es con Meyer y Allen (1991) que se entiende que la variable de
compromiso organizacional hace referencia a una condicion sin duda psicoldgica,
gue el individuo ira construyendo con la organizacion, es decir, aquel lazo que los
trabajadores forjaran para remarcar su pertenencia, de tal manera que dicho
compromiso interviene en la decision de seguir o abandonar la organizacion,
dandose asi que de perder la organizacién a aquel colaborador, el coste del
abandono percibido de ese puesto seria alto, de igual manera, los autores,
mencionan otros motivos por los cuales los colaboradores llegan a desistir de su
renuncia ademas del compromiso para con la empresa como lo son la percepcion
de regresar a una situacion laboral con muy pocas alternativas de encontrar

empleo.

Segun Gonzales y Anton (1995), a lo largo de la historia, el compromiso
organizacional ha sido tratado a través de dos modelos teéricos como lo son el

modelo actitudinal, el cual hace alusion a la presencia de antecedentes y cambios
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actitudinales que generarian y mantendrian el compromiso desde el lado del
colaborador, asi pues autores como Mowday, Porter y steers (1982), los cuales
se muestran como principales exponentes de este tipo de modelo tedrico indican
que, el compromiso organizacional se veria como resultado de la implicacion e
identificacion del colaborador con su centro laboral, aceptando como suyos los
objetivos, valores, vision y misién del mismo, demostrando esfuerzos en su actuar

por alinearse a estos.

Por otro lado, el compromiso también ha sido trabajado desde un modelo tedrico
conductista, como el planteado por Becker alrededor de los afios 1960, el cual
para Gonzales y Antdn (1995), hizo alusidon a las inversiones que realizaba la
organizacién para mantener al trabajador comprometido, identificAndola ademas
como una linea que de perderse implicaria perder al mismo, esta serie de
inversiones estarian planteadas en favor de la comodidad y crecimiento personal
del colaborador, como lo es, el de generar un agradable clima para el trabajo
grupal, el salario, la posiciébn ocupada dentro de la organizacion y las alternativas

de mejora que este puede hacerse y alcanzar.

Por ultimo, el modelo tedrico de tres componentes del compromiso organizacional
o también llamado modelo tridimensional, planteado segin Gonzales y Anton
(1995), por Meyer y Allen a mediados del afio 1991, busca unir las dos vertientes
gue han venido estudiando al compromiso como tal, la actitudinal y la conductual,
trabajando a la variable en cuestion desde un enfoque multidimensional,
identificando asi que el compromiso organizacional desde la visién del trabajador
podria darse de forma afectiva, de continuidad y normativa, siendo estas
dimensiones las que permitirian en el trabajador sustentar su decision de

continuar o de dejar la organizacion.

Es asi que para Meyer y Allen (1991) a través de este modelo tedrico, define al
compromiso organizacional mediante sus dimensiones, siendo este desde la
dimensién afectiva, un vinculo psicolégico que es expresado con el deseo de
permanencia en la organizacion, desde la dimension de continuidad, como una
necesidad socioecondémica de seguir trabajando y desde la dimension normativa,
como aquella obligacién que surge en el colaborador de seguir trabajando, los

mismos autores indican lo importante que es entender que estas dimensiones son
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diferentes desde sus motivaciones pero que podrian estar siendo vivenciadas y
experimentadas al mismo tiempo y/o en intensidades diferentes, dado que estas

no serian excluyentes entre si.

Para nuestra segunda variable de estudio, la personalidad con tendencia a la
rotacion voluntaria, es importante definir lo que es la rotacion y como es que esta
afecta dentro del entorno organizacional, pues para Pillajo (2016) este término
hace alusion a un elemento que se refleja en el cambio constante dentro de una
organizacion en funcién a la entrada y salida del personal de la misma, la cual
llega afectar el desarrollo de las organizaciones debido a que en muchas
ocasiones genera inestabilidad laboral, decaimientos en la productividad y
eficiencia, llevando a las mismas al fracaso, de igual manera dentro de la
delimitacién del concepto se hace necesario recalcar lo expuesto por Gonzales
(2006) quien comenta que la Unica manera de considerar a un fendmeno como
rotacion, es a través de entrada y salida de personal, exceptuando aquellos
fendmenos en los que solo se evidencia salida de personal, mas no su reposicion,
situacién que deberia ser considerada como un reajuste en la institucion o una
contraccion de la misma, por otro lado, cuando empieza a verse un aumento de
entradas que busquen cubrir nuevos puestos, estariamos frente a un fenémeno

gue deberia considerarse como crecimiento institucional.

Dentro de las consecuencias que puede traer la rotacion en general para las
organizaciones, segun Gonzales (2006), nos encontramos con problemas en los
costos del departamento de reclutamiento, como lo son el tiempo y herramientas
para entrevistar postulantes, y uso de registros que serian innecesarios y de ser
el caso, examenes médicos; cargos adicionales en los costos de entrenamiento,
con respecto a los tiempos del supervisor, entrenador o de cualquiera que fuera a
capacitar al nuevo ingreso, ademas del costo de las mismas capacitaciones, que
en muchos casos se hacen en vano dado que los posibles trabajadores terminan
declinando; pérdidas en el area de produccion, gracias a la inversion de tiempo
en los procesos de entrenamiento, asi como a la lentitud con la que se podran
reactivar las actividades que realizaba aquel que venia manejando los procesos;
asimismo, hay términos que deberiamos tener en cuenta desde una vision

organizacional como parte de las consecuencias de la rotaciobn, como son la
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pérdida maxima, cuando el grupo de trabajadores se priva del integrante de forma
definitiva, perdida en eficiencia del equipo, cuando los integrantes de este se ven
involucrados en realizar las tareas de aquel faltante, asi como también la mala

inversion que se vuelve el material que tal vez el nuevo ingreso no vaya requerir.

Por otro lado, es el mismo Gonzales (2006) menciona algunas otras
consecuencias de la rotacion, pero esta vez desde el punto de vista del trabajador
que optd por retirarse, como lo son la evaluacion de nuevas oportunidades

laborales, salariales y de ascenso.

Para autores como Kaneko (2013) la personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria hace referencia aquel tipo de personalidad inestable y con
complicaciones que involucran poca confianza en las competencias del
colaborador para responsabilizarse de tareas complejas, denotando tres
componentes que la caracterizan, el primero es compromiso, el cual consiste en
la habilidad para desempefiar las responsabilidades, obligaciones o promesas
asumidas, la segunda dimension que es importante trabajar es la seguridad,
comprendida por la capacidad para la toma de decisiones con entereza ademas
de la ausencia de versatilidad en las ideas; por ultimo la dimension de la
autoconfianza, la cual para el autor, consiste en la condicién para llevar a cabo

una tarea dificultosa y desafiante.

Es importante mencionar en este punto que el concepto de rotacion como tal,
viene estudiandose como variable importante dentro del desarrollo organizacional,
pues segun Littlewood (2006) a mediados de la década comprendida en 1970, a
través de los primeros enfoques y modelos tedricos como el propuesto por Mobley
(1977) el cual indicaba que para trabajar la rotacion del personal, es importante
tener en cuenta 2 facetas: la primera que hacia referencia a las variables que
asocian a las actitudes del trabajador con el centro trabajo, mientras que la
segunda hace mencion de las actitudes de la organizacion frente al trabajador,
llegando asi a evaluar desde la perspectiva del trabajador, la necesidad de
comparar su posicién en la empresa actual frente a otras opciones, llegando asi
como limite al hecho de renunciar, el mismo Mobley seguido de Griffeth, Hand, y
Meglino en 1979, identifica la presencia de otras variables dentro de la rotacion,

como lo son aquellas relacionadas con el trabajo y aquellas no relacionadas con
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el trabajo que pueden contribuir a la decision de renunciar, como la intencion de
constante busqueda de empleo, la satisfaccion con los beneficios alcanzados del
puesto actual, asi como las expectativas referidas al desarrollo profesional y

socioeconémico.

Littlewood (2006) menciona también que, para entender la rotacién voluntaria, es
importante revisar enfoques como el planteado por Mowday, Porter y Steers en
(1982), modelo que refiere la importancia de evaluar caracteristicas individuales,
tales como la ocupacion, la edad, el nivel académico y socioeconémico, ingresos
del hogar, ética profesional, desarrollo laboral y personal, los cuales apuntan a las
expectativas del individuo acerca de los puestos que este desea cubrir, haciendo
importante otra caracteristica como lo son las alternativas de trabajo a las que
este puede acceder, el conocimiento del mismo acerca de la organizacion y puesto
al momento de la contratacion y posibilidades de ascenso, expectativas acerca
del desempefio de su rol, sus incentivos y situaciones causantes de frustracion o

alivio, todas estas como predictores de permanencia del colaborador.

Por ultimo, Pillajo (2016) menciona al llamado modelo integral de decision de
abandono del empleado, el cual fue planteado por Milkovich y Boudreau en 1994,
modelo que explica la rotacion como un fendmeno causado a través de la
interaccion de 3 dimensiones como, factores individuales tales como la edad, el
género, el nivel socioecondémico y académico del colaborador, la personalidad e
intereses, asi como las posibles responsabilidades familiares y ambientales,
comprendidas en el entendimiento del mercado laboral y las situaciones que este
pudiera estar viviendo como por ejemplo la tasa de desempleo, la cantidad de
vacantes existentes para ciertos puestos, los cuales salen del manejo de la
organizacién y los factores internos de la organizacién, este modelo pueden llegar
a tener mucha injerencia en la decision de continuar o retirarse de la organizacion,
como lo son la misién, vision y valores de la empresa, las practicas y politicas bajo
las que se rige la misma, el contenido del puesto laboral, las condiciones, climay
supervision bajo las que se rige el puesto, evidenciando desde este factor lo
importante que es dimensionar los motivos de la rotacibn a través de la
satisfaccion del trabajador con respecto a las funciones o trabajo, con la gente con

gue este va laborar, con sus superiores y condiciones como son las salariales.
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio
Tipo de investigacion

El estudio realizado fue de tipo correlacional, que tiene como finalidad determinar
la relacion de dos o mas variables, dentro de una misma muestra o entorno
definido (Sanchez y Reyes, 2017).

Disefio de investigacion

Esta investigacion utilizo el disefio no experimental de corte transversal, puesto
que las variables de estudio no fueron manipulables ni se intervino de forma
directa sobre ellas, estudiando a las variables, tal como se presentan en su forma
natural, espacio y de tiempo determinado. (Kerlinger, 2002, p.507)

3.2 Variables, Operacionalizacion
Variable 1: Compromiso organizacional
Definicion conceptual:

El compromiso organizacional hace referencia a la condicién psicologica que
forma en las personas un vinculo con la organizacion a la que pertenecen y que
dicho compromiso interviene en la decision de seguir o abandonar la organizacion.
(Meyer y Allen, 1991).

Definicion operacional:

El compromiso organizacional, fue evaluado a través de las puntuaciones
obtenidas de la aplicacion de la Escala de Compromiso organizacional, disefiada
por John, Meyer y Natalie, Allen en el afio 1991, instrumento conformado por tres
dimensiones: Compromiso afectivo (items 1, 2, 3, 4, 5, 6), de continuidad (items
7,8,9, 10, 11, 12) y normativo (items 13,14, 15, 16, 17,18), la escala de medicion

es de tipo ordinal y su calificacion es obtenida a través de alternativas de
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respuesta ubicadas en una escala de tipo Likert, cuyas alternativas de respuesta

expresan el nivel de compromiso organizacional que presenta el individuo.
Variable 2: Personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria

Definicion conceptual: La personalidad con tendencia a la rotacion hace
referencia a aquel tipo de personalidad inestable y que presenta complicaciones
qgue involucran poca confianza en las competencias del colaborador para

responsabilizarse de tareas complejas (kaneko, 2013).
Definicion operacional:

La personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria, fue evaluada a través de
las puntuaciones obtenidas de la aplicacién del Inventario de la personalidad con
tendencia a la rotacion voluntaria IPRL, el cual estd conformado de 3
dimensiones: Compromiso (items 1, 4, 8, 12, 16, 20, 24, 28), Seguridad (items 2,
6, 10, 15, 18, 22, 26, 13, 29), Autoconfianza (items 3, 5, 7, 9, 14, 19, 21, 25, 30,
11, 17, 23, 27), la escala de medicién es de tipo ordinal y su calificacion es
obtenida a través de alternativas de respuesta ubicadas en una escala de tipo
Likert, cuyas alternativas de respuesta expresan los niveles en las dimensiones

con respecto a la tendencia de rotacion voluntaria, que presenta el individuo.
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3.3 Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

Para Arias, Villasis y Miranda (2016), el concepto de poblacién alude a las
unidades de andlisis que integran caracteristicas comunes en un lugar y en un
momento determinado, de los cuales se desarrollara la investigacion. Para el
presente trabajo de investigacién la poblaciébn estuvo constituida por 170
colaboradores de ambos sexos y de edades oscilantes entre los 18 y 48 afios de
edad, de una empresa de telecomunicaciones del Cercado de Lima. Cifras

confirmadas por ACI (Atencién al cliente interno).
Muestra

Arias (2012) menciona que la muestra corresponde a un subconjunto finito y
representativo que se extrae de la poblacién a investigar. Para la presente
investigacion el calculo de la muestra, se realiz6 a través de la formula de
poblaciones finitas, evidenciando la necesidad de contar con una muestra

compuesta por 118 colaboradores.
Criterios de inclusioén:

- Personas de ambos sexos y que laboren en el puesto de asesor telefénico.
- Personas que hayan aceptado el asentimiento informado, afirmando ser

participes de la investigacion.
Criterios de exclusion:

- Personas que dejaron cuestionarios incompletos o respondieran los
mismos de forma erronea.

- Personal que no pertenezca al area de asesoria telefonica.

- Personas que en presenten alguna dificultad para responder los

instrumentos de forma correcta.

18



Muestreo

Para el presente estudio, se empled la técnica de muestreo no probabilistico de
tipo intencional, ya que los participantes fueron seleccionados en base al
cumplimiento de criterios propuestos por el investigador, asi como por requisitos

propios de la investigacion. (Sdnchez y Reyes ,2017).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Para autores como Lopez y Fachelli (2015) en esta investigacion, la técnica
utilizada fue la “encuesta”, debido a que esta, tiene como finalidad la recoleccién
de datos de manera sistematica con medidas sobre los conceptos que se derivan
de una problematica de investigacion y que se realiza a través de la aplicacion de
cuestionario, mediante los cuales se pueda explorar y describir comportamientos,
actitudes o las problematicas vivenciadas por los participantes.

De igual manera, es importante mencionar, que la recopilacion de datos fue
mediante el uso de cuestionarios online, tal y como lo recomiendan autores como
Rocco y Oliari (2007) quienes consideran a esta, también como una alternativa
metodoldgica que permite recolectar de manera eficiente y con menores costos,
permitiendo que el desarrollo de la investigacion, sea completado en tiempos

mucho mas prolijos.

Ficha técnica del Instrumento para evaluar el compromiso organizacional

Nombre ; Escala de Compromiso organizacional.
Autores : John P. Meyer y Natalie J. Allen

Ano : 1991

Adaptacion : Arciniega y Gonzales

Afio de adaptacion : 2006

Procedencia ; Estados Unidos de América

Ambito : Adultos con capacidad de laborar, o que se

encuentren laborando
Administracion : Colectiva e individual

Duracion : 10 a 15 minutos
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Dimensiones : Compromiso afectivo, de continuidad vy
normativo

items : 18 items, de los cuales 14 son directos y 4 son
de orden inverso

Finalidad : medir el compromiso organizacional en

individuos

Reserfia historica:

Alo largo de los afos se produjeron muchas modificaciones en cuanto a medicion
de la escala compromiso organizacional (CO), sin embargo Meyer y Allen (1991)
estructuraron una escala que mide el C.O y sus tres dimensiones (compromiso
afectivo, normativo y de continuidad) que explora el C.O en los colaboradores de
una organizacion, ademas es la que ha obtenido mayor soporte empirico, debido
a que es catalogada como la mas usada en las ultimas décadas por muchos
autores, en sus inicios su presentacion era de 24 items, luego se redujo a 21,
posteriormente los estudios y revision de los autores, Meyer (1993) la redujeron a
una version de 18 items, en el 2006 fue traducida por Arciniega y Gonzales por
recomendacion de los mismos autores. La escala que utiliza el instrumento, es

tipo Likert con 7 alternativas de respuesta.

Consigna de Aplicacion:

Se les presenta a los evaluados una serie de afirmaciones que representaran los
sentimientos que ellos podrian tener a la empresa u organizacion para la cual
laboran, deberd indicar el grado de acuerdo o desacuerdo con las 7 opciones que
aparecen como alternativa en cada pregunta del cuestionario, seleccionando su
eleccion, se les detallo en un parrafo que no existen respuestas correctas o
incorrectas, y que sean sincero a la hora de seleccionar la alternativa de

respuesta.
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Propiedades psicométricas originales del instrumento:

La escala ha sido estudiada por muchos autores y en diferentes contextos la cual
mostraron un alto porcentaje de fiabilidad y validez. Meyer y Allen en (1991) a
través del analisis factorial confirmatorio obtuvieron los valores del indice relativo
de no centralidad (RNI) para tres factores de .972 y el indice de ajuste normado
parsimonioso (PNFI) .89. Se valido la confiabilidad a través del coeficiente Alfa de
Cronbrach encontrando un .79 en la escala general y en sus tres dimensiones,
afectivo con (0.85).de continuidad (0.79), y normativo (0.812).

Propiedades psicométricas en el Peru:

Montoya (2014) realizo una investigacion cuyo objetivo fue analizar las
propiedades psicométricas de la escala de compromiso organizacional obteniendo
a través del coeficiente Alfa de Cronbach un resultado de 0.925 para la escala
total, denotando alta fiabilidad y consistencia interna, asimismo encontrd fiabilidad
por cada dimension: Afectivo con (0.897), de continuidad (0.774), de igual manera,
realiz6 la validez de contenido mediante el criterio de jueces expertos

demostrando que instrumento era valido y aplicable.
Propiedades psicométricas del piloto:

Con respecto a las evidencias de validez de contenido, a través del juicio de
expertos realizado con la participacién de 5 jueces, se evalu6 los criterios de
pertinencia, relevanciay claridad, que propone la V de Aiken, encontrando valores

cercanos a 1 para la mayoria de items (Aiken ,1985).

De igual forma, para la presente investigacion, se desarroll6 un estudio piloto con
el objetivo de verificar la confiabilidad del instrumento a través del método de
consistencia interna, asi pues, con respecto al coeficiente Alfa de Cronbach, la
escala general, presento un valor de ,90; mientras que con respecto al coeficiente
de Omega de McDonald se obtuvo un valor de ,819; mientras que, con respecto
a las sub escalas, el compromiso afectivo presenté (0=0,75) y (w=,047);
compromiso de continuidad presenté (a=0,85) y (w=0,82); y compromiso
normativo presenté (0=0,85) y (w=0,76), siendo estos valores, considerados

validos para autores como George y Mallery, (2003).
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De igual forma es importante mencionar que se realizé un analisis estadistico de
items, con la finalidad de analizar las caracteristicas psicométricas de cada uno
de estos; asi mismo se realiz6 un analisis factorial exploratorio cumpliendo los

criterios propuestos por Figueroa (2006). (Ver anexos)

Ficha técnica del instrumento para evaluar la personalidad con tendencia a

la rotacion voluntaria

Nombre

Autores

Ao
Procedencia
Ambito
Administracion
Duracién
Dimensiones

ftems

Calificacion

Finalidad

Inventario de la personalidad con tendencia a la
rotacion voluntaria (IPTR).

Juan José Kaneko Aguilar

2013

Perud

adultos participantes de un proceso de seleccion
0 que se encuentren laborando

Individual y colectiva.

15 minutos aproximadamente

Compromiso, autoconfianza y seguridad

30 items, de los cuales 17 son directos y 13 de
orden inverso

A menor compromiso, seguridad y autoconfianza,

mayor es la tendencia a la rotacion voluntaria.

Evaluar la probabilidad de rotacion voluntaria

Reserfia historica:

La prueba fue disefiada por Kaneko (2013), originalmente con 57 items, propuesta
como un instrumento sencillo y eficiente, que busca respuestas espontaneas por
parte de los evaluados, con la finalidad de evaluar su capacidad de afronte

situacional y la tendencia a optar por abandonar proyectos, si bien se sugiere una
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aplicacion de 15 minutos aproximados, indica la posibilidad de darle al evaluado
el tiempo que este considere prudente.

Consigna de Aplicacion:

Se les menciona leer atentamente, ya que el cuestionario tiene una serie de
afirmaciones. Para ello cuenta con cinco (5) alternativas de respuestas: que
aparecen en la parte superior del cuestionario, deberan marcar con un aspa (X) la
respuesta con la que se sientan identificados en relacién a la frecuencia con la
qgue ocurren las acciones descritas en las frases, es importante recordarle al
evaluado que no existen respuestas correctas o0 incorrectas, apelando a la

sinceridad de este.
Propiedades psicométricas originales del instrumento en el Peru:

El inventario de IPTR ahora en su version de 30 items, evidencié una confiabilidad
a través del Alfa de Cronbach de, 920, denotando ademas valores de consistencia
interna para las dimensiones, tales como compromiso (Alfa de Cronbach ,931),
Seguridad (Alfa de Cronbach ,838) y autoconfianza (Alfa de Cronbach ,829),

ratificando que el modelo presentaba indices de confiabilidad aceptables.

En el IPTR, la validez de contenido obtenida a través del coeficiente de V. de

Aiken, alcanz6 valores mayores a ,80 siendo estos aceptables.
Propiedades psicométricas del piloto:

Para el presente proyecto, se obtuvo la validez de contenido del instrumento,
mediante el juicio de expertos, para el que se aprecié la valoracién de cinco jueces
expertos, los cuales, a través de la evaluaciébn de criterios de pertinencia,
relevancia y claridad, propuestos por el coeficiente V de Aiken, evidenciaron
valores cercanos a 1, afirmando que todos los items cumplen con el requerimiento
de la validez de contenido. (Aiken ,1985).

Con respecto a la confiabilidad del instrumento utilizado, se realiz6 un estudio
piloto, cuyos resultados evidenciaron con respecto al coeficiente Alfa de
Cronbach, un valor de ,87, mientras que, con respecto al coeficiente Omega de
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McDonald, un valor de ,75, de igual forma, para las sub escalas se evidencio
valores de (0=0,81) y (w=0,85) para la dimension de compromiso; (a=0,71) y
(w=0,72), para la dimensién de autoconfianza y (a=0,71) y (w=0,73) para la
dimensién de seguridad, siendo estos valores considerados aceptables para
George y Mallery, (2003).

De igual forma es importante mencionar que se realizé un analisis estadistico de
items, con la finalidad de analizar las caracteristicas psicométricas de cada uno
de estos; asi mismo se realiz6 un analisis factorial exploratorio cumpliendo los

criterios propuestos por Figueroa (2006). (Ver anexos)
3.5 Procedimiento

Como primer paso se realiz6 la busqueda de informacién sobre las variables de
estudio, antecedentes y la base tedrica que fundamente el origen de las mismas,
ademas se establecieron las hipotesis y los objetivos, posteriormente se solicitd
autorizacion para el uso de los instrumentos de evaluacion mediante correo
electrénico a los autores de los mismos, para su posterior aplicacién, las pruebas
fueron adaptadas a través del servicio de formularios de Google, para luego
compartir el link de acceso a todos los participantes del estudio, es importante
mencionar que previamente se realizé una visita a la organizacion, a traves de la
cual no solo se solicitd el permiso del estudio, sino también se pudo recopilar
informacion acerca de la realidad problematica, ademéas del formulario
digitalizado, se hizo llegar el asentimiento informado a cada uno de los
colaboradores participantes, recalcando que el procesamiento de datos seria
confidencial y no se usaria con ninguna finalidad u propdésito perjudicial para los
mismos, luego de la resolucién de los instrumentos, los datos fueron recolectados
y analizados a través de los distintos procesos estadisticos pertinentes para el

cumplimiento de los objetivos.
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3.6 Método de analisis de datos

Para analizar los datos de la presente investigacion, se recolecto la informacion
brindada por el servicio de formularios de Google en una base de datos del
programa Microsoft Excel 2018, para posteriormente importar la misma al software
IBM SPSS 26, con la finalidad de analizar los datos de ambas variables a través
de las diversas herramientas estadisticas con las que cuenta este software, asi
pues, se procedio con la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, recomendada por
Mohd y Wah (2011), debido a su poder y potencia de deteccion, buscando
comprobar si la muestra se ajustaba a una distribucion normal de los datos,
encontrando como resultado que en la mayoria de escalas, habia presencia de
distribuciones que no se ajustaban a la normalidad de los datos, pero es debido a
los criterios propuestos por autores como, Camacho (2008), Martinez et al. (2009)
y Diaz et al. (2014), que se vio la necesidad de trabajar las correlaciones con el
estadistico no paramétrico Rho de Spearman, debido a que nos encontrabamos
con la presencia de una escala cuya distribucion muestral no se ajustaba a una
distribuciéon conocida, ademas de encontrarnos trabajando con escalas de tipo
ordinal, explicando ademas autores como Gomez-Biedna (2001), que el hecho de
trabajar con estadisticos paramétricos como Pearson, teniendo la presencia de
escalas que no ajusten a una distribucién normal, podria generar en los resultados
posible sesgo; con respecto a los resultados descriptivos, se hizo uso de la
estadistica descriptiva a través de las frecuencias.

De igual manera, es importante mencionar que se hizo uso de softwares, como el
Spss AMOS para el dibujo de diagramas de senderos, JASP para la
representacion de las correlaciones y Jamovi para graficar los diagramas de

puntos y demas.
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3.7 Aspectos éticos

El presente estudio se realizd6 mediante los lineamientos establecidos en el
manual APA que proporciono guia con respecto al citado y la adecuada redaccion
de las referencias bibliograficas utilizadas para la investigacion, se obtuvo la
autorizacion para el uso de los instrumentos por parte de los propios autores, de
la misma manera, sé obtuvo la conformidad por parte de las autoridades de la
empresa mediante una carta de permiso, asi como también, se conté con el
asentimiento informado de los participantes, velando por los intereses de todas

las partes mencionadas.

De igual forma, se trabaj6é bajo los preceptos propuestos por Gomez (2012) en
principios bioéticos, tales como el principio de beneficencia, de no maleficencia,

autonomia y justicia.

Ademas, se siguieron también, los lineamientos de la Asociacién Médica Mundial
(2017) estipulados en la declaracion de Helsinki, en los cuales se manifiesta el
objetivo de proteger la informacion del participante cuidando su integridad,
bienestar y dignidad, ademas del reconocimiento de la participacion voluntaria de
manera, la cual contribuye como es requerido al conocimiento de nuevas

investigaciones.
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V. RESULTADOS
Tabla 1

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

) Shapiro-Wilk
Pruebas De Normalidad : :
Estadistico N Sig.

Compromiso

o ,982 118 ,112
Organizacional
D1 Afectiva ,986 118 ,280
D2 Continuidad ,981 118 ,094
D3 Normativa ,981 118 ,086
Personalidad con
tendencia a la rotacion
voluntaria
D1 Compromiso ,907 118 ,000
D2 Autoconfianza 971 118 ,011
D3 Seguridad ,989 118 442

La tabla 1, evidencian los resultados obtenidos de la prueba de normalidad, a
través del estadistico Shapiro Wilk, prueba que para Mohd y Wah (2011), denota
mayor potencia para determinar la distribucion de los datos, denotando ademas
gue la presencia de escalas que no se ajusten a la normalidad de los datos, nos
indicarian trabajar, con estadisticos de indole no paramétrica, segun los criterios
propuestos por autores como Camacho (2008), Martinez et al. (2009) y Diaz et al.
(2014), y GOémez-Biedna (2001).
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Tabla 2

Correlacion entre la variable de compromiso organizacional y las dimensiones de
la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria

Personalidad con tendencia a la rotacion

Compromiso Autoconfianza Seguridad

- Rho -,014 ,199* ,222*
v 8 _
a % Compromiso ~ r? 0,00 0,04 (4%) 0,05 (4%)
Z & organizacional P ,883 ,030 ,016
)
n 118 118 118

Donde: ho= Spearman; p= significancia; n= muestra; *=p<0,05

La presente tabla, evidencia una relacion directa y significativa (p<0,05), entre la
variable compromiso organizacional y la dimension autoconfianza con un
(rho=,199; r’=0,04) y la dimensién seguridad con un (rho=,222; r?=0,05) ambas
con un nivel bajo y un tamafio de efecto considerado pequefio, segun Cohen
(1998), es decir que a mayor compromiso organizacional, mayores los niveles de
autoconfianza y seguridad menor es la probabilidad de una personalidad con
tendencia a la rotacién; asi mismo se evidencio la presencia de una correlacion
inversa y no significativa entre compromiso organizacional y la dimension

compromiso.
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Tabla 3

Correlacion entre las dimensiones de las variables de estudio

Personalidad con tendencia a la rotacion

Compromiso Autoconfianza Seguridad
= Afectiva Rho -,048 ,045 ,150
S r2 ,00 ,00 ,00
§ p ,607 ,630 ,104
g Continuidad Rho -,041 ,166 ,106
o r2 ,00 ,00 ,00
.é p ,663 ,072 ,252
g_ Normativa Rho 127 ,142 ,186
£ r2 ,00 ,00 0, 03 (3%)
© p ,170 ,125 ,044

Doénde: Rho= Spearman; p= significancia; n= muestra

En la tabla 3 se observa que en todos los casos las correlaciones no son

significativas, solo se encuentra relacion significativa entre la dimensién normativa

y seguridad (Rho=186) con un tamafio del efecto por debajo del minimo; lo que

significaria que a mayor deber moral o gratitud por parte del trabajador es mayor

su seguridad para la toma de decisiones con firmeza en tareas complejas.
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Tabla 4

Niveles en los que se presenta la variable de compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Categoria Frecuencia Porcentaje
Bajo 81 68,6 %
Medio 26 22,0 %
Alto 11 9,3%
Total 118 100,0 %

En la tabla 4, se observa que el 68,6% de los colaboradores evidencian niveles
bajos de compromiso hacia su organizacion, mientras que el 22% evidencia
niveles medios y el 9,3% de la misma refiere niveles altos.

Tabla 5

Niveles en los que se presentan las dimensiones de la variable de compromiso
organizacional

Compromiso organizacional

Categoria Afectivo Continuidad Normativa
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Bajo 82z 69,5 % 64 54,2 % 72 61,0 %
Medio 2€ 22,0 % 27 229% 23 19,5%
Alto 10 8,5 % 27 22,9 % 23 19,5 %
Total 11¢ 100,0 % 118 100,0 % 118 100,0 %

En la tabla 5, se evidencia que 69,5 % de los colaboradores evidencian un nivel
bajo en la dimensién afectiva lo cual significaria un débil lazo emocional con su
organizacién, un 54.2 % en la dimensién de continuidad lo cual significaria un bajo
vinculo por su inversion de tiempo y esfuerzo y en la dimension normativa, un 61%
de los colaboradores evidencia poca lealtad o deber moral hacia su organizacion.
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Tabla 6

Niveles en los que se presentan las dimensiones de la variable de personalidad
con tendencia a la rotacion voluntaria

Personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria

Categoria  Compromiso Autoconfianza Seguridad
Frecuencia % frecuencia % Frecuencia %
Muy bajo 66 55,9 % 25 21,2% 1 8 %
Bajo 10 8,5 % 23 195% 35 29,7 %
Promedio 10 8,5% 15 12,7 % 36 30,5 %
Alto 20 169% 18 153 % 0 0%
Muy alto 12 102% 37 31,4 % 46 39,0 %
Total 118 100,0 % 118 100,0 % 118 100,0 %

En la tabla 6, se observa que de 118 colaboradores 66 evidenciaron un nivel muy
bajo en la dimension compromiso esto significaria un débil grado de
responsabilidad y obligacién hacia su organizacién, sin embargo 37 de ellos un
nivel muy alto en autoconfianza que significaria capacidad para llevar a cabo una
tarea compleja, ademas 46 de ellos evidenciaron niveles muy altos en seguridad

por tanto tienen la capacidad para la toma de decisiones con firmeza.
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V. DISCUSION

Mediante los resultados obtenidos, se procede a dar respuestas a los objetivos
planteados en la investigacion, la cual tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre el compromiso organizacional y las dimensiones de la personalidad
con tendencia a la rotacién voluntaria en trabajadores de una empresa de

telecomunicaciones, Cercado de Lima, 2020.

Se evidencio la presencia de una correlacion directa y significativa entre la variable
compromiso organizacional y las dimensiones de la personalidad con tendencia a
la rotacion voluntaria expresadas en autoconfianza y seguridad, con un valor de
Rho de ,199 para autoconfianza y ,222 para seguridad, lo cual significaria que a
mayor compromiso por parte del colaborador hacia la organizacion y mayor sean
los niveles de autoconfianza y seguridad, es menos la probabilidad de una
personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria. Los estudios que concuerdan
en resultados, a nivel internacional esta el del Mathews (2018), en su estudio
evidencié la existencia de una asociacion positiva estadisticamente significativa
entre la dimension compromiso de continuidad e intencion de rotacion, tau-b (422)
= .187, p <.001; concluyendo asi que cuanto mas compromiso de continuidad
tenga un individuo, mas probabilidades tendrd de tener intencion de rotacion, y
cuanto menos compromiso de continuidad tenga el mismo, menos probable sera
su intencion de rotacion. Este resultado concuerda con lo propuesto por autores
como Meyer y Allen (1991) ya que, para ellos el compromiso de continuidad se
basa en el grado de apego del miembro a la organizacion en base a un valor social
y/lo econOmico que al no ser cubierto corre el riesgo de buscar nuevas
oportunidades, de igual manera para Becker (1960), el argumento que justifica en
los empleados, la inversion de costos o tiempo en las organizaciones, es
entendida como un “aumento salarial”’, pues estos serian menos propensos a irse.
Asimismo, en la investigacion de Ayesa, Clavel y Gonzales (2017), se demostrd
gue existe una correlacién significativa entre las dimensiones de compromiso
organizacional, tales como el compromiso afectivo con un (r = .114), de
continuidad (r = .094) y normativo (r = -.324) y las intenciones de rotacion en
general, las cuales ayudaron predecir la intencién de rotacion posible en sus
colaboradores.

Por otro lado, a nivel nacional de acuerdo con la investigacion de Bustamante,
Fernandez, Moscoso y Vera (2016), sobre Compromiso Organizacional e
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Intencion de Rotacion Laboral en el Sector Cementero de la Region Arequipa,
concluyeron que el compromiso afectivo y el compromiso normativo presentan
una relacion inversa con respecto a la intencién de rotacién. Ademas, para Marifio
(2018), en su investigacion sobre compromiso organizacional y su influencia en la
intencion de rotacion del personal de ventas de telefénica, obtuvo una correlacion
inversa -0.64 y altamente significativa 0.00. Los hallazgos encontrados
concuerdan con el concepto de Pefia et al (2016), que comenta que el compromiso
organizacional hace referencia al Grado de vinculacion, involucramiento y lealtad
que tienen los empleados con su organizacion. Asimismo, Meyer y Allen (1991)
definieron al compromiso organizacional como un conjunto de creencias e ideas
provenientes del empleado hacia la organizacion a la que pertenece,
caracterizadas por el deseo, necesidad y obligacién. Por lo tanto, se infiere basado
en las evidencias, que el compromiso organizacional es un factor clave para
retener talentos, mantener la productividad y mejorar rentabilidad de la
organizacion, buscando la satisfaccion y la autonomia de los colaboradores, las
cuales ayudan a tener una mejor perspectiva en la toma de decisiones basado en
la confianza con el fin direccionar a la organizacion a alcanzar las metas.

Por otro lado, las organizaciones que no cuenten con equipos de trabajo
comprometidos generarian un alto nivel de ausentismo, la cual aumenta el indice
de rotacion generando costos de tiempo y econdmicos a la organizacion. Este
concepto es reforzado por Gonzales (2006), el cual indica que los problemas de
costos en el area de reclutamiento, como lo son el tiempo y herramientas para
entrevistar a postulantes, el uso de registros, exdmenes médicos y los cargos
adicionales en los costos de entrenamiento. Asimismo, tiempos del supervisor,
entrenador o de cualquiera que fuera a capacitar al nuevo ingreso. Ademas, del
costo de las mismas capacitaciones, que en muchos casos se hacen en vano
dado que los posibles trabajadores terminan declinando; pérdidas en el area de
produccion, gracias a la inversion de tiempo en los procesos de entrenamiento,
asi como a la lentitud con la que se podran reactivar las actividades que realizaba
aguel que venia manejando los procesos. Por tal motivo, Mowday, Porter y Steers
(1982), tuvieron un enfoque que mencionaba la importancia de evaluar
caracteristicas individuales como: la ocupacion, la edad, el nivel académico y
socioeconomico, ética profesional, desarrollo laboral y personal, los cuales

apuntan a las expectativas del individuo acerca de los puestos que este desea
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cubrir, haciendo importante otra caracteristica como lo son las alternativas de
trabajo a las que este puede acceder, con la finalidad de obtener personal
satisfechos en sus actividades y disminuyendo el indice de rotacion. Asimismo, en
lo que respecta a los objetivos especificos, en donde se buscé la correlacién de
las dimensiones de la variable compromiso organizacional y las dimensiones de
la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria en trabajadores de una
empresa de telecomunicaciones, Cercado de Lima, 2020, los resultados
evidenciaron correlaciones directas, a excepcion de las correlaciones existentes
entre la dimension compromiso y las dimensiones de afectividad y continuidad, las
cuales se evidencian como correlaciones inversas, de igual manera, todas las
correlaciones se presentan como no significativas, a excepcion de la correlaciéon
existente entre la dimension Normativa del compromiso organizacional y la
dimensién seguridad de la personalidad con tendencia a la rotacion. Los
resultados muestran similitud con Contreras y Contreras (2018), quienes tuvieron
como el objetivo de estudio hallar la existencia de una relacién directa entre las
variables compromiso organizacional e intencion de permanencia evidenciandose
gue no existe un ajuste significativo entre variables (p=0.578), y una R2 de
Nagelkerke de 0.465 (Apéndice C). Por otro lado, en las dimensiones el
compromiso afectivo (OR=36.679, p=0.007) y el compromiso de continuacién
(OR=7.781, p=0.038) tienen asociacion significativa con la intencion de
permanencia. Por otro lado, las evidencian muestran una discrepancia con Marifio
(2018), quien correlaciono las dimensiones de compromiso organizacion e
intencidn de rotacién obteniendo correlaciones inversas y significativas entre las
dimensiones de compromiso afectivo -,69 compromiso de continuidad -,64 y
normativo -,71.

Asimismo, en lo que respecta a los niveles generales de las variables, en cuando
a la variable compromiso organizacional el nivel predominante se ubica en el nivel
bajo con un 68.6%. Asi también, se evidencia con Marifio (2018), quien obtuvo un
nivel bajo de predominancia con un 80%. Por lo tanto, se infiere que los
trabajadores no presentan compromiso en su centro laboral, haciendo evidenciar
el no deseo de pertenecer en la organizacion. Para Pefia et al (2016), el
compromiso organizacional hace referencia al Grado de vinculacién,
involucramiento y lealtad que tienen los empleados con su organizacion,

denotandose esto ademas también en los niveles de satisfaccion, entusiasmo, asi
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como la correcta direccidn y niveles de productividad que se volverian importantes
para el desarrollo y subsistencia de las organizaciones.

Asimismo, en lo que refiere a los niveles de las dimensiones de la variable
personalidad con tendencia a rotacion voluntaria, en la dimensién compromiso, se
evidencia un nivel muy bajo de predominancia con un 55.9%, a diferencia del
estudio de Bernando (2018), quien obtuvo un nivel medio de predominancia de
98.2%. El autor refiere que el compromiso consiste en la habilidad para
desempeiniar las responsabilidades, obligaciones o promesas asumidas (Kaneko,
2013). Por consiguiente, se infiere la falta de compromiso de parte de los
colaboradores para poder cumplir sus actividades, haciendo evidenciar su falta de
capacidad de respetar lo pactado. Ademas, en lo que respecta a la dimensién
autoconfianza, el nivel alto es el predominante con un 31.4%, a diferencia del
estudio de Bernando (2018), quien obtuvo un 92% en el nivel medio. Asimismo, la
conceptualizacién se refiere a la capacidad para la toma de decisiones con
entereza ademas de la ausencia de versatilidad en las ideas (Kaneko, 2013). Por
lo tanto, se deduce que los colaboradores tienen la capacidad de resolver
problemas y toma de decisiones, ya que dentro de la organizacién existe un
adecuado manejo de induccion y capacitaciones constantes que hace que los
colaboradores desarrollen mejor esa capacidad.

En la dimension seguridad se evidencio una predominancia de 39% en el nivel
alto a diferencia de Bernando (2018). En donde obtuvo un 75.7% en el nivel medio.
Es importante recalcar que el autor se refiere a la autoconfianza para llevar a cabo
una tarea dificultosa y desafiante (Kaneko, 2013). Por lo tanto, se infiere que los
colaboradores de la empresa tienen la capacidad de resolver problemas acerca
de sus actividades, esto es posible ya que normalmente los empleados cuentan
con experiencia suficiente en el rubro donde se desarrollan y a su vez se le suma
una capacitacion constante dentro de la organizacion.

Finalmente, en lo que respecta a la validez interna, la cual refiere a la medida en
gue el investigador puede inferir una relacion causal entre las variables (Gronhaug
y Ghauri, 2010). Para Chong-ho (2015), la validez interna, esta presente cuando
existe evidencia suficiente para realizar un reclamo, asumiendo asi segun estos
preceptos que en el presente estudio se tuvo control al incluir colaboradores de
atencion al cliente interno de Konecta. Ademas, el uso de instrumentos

histéricamente validados como la Escala de compromiso organizacional de Meyer
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y Allen y el Inventario de la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria las
cuales aumenta la validez del estudio. Por lo tanto, no se evidenciaron sesgos en
los resultados; ya que, se demostrd la relacion que existe entre las variables
estudiadas.

Para la validez externa, la cual es la medida en que el estudio
puede generalizarse, particularmente entre poblaciones, entornos y tiempos
(Creswel, 2005), se reconoce como una amenaza para la validez externa de este
estudio, que es la poblacion proveniente de una organizacion del sector de
telecomunicaciones, la cual puede estar mas comprometida en su funcion de su
voluntad de participar en cuestionarios sobre su campo profesional especifico o
sector de empleo, la cual podria verse afectada por la capacidad de generalizar a

otras poblaciones.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: Segun los resultados obtenidos, Mientras mayor sea el compromiso
organizacional por parte de los colaboradores y a mayor los niveles de
autoconfianza y seguridad en los mismos, menor es la probabilidad de contar con

una personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria.

SEGUNDA: Se obtuvieron correlaciones no son significativas entre las
dimensiones de ambas variables, solo se encuentro relacion significativa entre la
dimensién normativa y seguridad lo que significaria que a mayor deber moral o
gratitud por parte del trabajador es mayor su seguridad para la toma de decisiones

con firmeza en tareas complejas.

TERCERA: se aprecia que, un 68.6 % de los colaboradores evidencian un nivel

bajo de compromiso hacia su organizacion.

CUARTA: se aprecia, que son los niveles bajos los que predominan las
dimensiones de la variable compromiso organizacional, afectiva, con un 69%, de
los colaboradores, lo cual significaria un débil lazo emocional con su organizacion,
de continuidad con 54.2 % de los colaboradores, lo cual significaria un bajo vinculo
por su inversion de tiempo y esfuerzo y en la dimension normativa, un 61% de los

colaboradores evidencia poca lealtad o deber moral hacia su organizacion.

QUINTA: se deduce que, con respecto a las dimensiones de la personalidad con
tendencia a la rotacion voluntaria, un 55,9% de los trabajadores se ubicaron en un
nivel muy bajo de compromiso, en relacién a la dimension de autoconfianza, el
31,4% de los trabajadores indica encontrarse en un nivel muy alto , lo cual
significaria capacidad para llevar a cabo una tarea compleja y con respecto a la
dimension de seguridad, el 39% de ellos se ubicé en un nivel muy alto, que

significaria capacidad para la toma de decisiones con firmeza.
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VII.

RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se sugiere realizar planes de intervencion en favor de mejorar los

niveles de compromiso laboral en la poblacion perteneciente al estudio.

SEGUNDA: Se sugiere ampliar las estrategias que refuercen la participacion de
los colaboradores dentro de la organizacion en la toma de decisiones
permitiéndoles promover su crecimiento laboral, ademas de motivarlos en su
compromiso con la organizacion logrando mayor sentimiento de integracion y

mejores indices de retencion.

TERCERA: Se sugiere estudiar las variables de este estudio en conjunto con otras
de indole psicoldgica y sociocultural, buscando determinar que otros factores
podrian influenciar tanto en el compromiso organizacional como la personalidad

con tendencia a la rotacion.
CUARTA: Se sugiere la realizacién de estudios de indole psicométrica para los

instrumentos utilizados, en poblaciones con distintos rubros laborales, buscando

evaluar su alcance, validez y confiabilidad en distintos contextos.
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ANEXOS

A) Matriz de consistencia

“Compromiso organizacional y la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria en los trabajadores de una empresa de

TITULO telecomunicaciones del Cercado de lima, 2020”
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
GENERAL General: VARIABLES
Determinar la relacion entre el General: . Tipo —disefio
¢Cudl es relacion compromiso organizacional y las Existe correlacion directa y significativa COMPromiso Descriptivo - correlacional
entre compromiso dimensiones de la personalidad entre el comportamiento organizacional organizacional

organizacional y
tendencia a la
rotacién voluntaria
en trabajadores de
una empresa de
telecomunicaciones
, Cercado de Lima -
20207

con tendencia a la rotacion
voluntaria en trabajadores de una
empresa de telecomunicaciones,
Cercado de Lima -2020.

Especificos:

a) Determinar la relacién entre las
dimensiones del compromiso
organizacional y las dimensiones
de la personalidad con tendencia a
la rotacién voluntaria.

b) Describir de manera general y
por dimensiones los niveles del
compromiso organizacional

C) Describir por dimensiones los
niveles de la personalidad con
tendencia a la rotacion voluntaria.

y las dimensiones de la personalidad con
tendencia a la rotaciéon voluntaria en
trabajadores de wuna empresa de
telecomunicaciones, Cercado de Lima -
2020.

Especificas:

a) Existe correlacion directa y
significativa entre las dimensiones del
compromiso  organizacional y las
dimensiones de la personalidad con
tendencia a la rotacién voluntaria en los
trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones, Cercado de Lima -
2020.

Dimensiones :
Afectivo

De continuidad
Normativo

La personalidad con
tendencia a la rotaciéon
voluntaria

Dimensiones:
Compromiso

Seguridad

Autoconfianza

Poblacion
170 colaboradores.

Muestra
118 colaboradores de entre 18
a 48 afios, de ambos sexos,
de una empresa de
telecomunicaciones.

Técnica e instrumentos
Escala del compromiso
organizacional.

Inventario de la personalidad
con tendencia a la rotacién
voluntaria IPRL
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B) Operacionalizacion de las variables

Tabla 7

Variable Compromiso organizacional

Variable Definicion Conceptual Deflnlqlon Dimensiones Indicadores items Escglq ,de
Operacional medicién
1,2,3,4,5,6.
Meyer y Allen (1991) la Sera medido a través Compromiso Lazos
variable compromiso de los puntajes afectivo emocionales con
organizacional hace obtenidos del la organizacion.
referencia a la condicion “cuestionario de
psicoldgica, ya que Compromiso Necesidad
Compromiso personas generan un organizacional’” de los Compromiso de (costos 7,8,9,10,11,
organizacional  vinculo con la autores Meyer, Allen y continuidad (financieros, 12 Ordinal
organizacion a la que Smith. fisicos.
pertenecen, de tal manera psicoldgicos)
que dicho compromiso
interviene en la decision Compromiso Creencia de la  13,14,15,16,17,18
de seguir o abandonar la normativo lealtad a la

organizacién

organizacién
(sentido moral)
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Tabla 8

Variable la personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria

. Definicion Definicion . . . . Escalade
Variable . Dimensiones Indicadores Iltems e
Conceptual Operacional medicién
1,4,8,12,1
Como inestabley Sera medido a Compromiso Responsabilidades  6,20,24,28
con complicaciéon través de los Deberes
que involucra, puntajes obtenidos Promesas
poca confianza del “Inventario de la
Personalidad en las personalidad con
contendenciaa competenciasdel tendencia a la Seguridad Toma de 2,6,10,15,
la rotacion colaborador para rotacién del autor decisiones 18,22,26,1 Ordinal
voluntaria responsabilizars  Juan Kaneko Firmeza 3,29
e de tareas Aguilar.
complejas.
Kaneko (2013) Autoconfianza
Confianza 3,5,7,9,14,
Desafiante 19,21,25,3
0,11,17,23
27.
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C) Formula utiliza para el célculo de la muestra

Z2xpxqx N
N= px q

2 2
NxE +7Z xqxp

N =Poblacién (170)

P =Probabilidad (0.5 -50%)

Z = Nivel de significacion (1,96 — 95 %)

E =Margen de error (0,05 — 5%)
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D) instrumentos

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A continuacién se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos
que las personas podrian tener acerca de la empresa u organizacién para la que
trabajan. Por favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacién que
aparece en la parte superior del cuestionario. Marque con un ASPA (X) su niumero de
eleccién, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado.
No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero.

AFIRMACIONES

PUNTAJE

Totalmente de Acuerdo (TDA)

De Acuerdo (DA)

Levemente de Acuerdo (LA)

Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA / ND)

Levemente en Desacuerdo (LD)

En Desacuerdo (ED)

Totalmente en Desacuerdo (TED)

RINW OO

TED | ED | LD

NA
ND

LA

DA

TDA

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta

AarnanizaciAn

2. En realidad siento como si los problemas de esta organizacion

fiinvan lne mine

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta

4. No me siento emocionalmente ligado a la organizacién.

5. No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion.

6. Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto
nececidad coman decen

8 Seria muy dIfICI| para mi dejar mi organizacion ahora, incluso si

9 Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la
organizacion en la que trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar

11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion, yo
podria considerar trabajar en otro lugar.

12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta
organizacion seria la escasez de otras alternativas disponibles

13. No siento ninguna obligacién de permanecer en mi

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar
la organizacién ahora no seria lo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.

16. La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

17. No dejaria mi organizacion ahora porque tengo un sentido de
obligacion con las personas que trabajan conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta organizacion.
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IPTR

Nombre: Sexo: FUM [
Nivel de Instruccioén: Edad:
Tiempo laborando: Fecha:

INSTRUCCIONES

Este cuestionario contiene una serie de afirmaciones. Lea cada una de ellas e
indique con qué frecuencia ocurre en usted las acciones descritas en las frases. Para
ello cuenta con cinco (5) alternativas de respuestas:

Rara Vez o Nunca.
Pocas Veces.
Algunas Veces.
Muchas Veces.
Muy frecuentemente o Siempre.

Una vez decidida su respuesta, usted debe indicarla en el lugar correspondiente
marcando con un aspa (x) en el casillero de la alternativa elegida. Ejemplo: si ante la
frase: “Me resulta facil resolver los problemas”, decide que eso es, “MUCHAS VECES”
verdadero para usted, entonces marcard con un aspa el casillero correspondiente a
dicha alternativa, asi:

Con
; Raravez Pocas Muchas

N ITEMS A veces mucha

0 veces veces .
frecuencia
- niiNnca
1| Me resulta facil X
resolver

Si desea cambiar alguna respuesta, borre o anule la sefial hecha encerrandola
con un circulo y marque el espacio que considera correcto.

La prueba incluye varios métodos para detectar falseamiento de respuestas, por lo
gue se le solicita sea lo mas sincero y honesto posible. Aquella persona cuya prueba

contengan respuestas distorsionadas, sera descalificada del proceso de seleccion.

No hay limite de tiempo, pero trabaje con rapidez y aseglrese de responder
todas las frases.

55



ITEMS

Rara vez
o
nunca

Pocas
veces

Muchas
veces

A veces

Con
mucha

frecuencia

Mis amigos confian en que culminaré
aquello

Me doy por vencido frente a los problemas

Cuando tomo una decisién, dudo si fue lo
mas

Cumplo lo que he prometido hacer

Dudo mucho al tomar una decisién

Me desanimo facilmente ante los fracasos

Cuando tengo un problema, me es
dificil

Cumplo con los deberes asumidos

OO N ||l W |IN| -

Me resulta dificil tomar decisiones

[N
o

Me siento incapaz de manejar
problemas complicados

11

Estoy absolutamente seguro de todas
mis

12

Me comprometo con cosas que luego no

13

Sé como manejar problemas complejos

14

Tomar decisiones es algo dificil para mi

15

Si creo que una situacion va a ser
complicada,

16

Cumplo con las responsabilidades que
he asumido

17

Cuando tomo una decisién, me mantengo
firme

18

Me doy por vencido cuando las cosas van

19

Dudo bastante antes de decidirme por algo

20

Si me he comprometido a hacer algo
importante, lo hago

21

Tengo dudas de si lo que he decidido fue lo
mas

22

Me siento incapaz de asumir tareas

23

Me es facil tomar decisiones

24

Cuando prometo algo, lo cumplo

25

Me es dificil tomar una decisién

26

Tiendo a dejar de lado los
trabajos

27

Puedo tomar decisiones facilmente

28

Cuando me hago cargo de algo, cumplo
con mideher

29

Tengo capacidad para manejar los
problemas

30

Después de tomar una decision, sigo
pensando

Gracias por su colaboracion
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E) Formulario electrénico

Compromiso organizacional y la personalidad

con tendencia a la rotacion volunrtaria en

tl'klbaj adores de unda empresa de

telecomunicaciones, Cercado de Lima-2020

Buen dia me es grado poder dirigirme hacia usted estimado colaborador :

Mi nombre es Yuditti Marisol Jaime Goicochea [Estudiante de Psicologia de la universidad
Cesar Vallejo - sede Lima -Norte.Actualmente estoy realizando un proyecto de investigacion
sobre el Compromiso organizacional y la personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria en trabajadores.La finalidad de esta investigacion es el de obtener el titulo de

licenciada en Psicéloga.

*0bligatorio

e
\t‘. B .11

Compromiso organizacional y la personalidad
con tendencia a la rotacion voluntaria en
trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones, Cercado de Lima-2020

*0bligatorio

CUESTIONARIO N°1

A continuacién, se muestra una serie de que los que podria tener
hacia empresa u organizacion para la que trabaja. Por favor indigue €l grado De Acuerdo o Desacuerdo
con cada afirmacion que aparece en la parte superior del cuestionario. Marque con un ASPA (X) su
nimero de eleccién, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciade. No
existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincere.

Compromiso organizacional v la personalidad
con tendencia a la rotacion voluntaria en
trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones, Cercado de Lima-zoz0

*Obligatoria

CUESTIONARIO N° 2

Este cuestionario contiene una serie de afirmaciones. Lea cada una de ellas & indique con qué frecuencia
ocurre en usted |as acciones descritas en las frases. Para ello cuenta con cinco (5) altemativas de

respuestas.
Una vez decidida su respuesta, usted debe indicarla en el lugar correspondiente marcando con un aspa (x)
en el casillers de la alternativa elegida.

Ejemplo: si ante la frase: "Me resulta facil resolver los problemas”, decide que eso es, “MUCHAS VECES"
verdadero para usted, entonces marcara con un aspa el casillero correspondiente a dicha alternativa.
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de la muestra final

7

Icacion
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G) Carta de solicitud de autorizaciéon de los instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“ARo de la kicha contra b cormupadn y la Impuricad®

Los Olivos, 28 de octubre de 2019

e 920

Sr.

Ramiro Jesus Caceda Pacheco

Jefe de Reclutamiento y seleccion

Konecta BPO

Jirén Carabaya # 933 Edlficio Sudamérica- Cercado de Lima

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la ver solicitar
autorizacion para Yuditti Marisol Jaime Golcochea estudiante de la carrera de psicologla, quien
desea realizar su trabajo de investigacion realizando una aplicacion de una prueba psicoldgica
para fines de su Licenciatura, agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso, en la
entidad que estd bajo su direccion,

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

" Coordinadora Académica de la
Escueta Profesional de Psicologla
Filial Lima Campus Lima Norte \

m-m- I (.ur.l.. m e

Toaten
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H) Autorizacién: Escala del compromiso organizacional

1

Autor:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la lucha contra la corrupcién y la impunidad"
CARTA N° 00 Z - 2019/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos 20 de noviembre de 2019

e John Peter Meyer

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a
la Srta. Jaime Goicochea Yuditti Marisol, con DNI 44107399 estudiante del tltimo afio de
la Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios; con codigo de matricula N°
6700163561, quien realizara su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciada
en Psicologia titulado: Compromiso organizacional y la personalidad con tendencia a la
rotacion voluntaria en los trabajadores de empresa de telecomunicaciones ,Cercado de
lima, 2020 este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno,
donde se realizara una investigacion, a través de la validez, la confiabilidad, analisis de items
y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una
carta de autorizacion para el uso del instrumento en mencién, para sélo fines académicos,
y asi prosiga con el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

R
DINADORA
O tavtmica /&

Mgtr. Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora Académica de la
Escuela Profesional de Psicologia

Filial Lima Campus Lima Norte
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Autorizacion: Inventario de la personalidad con tendencia a la rotacion

v

Autor:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la lucha contra la corrupcidn y la impunidad”

CARTA N° 06§ - 2019/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos 20 de noviembre de 2019

e Juan José Kaneko Aguilar

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a
la srta. Jaime Goicochea Yuditti Marisol, con DNI 44107399 estudiante del dltimo afio de
la Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios; con codigo de matricula N°
6700163561, quien realizara su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciada
en Psicologia titulado: Compromiso organizacional y la personalidad con tendencia a la
rotacion voluntaria en los trabajadores de empresa de telecomunicaciones ,Cercado de
lima,2020 este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno,
donde se realizara una investigacion, a través de la validez, la confiabilidad, anélisis de items

y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una
carta de autorizacion para el uso del instrumento en mencién, para sélo fines académicos,
y asi prosiga con el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi

especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

Mgtr. Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora Académica de la

Escuela Profesional de Psicologia
Filial Lima Campus Lima Norte
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[) Autorizacion del autor para el uso del instrumento

Escala del compromiso organizacional

authorization Recibidos x x =

@ Yudith Marisol Jaime Goico.. dom, 29 de sep. de 2019 14:43 Yy 4=

para meyer ¥

Good afternoon, my name is Yudith Jaime | am a psychology student at the Cesar
Vallejo University of Peru, the reason | am writing is to request authorization for the
use of your organizational commitment test.

Coordination greetings, awaiting response
Thank you.

John Peter Meyer <meyer@uwo.ca> & 29sep.201917:47 Y7  4a :
parami ~

Dear Yudith,

You are welcome to use our commitment measure for academic research
purposes. | have attached a copy of the User’s Guide with the items and

instructions. | hope all goes well with your research.

Best regards,

John Meyer

TCM Employes Commitmant Survey
Academic Users Guide 2004

m User's Guide - Acad... '
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Inventario de la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria

Autorizacion Recibidos x B 2
Yudith Marisol Jaime Goicochea <yujago@gmail.com> 225ep.201918:19 ¥y
para psickaneko@yahoo.es ~

Buenas tardes:

Profesor; Juan Kaneko soy estudiante de psicologia de la universidad cesar vallejo, le escribo para poder solicitar
la autorizacién para poder usar tu prueba de inventario de |a tendencia a la rotacion.

Yuditti Marisol Jaime Goicochea

Juan Jose Kaneko Aguilar <psickaneko@yahoo.es> & 22 sep. 2019 23:36 &~
parami =

Estimada Yudith, buenas noches, puedes emplear la prueba solicitada (adjunto manual y programa), solo para uso
exclusivo con fines de investigacion.

Cuando culmines tu tesis, agradecere el envio de tu base de datos y tu tesis en formato digital.

Saludos cordiales,

Juan Kaneko

2 archivos adjuntos ¥ »

IPTR

AR & A P S AL A L P

B IPTR.pdf ' Programa de calific... '

0.1&permmsaid=...
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J) Consentimiento informado

ASENTIMIENTO INFORMADO

S
EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estimado(a) participante:

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Yuditti Marisol Jaime
Goicochea, estudiante de psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima Norte. En
la actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre “Compromiso
organizacional y la personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria en
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, Cercado de Lima -2020” y
para ello quisiera contar con su valiosa colaboracion. El proceso consiste en la
aplicacion de dos pruebas psicolégicas: El Cuestionario de compromiso organizacional
y el Inventario de la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria (IPRL). La
informacién que se recoja sera confidencial y no se usara para ningln otro propdésito
fuera de los de esta investigacion.

De aceptar participar en la investigacion, afirmo haber sido informado de todos los
procedimientos de la investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto a algunas
preguntas se le explicara cada una de ellas. El propésito de este documento es darle a
una clara explicacion de la naturaleza de esta investigacion, asi como de su rol en ella
como participante. Desde ya le agradezco su participacion.

Atte. Yuditti Jaime Goicochea
ESTUDIANTE DE LA EP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cdédigo de Matricula: 6700163561

connumerode DNI: ...l , reconozco que la informacion que yo brinde en
el curso de esta investigacion es estrictamente confidencial y no sera usada para ningun
otro proposito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informada que
puedo solicitar informacién sobre la investigacion en cualquier momento. De manera
gue, acepto participar en la investigacion “Compromiso organizacional y la
personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria en trabajadores de una
empresa de telecomunicaciones, Cercado de Lima -2020” de la sefiorita Yuditti
Jaime Goicochea.

Dia: ...[...[.......

Firma
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K) Resultados del estudio piloto.

Tabla 7

Evidencias de Validez del cuestionario Compromiso organizacional a través del coeficiente V de Aiken

V. AIKEN
GENERAL

Claridad

Relevancia

Pertinencia

Jueces

Jueces

Jueces

J5 V.AIKEN

J2 J3 J4

V. AIKEN J1

J1 J2 J3 J4 J5

V. AIKEN

J2 J3 J4 J5

J1

ftem

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

10

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

11
12
13
14
15
16
17
18

65



Tabla 8

Evidencias de validez del inventario de la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria a través del coeficiente V de Aiken

V. AIKEN
GENERAL

Claridad

Relevancia

Pertinencia

Jueces

Jueces

Jueces

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

J2 J3 J4 J5

V. AIKEN J1

J2 J3 J4 J5

V. AIKEN J1
1

J1 J2 J3 J4 J5

ftem
1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
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1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

25

26
27
28
29
30

1.00
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Tabla 9

Analisis descriptivo de los items del cuestionario de compromiso organizacional

Dimensiones [tems M DE gl g2 IHC h2  Aceptable
COP1 4.59 1.736 -0.622 -0.426 .561 .817 S
COP2 411 1.775 -0.314 -1.023 .552 .799 S
Compromiso COP3 4.76 1.664 -0.414 -0.935 .648 .683 S
Afectivo  copa 463 1698 -0386 -0.881  .703 752 S|
COP5 4.90 1.795 -0.489 -0.812 .544 .679 S|
CcOoP6 5.05 1.403 -0.651 0.099 573 .519 S|
coP7 4.59 1.736 -0.622 -0.426 .561 .817 S|
COPS8 411 1.775 -0.314 -1.023 .552 .799 S|
Com[::jr:mlso copg 476 1664 -0414 -0.935 .648 .683 S|
continuidad COP10 4.63 1.698 -0.386 -0.881 .703 752 S
COP11 4.90 1.795 -0.489 -0.812 544 .679 Sl
COP12 5.05 1.403 -0.651 0.099 573 519 S
COP13 4.59 1.736  -0.622 -0.426 .561 .817 S|
COP14 411 1.775 -0.314 -1.023 .552 .799 S|
Compromiso COP15 4.76 1.664 -0.414 -0.935 .648 .683 S|
Normativo cop1g 463 1.698 -0.386 -0.881  .703 752 S|
COP17 4.90 1.795 -0.489 -0.812 .544 .679 S|
COP18 5.05 1.403 -0.651 0.099 573 519 S

Nota. M: Media; DE: Desviacién estadndar; gl: coeficiente de asimetria de Fisher; g2:
Coeficiente de curtosis de Fisher; IHC: indice de homogeneidad corregida o indice de
discriminacién; h2: Comunalidad

En la tabla 9 se observa, segun el analisis estadistico descriptivo de los items

de la escala compromiso organizacional, los items presentan un valor IHC

>0.20 que es considerado aceptable de acuerdo con el criterio de Kline (1993)
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Tabla 10

Analisis descriptivo de los items del inventario de la personalidad con tendencia
a la rotacion

Dimensiones items M DE gl g2 IHC h2 Aceptable
PTP1 1.95 0.80 1806 5448 489 416 Sl
PTP4 1.83 0.79 1186 1.734 .730 674 Sl
PTP8 1.74 094 1817 3.953 496 700 S|
) PTP12 1.85 122 1390 0830 478 454 Sl
Compromiso  ,oo1e 170 099 1591 2079 638 708 S|
PTP20 1.81 0.80 1.322 3419 684  g34 S|
PTP24 1.78 0.88 1526 2968 .512 469 Sl
PTP28 1.55 0.66 1.208 2.162 .351 .646 Sl
PTP2 150 059 0.735 -0.410 .508 .369 S|
PTP6 1.83 0.88 0.983 0.855 .175 .369 Sl
PTP10 1.74 0.93 1474 2231 484 .369 Sl
PTP13 2.28 1.08 0488 -0.838 .477 .369 Sl
Seguridad PTP15 2.32 1.04 0.695 0.115 .388 .369 Sl
PTP18 1.54 071 1770 5196 .597  .369 S|
PTP22 1.77 117 1580 1595 393 369 S|
PTP26 2.05 1.19 0944 0.043 349 .369 S|
PTP29 2.05 092 0999 1115 260 .369 Sl
PTP3 2.03 0.88 0.483 -0.093 .322 .573 Sl
PTP5 2.02 1.06 1.039 0.885 .537 .687 S|
PTP7 2.02 0.91 0.453 -0.350 .463 .641 Sl
PTP9 1.93 0.89 1.190 1.882 .454 514 S|
PTP11 1.99 097 1311 1.743 .252 481 S|
PTP14 2.00 1.09 1141 0.699 .539 .588 Sl
Autoconfianza - -
PTP17 4.18 091 1.501 2.564 .406 .630 SI
PTP19 2.14 1.17 1.121 0.591 .479 .756 SI
PTP21 2.09 1.04 1.178 1.239 .564 .675 SI
PTP23 2.73 1.32 0.509 -0.940 .191 .605 SI
PTP25 1.87 1.02 1.021 0.417 .364 .730 SI
PTP27 2.37 0.97 0.557 0.479 .294 710 SI
PTP30 2.50 1.10 0.400 -0.454 .377 .606 SI

Nota. M: Media; DE: Desviacion estandar; g1: coeficiente de asimetria de Fisher; g2: Coeficiente
de curtosis de Fisher; IHC: indice de homogeneidad corregida o indice de discriminacién; h2:
Comunalidad.

En la tabla 10 se observa, segun el andlisis estadistico descriptivo de los items
del inventario de la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria, los items
presentan un valor IHC >0.20 que es considerado aceptable de acuerdo con el
criterio de Kline (1993)
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Figura 1

Diagrama path de la estructura factorial de la escala de compromiso
organizacional

Nota:

+ Nivel de ajuste bueno si su indice de ajuste es mayor a .90. (Figueroa ,2016)

Indicadores de ajuste

Prueba de bondad de ajuste
Ho: MP = MN

Ha: MP # MN

Indice de ajuste
Bentler-Bonett no normado

Comparativo (CFl)
Bollen's (IFI)

Root Mean-Square Error of
Approximation (RMSEA)

Intervalo de RMSEA al 95% de confianza

x? = 2408.7
p =.000
**p < .01

644
678
681

.104
.097 - 111

MP: Modelo propuesto
MN: Modelo nulo

HO: Modelo propuesto = Modelo nulo (Los items que constituyen el factor no estan

correlacionados)

H1: Modelo propuesto # Modelo nulo(Los items que constituyen la escala estan

correlacionados)
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Tabla 11

Analisis de confiabilidad segin método de consistencia interna de la escala del
compromiso organizacional

Alpha Cronbach Alpha - Cronbach McDonald's N elementos
test Piloto
,88 ,90 ,819 18

Los resultados de la tabla 11, evidencian que el valor del coeficiente Alfa de
Cronbach es de ,90; el cual demuestra una confiabilidad de la prueba.

Tabla 12

Andlisis de confiabilidad segun método de consistencia interna de las
dimensiones de compromiso organizacional

Dimension Alpha - . Alpha - Cronbach
Cronbach Test McDonald's Piloto
Afectivo 79 ,047 .82
Continuidad 77 , 768 75
Normativo 72 ,856 .85

En la tabla nidmero 12 se evidencia los valores del coeficiente Alfa de
Cronbach en la dimension del cuestionario Compromiso organizacional. Se
obtuvo los siguientes resultados; el compromiso afectivo ,82, el cual
demuestra una confiabilidad buena, en la dimensién compromiso continuo se
obtuvo ,75 resultado que corresponde a un valor aceptable, para la dimension
compromiso normativo el resultado fue de ,85 los resultados demuestran una

fiabilidad bueno.
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Tabla 13

Andlisis de confiabilidad segin método de consistencia interna del inventario la
personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria

Alpha Cronbach  Alpha -_Cronbach McDonald's N elementos
test Piloto
,92 87 ,759 30

Los resultados de la tabla 13, evidencian que el valor del coeficiente Alfa de

Cronbach es de ,87; el cual demuestra una confiabilidad buena de la prueba.

Tabla 14

Andlisis de confiabilidad segun método de consistencia interna de las
dimensiones del inventario de la personalidad con tendencia a la rotacién
voluntaria.

Dimension Alpha - : Alpha - Cronbach
Cronbach Test McDonald's Piloto
Compromiso ,93 ,856 ,81
Seguridad ,83 , 720 71
Autoconfianza ,82 ,730 71

En la tabla nimero 4 se puede observar los valores del coeficiente Alfa de
Cronbach en la dimensién del inventario de la personalidad con tendencia a la
rotacion voluntaria. Se obtuvo los siguientes resultados; en la dimension
compromiso alcanzo un resultado de ,81 el cual demuestra una confiabilidad
buena, para la dimension seguridad y autoconfianza alcanzaron un resultado de

,71 la cual demuestra una confiablidad aceptable.
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Tabla 15

Baremos elaborados en la prueba piloto para la Escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen

Dimensién Dimensién Dimensién Compromiso
afectividad continuidad normativa organizacional
Puntaj Ca‘Eegor Puntaje Categori Puntaj Cat,egor Puntaje Cat,egor
e ia a e ia ia
0-26 Bajo 0-25 Bajo 0-26 Bajo 0-80 Bajo
27-32 Medio 26-29 Medio 27-30 Medio 81-91 Medio

33 en 30 en 3len 92 en
adelant Alto adelant Alto adelan Alto Alto
o o te adelante

En la presente tabla 15, se evidencian los percentiles elaborados para la
poblacion de estudio para la Escala de compromiso organizacional de Meyer y

Allen.

Tabla 16

Baremos elaborados en la prueba piloto para el Inventario de la personalidad con
tendencia a la rotacion voluntaria

. ., Dimension Dimension
Dimension autoconfianza seguridad Escala total
compromiso

Puntaje Cat,eg Puntaje Cat,eg Puntaje Cat,eg Puntaje Cat,eg

oria oria oria oria

i Muy ) Muy ) Muy ) Muy

0-29 Bajo 0-17 Bajo 0-29 Bajo 0-80 Bajo

30-31 Bajo 18- 20 Bajo 30-31 Bajo 81 - 83 Bajo
32 Prqme 21 Prqme 32 Pro_me 84 Pro_me

dio dio dio dio

33-34 Alto 22 - 23 Alto 34-35 Alto 85 -89 Alto
35en Muy 24 en Muy 36 en Muy 90 en Muy

adelante alto adelante alto

adelante alto

adelante alto

En la presente tabla 16, se evidencian los percentiles elaborados para la

poblacion de estudio para el Inventario de la personalidad con tendencia a la

rotaciéon voluntaria
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H) Validacion de instrumento a través de juicio de expertos

Juez 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PERSONALIDAD CON TENDENCIA A LA ROTACION
VOLUNTARIA

Aialeon?

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable | | mm 11 No aplicable | |
: R S .
)

nut‘ﬁ?f“? 0 gh;. é/ " I@.

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en 1a variable y problemitica de investigacion)
| Institucion Especialidad T Periodo formativo

kil e ¥ Jareal .5 T Zeed -
O iy - Pruane ffeess kol [0 ) Gl Hedbed 204 .

E‘L@L%MMM@E y problemitica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral TFunciones |
L O O7HYN  Dlwen [ 2pp) = 2o/ | Dinee IRHY ¢ el huccet

"’T‘ng ‘A’ZA SA Iz PPyl [aheces | /392 24| ) KU dile ticpraie
P Upels 38 - gty et ] [ inuer | 20H ~2o0t W el . P

8 formoutas
£ o oy "
Brrennin eepec/ACa 0! CONRNOD.
‘Claridad: Se Scstx o i
CONCIO, exaci0 y drecto / .
Nota Sufcenca. se dre SfCenca Cuando (os Berms plarieadcs gm -
500 S0t P A Pode B dmenatn % &% ;A
2‘“‘“‘" ?

. T 4o

Ay

A BARZOLA
’ L0060
& A 1o

Opinida de aplicabilidad: “Aplicable 1<) )

nombres del juez validador Dr. m i -’ =
w7 A

LY IS A7 1D D00 Ljees (2o -20/7 | By THH - awi/e? yud .

e 2 ;) 77 P Sgﬁ—anm 24 e iy,

e T4 1 nwn | #0420 fe :
fomuads

Gmenacn expeciics del st
Claridad: 5o ot - & .
CONGiNo, exacto y Sreclo -~
YA B
. - o.
Nota Sficencia qu.
wfoertes ;o) Medr @ Gmeran " "
e octubre del 2019 C fB‘T’
~eman A BARBOLS
PIOL0G0
Lhr W
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Juez 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Qbser
Opinién d licable [ | dew-bdom'ﬂrrl | No aplicable | |
San¥iogy Woomdn  Coceres
o

Apellidos y mombres del juez validador Dr./ Mg:

onp. 0615 B
( perto en la variable y problemitica de investigacion) g
rmmummr asociado a su calidad de ex) en “ialidnd s .
I [ Gnversidod Serto Torbo Je Yoymsr  Psicologia 200§ — 2012
2 jawersidod Ricardo folmo RRHH 2014 — 2015,
Ia variable de
E h:ou‘ldnlvm nodldoauuld-ddole:w en dey peo e
e Je W
Ol [ treboll SAC [2:2N Sar @0 [ Addue| Deigic el areo J& R&A
02
03 1
fomulado.
El itsm es @l componente 0
dimensién especifica del constructo %
*Claridad:
conciso, exacko y drecto
Nota: Suficenaa, Rams olnieados
‘suficientes para medr 1a dimension 31‘

“-wde octubre del 2019

ﬁ| [

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PERSONALIDAD CON TENDENCIA A LA ROTACION

VOLUNTARIA
Ol

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ | Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ....99.‘."*‘%6 HW‘"\G n. . CocevesS

b 4106613

Formacion académica del validador: (asociado a su calld:d de experto en la variable y problemitica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
" [Univergidod 5EAn\’o Tovibio de Hogaxo Psicobsyi o 2008 - 2012
” [Universidad Ricordo Palme cevd 204 - 2085

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de ll\SllE(lbl)
I Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

0

Hveboe CLY i'ﬁ:‘.? °’1 atp Pon Boyye 7!1(1‘0«] Yo el gree c RR HH

02

03

Partinencia  lem corrosponde 3 concapto oo formuladd
: 1 item es apa
amsmm-tmm.mruao s =
IClaridad: Se enbende sin dficutad akguna of enunciado cel item, es. Lic. Santiogo
conciso, exacto y directo PSICOLOGO
CPs.P. 21562

Nota' Suficiencia, se dice sufcencia cuando los items planteados
son suficentes para meds [ dmension

024 noviembre del 2019
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Juez 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Observaciomes:

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [~] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |

Dr./ Mg: A/an, 12dveane Luin Edsardn

Apellidos y del juez
PN X4 TR S——— =
calidad de en la variable tica de
Formacién mcadémica del validador: (asociado a su —
g 1. G e L c. Psicolacin 230 - 128
02 Upiv e’ Phoso: ¢ Mastep of ochslosy 2003 - 2009
validador: (asociade a su calidad de en la variable tica de :
lnnkud:l.. Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
| . ¢ boew Te Liwa-Gllao 2015 ~2019 Dolént A
02
03
€ formutado.
E1 hem o3
dimension especifica del constructo el
Claridad: nende L
conciso, exact y drecto
Nota: Suficiencia, lﬁ!
suficentes para medir la dmension - Alks

Alde octubre del 2019 Py 19031

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PERSONALIDAD CON TENDENCIA A LA ROTACION

VOLUNTARIA
Opinién de plicable | £ P después de corregir | | No aplicable | |
P y del juez Dr. /Mg AN 28ViEe . ks, Sdharde
[T 2 . OO
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de ¢; sblemitica de investigacion)
Institucion Periodo formativo
5 .
o] T e 1981 —193F
2] omiv e/ Phoenix ‘nnsrn_ of Pychdwy K003 —200
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de invest
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
ol ve.v | Oxene | Lwa -callno | 20/5- 2014 Oo cencin
o - . .
03
‘Pertinencia: £ Som comesponde 3 conoeplo leorco lomutado
Eltom es apn & componente o
Imersin especica del constmcd
IClaridad: Se ertionde sin Afcutad 3guna o enunciado Oef ilem. o3
concise, exacto y ke
Nota: Sulcenca, se dice sfCencia cuando ks items plantesdor , A
300 sufcrontes i Peds a dvensitn 2 | /
de noviembre del 2019
7
R
s
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Juez 4

W I sass v it

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PERSONALIDAD CON TENDENCIA A LA ROTACION

VOLUNTARIA

Obser

Opinion de idad. Aplicabl: 4 i dtlﬁdem ir | ] No aplicable | |
Apellidos y del juez vali IQ'/ Mg: ‘]w.m s osdas. (opacan

pNE... V8934234 L

Formaci6n académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable blemitica de investigacion

Institucion Especialidad Periodo formativo
. UiGy A 1381 - 438¢
= u ~ F\/ fnm‘,“n On.snﬂ.»u..n (8 L941

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion) -
Institucion G Lugar Periodo laboral Funciones

02 ucsve il Zo4b "

Rl A 3 3l S il MRS 7 %0 = ey

B ui oY v | foiazee 1350 0

'Pertinencia: El item comespoade al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El ilem es aproplado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se enbonde sin ditautad akuna ef enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice sufciencia cuando los ifems planteados
son suficientes para mody 13 dimensidn

. de noviembre del 2019

ORGANIZACIONAL
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ |
& P(f \)m, Casipn. Casans (nacip

Apellidos y del juez ‘@/W
DNE... V302424
MM%M varisble y problemitics de lavestigacicl)
o1 UG ba\wbown AS34 - A1se
2 UtJ F\/ rs\uwblb Deprizn L Lod4
de

del validador: noc:n-e-ldddaw -hv-hhlo_ o
o1 U Cv Loty
02 uciup £
el LYY b

formulado.
Relevancia: E] fem es apropiado para representar al componente o
dimensitn especiica del construcho

Claridad:
‘conciso, exacto y drecto

‘suficientes para medy |3 dimensidn
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Juez 5

[ S—

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PERSONALIDAD CON TENDENCIA A LA ROTACION
VOLUNTARIA

Obser

Opinién de apiabiidad:  Aplcable ) | Aplicable después de corregir [ | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador Dr./ ..ha(i&....k%...@muug...'ﬂﬂh
DL Y234Q.944

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable blem itica de in
Institucion Especialidad Periodo formativo

o1 - - x|
| Junleecsda el Rebre & ol (2003 ~ 2023)

% [Umiverndd Ricecls @imo e ““‘gﬁ”“ (201 ~ 2012)

Experiencia fesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)
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Tabla 17

Tabla de jueces expertos

JUEZ NOMBRE GRADO CARGO

1 Cesar Enrique Cuya Barzola Magister Gerente de Recursos
CPP 1018 Humanos —Forsa S.A

2 Julio Cesar Castro Garcia Doctor Docente universitario-
CPP 2283 ucv

3 Luis Eduardo Allan Izquierdo Magister Docente universitario-
CPP 19231 ucv

4 Santiago Huaman Caceres Licenciado Especialista en gestion
CPP 21562 del talento humano -

Treball SAC
5 Leslie Kelly Guerrero Rios Magister Jefe de Desarrollo —DLPS

CPP 15282

Arquitectura
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Figura 2

Diagrama de puntos de la correlacion entre el compromiso organizacional y la

dimensién compromiso
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Figura 3

Diagrama de puntos para de la correlacién entre el compromiso organizacional

y la dimension autoconfianza
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Figura 4

Diagrama de puntos de la correlacion entre el compromiso organizacional y la
dimensién seguridad
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Figura5

Diagrama de puntos de la correlacion entre el la dimension afectiva y la
dimensiéon compromiso.
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Figura 6

Diagrama de puntos de la correlacion entre la dimension afectiva y la dimension

autoconfianza
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Figura 8

Diagrama de puntos de la correlacion entre la dimension continuidad y la

dimensién compromiso
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Figura 9
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Figura 10

Diagrama de puntos de la correlacion entre la dimension continuidad y la

dimensién seguridad
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Figura 11

Diagrama de puntos de la correlacion entre la dimension normativa y la

dimension compromiso
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Figura 12

Diagrama de puntos de la correlacion entre la dimension normativa y la
dimension autoconfianza
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Figura 13

Diagrama de puntos de la correlacion entre la dimension normativa y la
dimensién seguridad
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Figura 14

Diagrama de senderos de covarianza entre la variable Compromiso
organizacional y las dimensiones de la personalidad con tendencia a la rotacion

voluntaria
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Figura 15

Representacion de la correlacidon entre el compromiso organizacional y la

dimension compromiso
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Figura 17

Representacion de la Correlacion entre el Compromiso organizacional y la
dimensién seguridad
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Figura 18

Representacion de la Correlacion entre el la dimensién afectiva y la dimension
compromiso
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Figura 19

Representacion de la correlacion entre la dimension afectiva y la dimension
autoconfianza
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Figura 20

Representacion de la correlacion entre la dimension afectiva y la dimension
seguridad
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Figura 21

Representacion de la correlacion entre la dimension continuidad y la dimension
compromiso
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Figura 22

Representacion de la correlacion entre la dimension continuidad y la dimension
autoconfianza
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Figura 23

Representacion de lacorrelacion entre la dimension continuidad y la dimension
seguridad
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Figura 24

Representacion de lacorrelacion entre la dimension normativa y la dimension
compromiso
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Figura 25

Representacion de la correlacion entre la dimension normativa y la dimension
autoconfianza
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Figura 26

Representacion de la correlacion entre la dimensién normativa y la dimension
seguridad
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