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Resumen

La presente investigacion compromiso organizacional y rotacion del personal de los
colaboradores de la empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020, se
plante6 como objetivo general determinar la relacion entre compromiso
organizacional y rotacion del personal de los colaboradores de la empresa JYE
Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020. La base tedrica de la variable
compromiso organizacional se sustenta segun Meyer & Allen y la variable rotacion
de personal se sustenta en Ibafiez. Se aplicé un cuestionario para cada variable
sobre una muestra de 50 colaboradores. Los resultados muestran evidencia
suficiente para rechazar la hipétesis nula (0.000 < 0.01) y aceptar la hipotesis de
estudio que determina la relacion significativa entre las variables de estudio.
Asimismo, el coeficiente de Rho de Spearman de 0,483 indica que existe una
correlacion positiva considerable entre compromiso organizacional y rotacion del
personal de la empresa JYE Telecomunicaciones. Con respecto al andlisis de las
variables, se encontré que 42% de los colaboradores encuestados, manifestaron
que el compromiso organizacional es de nivel muy alto y alto; mientras que en la
variable rotacion del personal el 38% de los colaboradores encuestados,

manifestaron que el nivel de rotacion es bajo y muy bajo.

Palabras clave: Compromiso organizacional, rotacion del personal, rotacién

interna, rotacion externa.
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Abstract

This research is about organizational commitment and staff turnover of the
collaborators of the company J&E Telecomunicaciones, Chimbote subsidiary, 2020,
it was proposed as a general objective to determine the relationship between
organizational commitment and staff turnover and employees of the company JYE
Telecomunicaciones, Chimbote subsidiary, 2020. The theoretical basis of the
organizational commitment variable is sustained according to Meyer & Allen and the
staff turnover variable is based on Ibafiez. A questionnaire was applied for each
variable on a sample of 50 company collaborators. The results show sufficient
evidence to fend the null hypothesis (0.000 <0.01) and accept the study hypothesis
that determines the significant relationship between the survey variables. Likewise,
Spearman'’s Rho coefficient of 0.483 indicates that there is a considerable positive
correlation between organizational commitment and staff turnover of the J&E
Telecomunicaciones company. Regarding the analysis of the variables, it was found
that 42% of the collaborators who were surveyed, stated that the organizational
commitment is of a very high and high level; while in the staff turnover variable, 38%

of the employees surveyed stated that the level of turnover is low and very low.

Keywords: Organizational commitment, staff rotation, internal rotation, external

rotation.
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I.  INTRODUCCION

Se ha presenciado a nivel internacional una alta cifra de empresas, han fracasado
por la mala organizacion y gestion, mas aun con la llegada de la globalizacion y el
libre comercio, fue necesario implementar procedimientos que permitan a las
organizaciones ser mas competitivas, siendo de vital importancia la calidad en
todos sus aspectos. En el contexto internacional, muchas empresas han sufrido
algunos cambios organizacionales, se muestra que para el 2018, el porcentaje de
rotacion se situo en el 10,9%. El 13,2% de las empresas tecnoldgicas obtuvieron
una alta rotacion. Por otro lado, los medios de entretenimiento 11.4%. Los
resultados de acuerdo a los trabajadores arrojaron que el 45% de ellos dejan su
puesto de labor porque no ven un crecimiento en poder ocupar un puesto mas alto,
el 41% no estan satisfechos con la direccion, el 36% descontentos con el clima de
la empresa y el 36% quiere que la empresa los desafié a mas, de esta manera, la
remuneracion, con un 35% (Booz, 2018).

Siempre debe de prevalecer el compromiso organizacional en las organizaciones
por medio del clima organizacional, a fin de generar el interés de los colaboradores
hacia el éxito; puesto que el capital humano es la principal fortaleza en una
organizacién. El compromiso organizacional hace referencia que los colaboradores
tienen un sentido de pertenencia con la empresa cuando reciben un apoyo
reciproco (Pefa, 2016 p. 2).

Actualmente las empresas y organizaciones tienen como propdsito fundamental
alcanzar el éxito y ser uno de los mejores en el mercado competitivo. Muchas de
estas empresas no cuentan con las herramientas necesarias para que pueden ver
la solucién de sus problemas. Como lo sefial6 el siguiente autor un colaborador no
siempre se termina yendo de una empresa por un mejor sueldo, sino principalmente
por mejores condiciones en el ambiente de trabajo, por los incentivos y
prestaciones, por ello reducir los indices de rotaciébn del personal es una
preocupacion muy visible que implica analizar la efectividad de la administracion o
gestionar de manera mas eficiente al colaborador dentro de las organizaciones
(Rabitsch, 2014, p.130).

A nivel nacional segun el Informe del Ministerio de Trabajo, nos informé que el nivel

de rotacion laboral en 10 empresas del sector privado resultd un 3,8%,



obteniéndose unatasa de entrada con 1,3% y una de salida de 6,3%. Las empresas
del sector servicios fueron las que obtuvieron los més altos indices de rotacion con
5,1%, el 4,2% extractivas, e industria manufacturera con 3,3% y en menor escala
el comercio con un 1,9% y por ultimo, las empresas del sector transporte,
almacenamiento y comunicaciones con un 1,7%. Mintra planted, en las principales
ciudades se obtuvo un 5,9% con respecto a la rotacion laboral, ya que se presencio
una nivel de entrada reflejado en una tasa del 2,1% y de salida con 9,8% (Mintra,
2019).

La disyuntiva a nivel nacional sobre la rotacion del personal es preocupante en
relacion de los paises latinoamericanos debido a que, el Pert es el pais que
presentd un 15% en indices de rotacion, el mas alto de este continente, asi al afio
su porcentaje se ubica entre 5 a 10% alcanzando un alto nivel en rotacién,
resultados que evidencian la dificultad para las empresas peruanas para la

retencién efectiva de los trabajadores en la organizacion (IPSOS, 2018).

En Diario Gestion (2016, 07 de julio), inform6 que el indice a nivel global con
respecto al compromiso laboral ha ido creciendo, el promedio fue de 72% para
America Latina, la cual Per( supero esta expectativa con un 74%, este informe
precisd que varias organizaciones locales tienen el interés que deben aumentar el
compromiso de sus trabajadores, y estan trabajando para tomar acciones frente las
debilidades que se presentan, también consideran que necesitan mejorar las

remuneracion de los colaboradores.

A nivel local, las empresas no son ajenas a los cambios que vienen aquejando a
las demas empresas nacionales e internacionales, las cuales pueden repercutir de

manera significativa dentro del proceso productivo.

Situada en la ciudad de Chimbote, se encuentra la empresa “JYE
TELECOMUNICACIONES”, una empresa concesionaria autorizada de Entel del
Peru, que se dedica al rubro de ventas al por mayor, de chips y equipos de Entel;
se encuentra ubicada en Jr. Guillermo More 628 - casco urbano, que esta
presentado una serie de dificultades porque existe continuas reestructuraciones de
personal y pérdida de tiempo en realizar las capacitaciones que se les da a los

nuevos colaboradores que al poco tiempo renuncian. Sin mencionar los gastos



incurridos que se presentan al realizar dicha labor cada que un colaborar decide

renunciar o por distinto motivo es promovido de su puesto de labor.

La problematica que aqueja a la empresa anteriormente mencionada esta
perjudicando y desmotivando a los colaboradores ya que los mismos no se
comprometen con la empresa, en cierto modo sienten que la empresa no vela por
su integridad, sintiendo un nivel de permanencia muy bajo. Mas alla que pueda
existir un compromiso por parte del empleador, el colaborador muestra otro tipo de
compromiso basado principalmente en el deseo de contribuir, ya que es innato en
las personas el deseo de querer destacar, dando lo mejor de si. Este punto debe
ser vitalmente observado por los empleadores, puesto que puede ser el principio

para entablar con el colaborar una reciprocidad y ayuda mutua.

La problematica propone realizar una investigacion que tiene como variables, el

compromiso organizacional y la rotaciéon del personal.

Por tanto, se formul6 el problema ¢Cual es la relacibn entre el compromiso
organizacional y la rotacion del personal de la empresa JYE Telecomunicaciones,
filial Chimbote, 20207

El presente informe de investigacion se justific a través de los siguientes enfoques:
Tedricamente porque se realizd una organizacion de las contribuciones teéricas de
la gestidn estratégica del compromiso organizacional que permitié al investigador
poder construir el cuerpo tedrico relevante para su trabajo de investigacion.

Socialmente porque la relevancia estuvo enfocada en como beneficié a los
dirigentes de la organizacion, con datos e informacién, se diagnosticé el grado de
compromiso organizacional, asi como también a los trabajadores, permitiendo
identificar los factores asociados con los niveles de rotacion de los colaboradores

de la empresa.

Como implicancia practica permiti6 a los directivos de la empresa JYE
Telecomunicaciones, identificar los aspectos criticos para una mejor gestion del
talento humano, puesto que estos estan ligados con los indices de rotacion del

personal de la empresa.

Metodolégicamente, puesto que sirvid para recoger informacion estadistica, se

elabor¢ instrumentos de recoleccion de datos que permiti6 mensurar el grado de



compromiso organizacional, las causas y factores asociados a la rotacion del
personal de acuerdo al perfil de los trabajadores en empresas comerciales de este

rubro.

Se planteé como objetivo general determinar la relacion entre compromiso
organizacional y rotacién del personal segun los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

A su vez, se planted los objetivos especificos:

-Identificar el nivel de compromiso organizacional segun los colaboradores de la

empresa JYE Telecomunicaciones.

- Identificar el nivel de rotacion de personal segun los colaboradores de la empresa

JYE Telecomunicaciones.

- Determinar la relaciébn entre compromiso organizacional y rotacion interna del

personal segun los colaboradores de la empresa JYE Telecomunicaciones.

- Determinar a relacion entre compromiso organizacional y rotacion externa de la

empresa JYE Telecomunicaciones.
Para el presente estudio se formulé las siguientes hipétesis:

H1: Existio relacion entre compromiso organizacional y rotacion de personal de la

empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

Ho: No existio relacion entre el compromiso organizacional y la rotacion de personal

de la empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.



II. MARCO TEORICO

Se recogieron antecedentes internacionales y nacionales, de diferentes fuentes
primarias, y; secundarias, tales, como articulos, tesis relacionadas al tema, los

cuales, se mencionan, a continuacion:

A nivel internacional, Kim y Shim (2018) en su investigacion fue correlacional y
cuantitativo. Se seleccion6 una muestra intencional de 41 enfermeros varones. Se
identificaron cuatro tipos distintos de subjetividad sobre la intencion de rotacion
entre los enfermeros varones: (1) “Perseguir valores ocupacionales”, (2)
“Insatisfaccion con el tratamiento”, (3) “Buscar una vida relajada y estable” y (4)

“Conflicto relacionado con la cultura organizacional ".

En México, Prieto, Sdnchez y Moreno (2018) efectuaron una investigacion,
transversal, correlacional y no experimental, se propuso gestionar un prototipo para
medir el compromiso organizacional para instituciones publicas y privadas,
aplicando encuestas a 618 colaboradores de 174. Se concluydé que en las
instituciones privadas existe un alto nivel de compromiso, basado especificamente
en el tipo afectivo, con un 4.22 y con un 3.73 en compromiso normativo, y con un

dato similar en las instituciones publicas.

Bonilla, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez (2018) realizaron una investigacion,
correlacional y cuantitativo, con el fin de gestionar e incorporar un sistema
integrado, sustentado en el compromiso, que integre los factores de las
organizaciones para maximizar la eficiencia y productividad. En las instituciones se
muestra una media mas alta con un valor de 4.177, demostrando que los
encuestados aceptan sentirse parte de la organizaciéon. Con respecto a la variable
motivacion, con una media de 3.422, podemos deducir que no hay motivacion en

esta area.

Fernet, Trépanier y Demers (2017) realizaron en su investigacion, un estudio
cuantitativo, correlacional y descriptivo, se obtuvo una muestra de 572 enfermeras.
Los resultados muestran efectos indirectos significativos de la motivacion autbnoma
en la rotacibn ocupacional a través del compromiso ocupacional afectivo
(estimacion = -0.521 [IC 95% = -0.727, -0.315]; p <.001), también revelaron

efectos indirectos significativos de motivacion autbnoma sobre la intencion de



rotacion organizacional a través del compromiso organizacional afectivo
(estimacion = -0.147 [IC 95% = -0.221, -0.074]; p <.001).

Hernandez, Cruz, y Meza (2017) ejecutaron en su investigacion, un estudio
cuantitativo y correlacional, pretendié conocer el origen del crecimiento de la
rotacion de los colaboradores dedicado al sector transportes, se realizaron
encuestas; los resultados fueron que el 70% se sienten parte de la empresa,
principalmente por el tiempo que han permanecido en ella; el tipo de relacion es
buena o muy buena 80%, destacando que nadie la considera mala o muy mala, el
40% de las personas sienten que sus compafieros los motivan, mientras que el 60%
de los trabajadores sienten que la empresa valora su trabajo, solo el 40% se siente

seguro de su trabajo y el 30% siente un alto nivel de satisfaccion.

Osario, Ramos y Walteros (2016) realizaron en su investigacion, un estudio
descriptivo y correlacional; tuvo como finalidad constituir la relacion entre sus
variables con un grupo de trabajadores de educacion superior en Bogot4, a ellos se
le emplearon el cuestionario. Se hizo un estudio piloto con 101 personas. Se
concluyé que si se obtiene en el factor de conservacion un nivel méas alto,

aumentara el nivel de compromiso organizacional.

Calderdn (2016) realizé en su estudio se revelaron resultados que evidenciaban
consecuencias altas en la satisfaccion con los colaboradores, su origen se basaba
en el clima y comportamiento organizacional, influyendo negativamente en su
compromiso organizacional perjudicando en la productividad. El estudio determina
que se puede conocer cuantitativamente la relacion entre ambiente organizacional

entre colaboradores, satisfaccion, y también el compromiso afectivo y normativo.

Hanaysha (2016) realiz6 en su investigacion, un estudio cuantitativo y correlacional,
tuvo como finalidad calcular el impacto del compromiso, el aprendizaje y el entorno
organizacional en el sector de la educacion superior. Se seleccionaron datos
mediante una encuesta online a 242 empleados en universidades publicas del norte
de Malasia. Los datos recopilados se analizaron utilizando SPSS y Structural
Equation Modeling, y mostraron que los valores del alfa de Cronbach son
aceptables ya que oscilan entre 0,83 y 0,88; compromiso de los empleados (0.882),
ambiente de trabajo (0.837), aprendizaje organizacional (0.881) y compromiso

organizacional (0.860). Los resultados de este estudio confirmaron que el



aprendizaje organizacional tiene un efecto positivo significativo en el compromiso

organizacional.

Dhurup y Mutamba (2016) efectuaron una investigacion, un estudio cuantitativo y
correlacional, utilizando una encuesta transversal realizando un cuestionario
estructurado a 178 empleados. Concluyeron que el compromiso afectivo mostro
una relacion positiva moderada con la satisfaccion laboral (r = 0.364, p <0.01). Los
resultados muestran que el trabajo en equipo, el compromiso normativo y afectivo
contribuyen positivamente en el bienestar en la empresa, el compromiso de
continuidad refleja una relacion débil con la satisfaccion laboral. Los empleadores

deben evaluar la compensacion existente y el reconocimiento profesional.

Labrague, McEnroe, y Tsaras (2015) ejecutaron una investigacion, de tipo
cuantitativo y correlacional, se encontraron ciertas amenazas en la calidad del
servicio de las enfermeras Filipinas que migraron a otros paises perjudicando la
atencion de los pacientes. En el estudio participaron 166 enfermeras, donde se
utilizé la correlacion de momento del producto de Pearson para determinar si existe
una vinculacion respecto a la variable compromiso organizacional y la intencién de
rotacion. Los resultados revelaron que las enfermeras filipinas estaban
moderadamente comprometidas y estaban indecisas si abandonarian o0 no su
organizaciéon. El andlisis reveld una relacion inversa entre las dos variables (r =
-0.22, P = 0.005).

En Kaya, Bezirgan y Alamur (2015) realizaron una investigacion, cuantitativo y
correlacional, la finalidad fue detectar y analizar la rotacion minima en el sector
turistico. Se utilizaron datos con un total de 5764 trabajadores. Los resultados en el
sector turistico fue una rotacién minima de 46.5%, donde los establecimientos que
tienen personal entre 10 y 250 personas son mas bajas que las demas (41.7, 42.5)
y los establecimientos que tienen menos de 10 trabajadores es del 49.9%, la tasa
de rotacion en los establecimientos que tienen mas de 250 es la mas alta con el
52.7%.

Yang, Liu y Zhang (2015) efectuaron una investigacion, cuantitativo y correlacional,
se realizo una encuesta transversal de 526 enfermeras de ocho hospitales docentes
en Tianjin, China. El puntaje de las tres escalas de rotacion de personal de

enfermeria, crecimiento profesional de la organizacion y apoyo laboral fue 1.98 +



0.60, 2.40 £ 0.50 y 4.06 + 0.98. Los efectos totales y directos del apoyo laboral en
la intencion de rotacion fueron -0.361 (p <0.01) y -0.147 (p <0.01),
respectivamente. El efecto indirecto fue de —0.169 con un intervalo de confianza de
arranque del 95% de -0.257 a —0.102. Las organizaciones tienen que fortalecer el
efecto del apoyo laboral y aumentar la retencion de personal de enfermeria
calificado.

Martins, Santana y Ribeiro (2015) ejecutaron una investigacion, descriptivo, con
enfoques cuantitativos y cualitativos, su objetivo fue analizar el compromiso
organizacional de los colaboradores de uncall center. Los datos de 399
cuestionarios y 22 entrevistas fueron sometidos a analisis estadisticos. Se concluy6
que el 73% de los encuestados, sienten el deber de luchar por la empresa,
realizando su trabajo con la maxima eficacia y compromiso, se identifican con la

filosofia, valores y objetivos organizacionales por encima del promedio.

Emiroglu, Akova y Tanriverdi (2015) efectuaron una investigacion, cuantitativa y
correlacional, plantearon como objetivo, determinar el vinculo entre los factores
demograficos y la intencion de rotacion de los empleados, se realizd encuestas a
297 gerentes de hotel y personal de diferentes rangos. En el analisis de datos del
estudio, se realizaron pruebas t-test y ANOVA. Se hall6é que el 20% del personal
del departamento de limpieza y servicio técnico es de nivel bajo en rotacion del
personal y el personal de oficina es de 60% presentando un nivel mas alto en

rotacion.

Raza y Bashir (2015) realizaron un estudio cuantitativo y correccional, que permita
describir de mejor manera los factores que pueden mejorar el compromiso
organizacional de los trabajadores del grupo del Tl de Pakistan; la capacitacion y el
desarrollo y el apoyo del supervisor, lo que aumenta la retencién de los empleados.
Los hallazgos establecieron que el 60% de colaboradores, tienden a permanecer
por mucho mas tiempo en dicha organizacion, mostrando alto niveles de

compromiso.

A nivel nacional en Lima, Marifio (2019) realizaron un estudio cuantitativo y
correlacional, se le realizaron cuestionarios a sus 294 promotores activos de una
cadena de empresa de telefonia; se concluyoé que hay un vinculo inverso entre el

compromiso afectivo y el normativo, con respecto a la variable intencién de rotacion,



mostrando que el 80% de los colaboradores tienen un bajo nivel en el compromiso;

y el 80% representa el nivel alto en intencion de rotacion.

Mendoza (2019) realizé un estudio no experimental de disefio descriptivo,
correlacional y cuantitativo; trabajé con una muestra de 203 trabajadores de la
empresa de telecomunicaciones cuyas edades oscilan entre 18 a 50 afos. Los
resultados sefalan que, el compromiso organizacional de los trabajadores es mayor
a 50% respecto a cada una de sus dimensiones, se recomienda a las
organizaciones que se dedican a rubro de telecomunicaciones implementar
estrategias para atraer al colaborador y asi disminuir la rotacion; generando mayor

motivacion, productividad y compromiso con la empresa.

Matias (2018) desarrolld una investigacion correlacional, no experimental y
transversal, la muestra del estudio es de 197 colaboradores; se concluy6 que el
45,68% sobre la gestion del talento humano presenté un nivel bajo, asi como para
el 64,7%, la percepcion del indice de rotacion presentd un nivel medio alto.
Finalmente se comprobd, mediante el coeficiente de Spearman y la significancia
(rho=0,896 y p menor a 0,05) un vinculo en la gestion del talento humano y la

rotacion del personal. (p. 81).

Flores y Gémez (2018) realizaron un estudio correlacional, cuantitativo y no
experimental, la muestra fue de 135 teleoperadores de una empresa dedicada a un
call center. Los resultados revelaron que el compromiso organizacional de los
trabajadores (75%) dependera de la percepcién positiva que exista dentro de su
trabajo; asimismo, si el colaborador (73%) tiene una impresién negativa es posible
gue no se sienta a gusto en el trabajo y por consiguiente, renuncia a su empleo. (p.
22).

Sustento teorico conceptual para la variable compromiso organizacional basado en:
De forma similar, para Colquitt en el afio 2007 indicé que es la inclinacion del
colaborador hacia la empresa u organizacion. Esta actitud hace que el colaborador
sea conservador o alternado, cuando sucede lo contrario los colaboradores
prefieren salirse de la empresa (Frias, 2014).

Cooper-Hakim en el afio 2005 definio como una condicion interior que repercute en
la accion de los colaboradores cumpliendo mas alla con los objetivos establecidos
(Eslamiy Gharakhani, 2012).



Katz & Kahn en el afio 1977 definié que es la interrelacion de los trabajadores con
los propésitos de la empresa. Es la predisposicion que el colaborar tiene hacia la

ejecucion de los objetivos de la empresa (Zamora, 2009).

En las teorias relacionadas al tema respecto al variable compromiso organizacional

tenemos:

Paredes (2018) detall6 que existe un doble vinculo entre empresa y el colaborador,
para la empresa le beneficia el compromiso del colaborador y asi mismo
recompensarlo, aquellos colaboradores que muestran voluntad y buena actitud a

los cambios con la empresa es porque tiene un alto compromiso con la empresa.

Meyer y Allen en el 1991, indicé en su modelo del compromiso organizacional
donde consideran que es la prediccion, compresion y administracion del
comportamiento de los empleados hacia su organizacion, donde definié como un
estado psicoldgico el cual esta existente entre colaborador y empresa (Rivera,
2010).

Respecto a las componentes del compromiso organizacional en la empresa:

Rego (2007) expresa las tres variables: cuando los trabajadores tienen un alto
compromiso afectivo genera que permanezcan porque quiere hacerlo, en el
segundo componente, muestra que los trabajadores que tienen un alto nivel de
compromiso de continuidad es porque sienten una obligacion de quedarse y los
trabajadores con mayor compromiso normativo estan porque se sienten forzados a

quedarse.

Meyer & Allen en el afio 1991, detall6 al compromiso afectivo como el vinculo que
la persona posee hacia la organizacién. Basicamente, este tipo de compromiso
implica, cémo el empleado muestra su interés y el bienestar de sus necesidades
(Rivera, 2010).

Florencia y Urteaga (2008) sefialaron que en el compromiso afectivo el empleado
evalla a la empresa si recibe el apoyo y beneficios requeridos, si cada una de las
evaluaciones son positivas, el empleado comienza a tomar como suyas los
objetivos de la organizacion y quedra continuar porgue considera a la empresa

como una familia.
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Rivera (2010), definié que el compromiso normativo esta vinculado a las creencias
y sentimientos que tiene el colaborador hacia con la empresa, a modo de

agradecimiento por lo adquirido en ella.

Baez, Zayas, Veldzquez y Lao (2019), mencion6 que el compromiso normativo el
colaborador se siente obligado a permanecer en la empresa sin ninguna presion

social sobre la lealtad.

Sustento teorico conceptual para la variable rotacién del personal basado en:

Tamayo (2008) agrego que la rotacion puede ser de dos tipos como la voluntaria o
la involuntaria, voluntaria cuando el mismo trabajador decide irse por innumerables
motivos y la involuntaria es por una separacion por parte de la empresa al trabajador
por deficiente desempefio o reducciones de personal, afiadié también que un
aumento de rotacion implica costos para la empresa, como los de capacitaciones,
reclutamiento y seleccion, como también indemnizaciones y otros costos de

separacion del trabajador de la empresa (Marifio, 2019).

Ugoani (2016) Lo relaciona con la cantidad de colaboradores que dejan el empleo
y ser reemplazado dentro de un periodo dado, las personas dejan el empleo por
muchas razones, algunas de las cuales estan fuera del poder del empleador para

influir, conocidos como factores externos, y sin relacién con el trabajo.

Robbins (1998) definié como el retiro permanente de una empresa, voluntariamente
o involuntariamente por parte del trabajador, agregd que una alta rotacion estaria
generando a las empresas perdidas en reclutar, seleccionar y capacitar un nuevo

personal (Rivera, 2010).

En las teorias relacionadas al tema respecto a la variable rotacién de personal

tenemos:

Chiavenato (2011) refiri6 que los términos rotacion de recursos humanos hacen
referencia a la variacion de cantidad de personas, en relacion al nimero promedio
de integrantes de una organizacion, que ingresan o salen de una organizacion. Su
medicion se realiza a través de indices de rotacion, mensual, trimestral, semestral
o anual, lo cual permite a la organizacién hacer un diagndstico y prediccién de este

fendmeno que afecta su desarrollo (Marifio, 2019).
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Debe precisarse que las organizaciones han de tener en cuenta la satisfaccion de
las personas en el trabajo en relacion a las condiciones laborales, aspecto clave
para la estabilidad emocional de las actitudes y comportamientos de los

colaboradores (Garcia y Edel, 2016).

Respecto a las formas de rotacion en la organizacion, Ibafiez (2011) sefial6 lo

siguiente:

La rotacién Interna se precisé que es el cambio o movilidad del personal dentro de
la misma empresa. Las modalidades de este tipo de retencion son: las
transferencias o cambios de un puesto a otro, lo cual no supone un mejor puesto o
jerarquia o una mejora en la remuneracién; los ascensos que son cambios que
implican ocupar puestos de mayor importancia o nivel estructural y remunerativo;
las promociones que son cambios de categorias que si suponen incrementos
salariales pero no implican un cambio de nivel jerarquico; y, los descensos que
consiste en cambiar de un puesto determinado a otro de menor jerarquia (Ibafez,
2011).

La otra dimension es la rotacién externa que esta referida a las actividades de
entrada y salida de colaboradores dentro de una organizacién sea por motivos
justificables como incapacidad fisica o psicologica del trabajador, problemas
familiares, jubilacion o renuncia del trabajador o por causas generadas por la misma

organizacion como: la incorrecta seleccion de personal o despido (Ibafiez, 2011).

La rotacion externa puede adoptar las siguientes modalidades: rotacion voluntaria
cuando el colaborador, al considerar que su trabajo no es satisfactorio, decide por
motivos personales o profesionales dar fin a su relacion laboral con la organizacion;
la rotacion voluntaria inevitable cuando el trabajador decide abandonar la
organizacion sin que la empresa o los directivos puedan hacer nada por controlar
esta salida; y, la rotacion involuntaria cuando, por motivos de necesidad econdmica
0 por una mala relacion entre la organizacion y el colaborador, se debera dar por

concluida la relacion laboral entre el empleado y su empleador (Ibafiez, 2011).
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Il. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: La investigacion es aplicada porque se busco la utilizacion
de conocimientos o teorias para proporcionar una solucién frente a la problematica
existente (Vargas, 2009, p.162).

Disefio de investigacion:

En el estudio se aplicd el disefio no experimental porque la informacion de las
variables se recogié de forma independiente en su estado natural sin manipularlas
o controlarlas. Ademas, por recogerse informacion en un tiempo determinado como
lo es el afio 2020 también se aplicé el disefio trasversal (Hernandez, Mendoza,
Mendez y Cuevas, 2017).

El nivel de estudio corresponde al descriptivo porque se presentd una informacion
de los atributos de las variables de estudio y correlacional, por consiguiente a través
de procedimientos estadisticos se comprob6 si existe o no relacion entre las

variables (Hernandez, et tal., 2017).

Esquema de la investigacion

Figura 1. Disefio de investigacion
M: Muestra
01: Observacion a la variable “Compromiso organizacional”
02: Observacion a la variable “rotacion del personal”

r: relacion

El estudio se ubica en el enfoque cuantitativo debido a que se midié en porcentajes,
frecuencias, niveles la medicién de las variables “compromiso organizacional” y

“rotacion del personal” (Hernandez, et al., 2017).
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3.2. Variables y operacionalizacion:

Compromiso organizacional

Como definicidon conceptual, con un estado psicolégico el cual el empleado y la
empresa, pudiendo ser intensa o estable dependiendo de la intensidad de los

factores que se podrian estudiar (Meyer & Allen, 1991).

Como definicién operacional, se medi6 a través de un cuestionario a partir del
andlisis de las dimensiones: compromiso de continuidad, compromiso afectivo y

compromiso normativo.

Los indicadores son: opciones laborales, necesidad laboral, identificacion, deseo
de contribuir, reciprocidad y el deber. La escala de medicion es ordinal.

Esta variable segun su naturaleza es cualitativa. Por otro lado, es independiente
debido a que es estable y no se ve afectada por otras variables que se esté tratando
de medir y es cuantitativa debido a que se mediran en frecuencias, porcentajes y

en niveles de medicion (Hernandez, et al., 2017).
Rotacién del personal

Como definicion conceptual, es la variaciéon de cantidad de colaboradores, en
relacion al numero promedio de colaboradores que se incorporan a la empresa y

los que se retiran (Ibafiez, 2011).

Como definicién operacional, es el proceso de salida o movilidad del personal en
una organizacion. Se medio a través de un cuestionario a partir del analisis de las

dimensiones: rotacion interna y rotacion externa.

Los indicadores son: los ascensos, las tranferencias, promociones y decensos,
rotacion laboral voluntarioa, rotacion laboral voluntaria invevitable, rotacion laboral

involuntaria. La escala de mediciéon es ordinal.

Esta variable segun su naturaleza es cualitativa. También es dependiente debido a
que se ve afectada por la presencia o accion de la variable independiente y es
cuantitativa debido a que se mediran en frecuencias, porcentajes y en niveles de

medicion (Hernandez, et al., 2017).
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3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anélisis

Poblacion

Arias (2012) determindé que tiene similitudes entre si, esto permitid tener
conclusiones claras para el estudio. De igual forma, esto fue precisado por el

problema y objetivos.

La poblacion de la investigacion fue constituida por 50 colaboradores de la empresa

JYE Telecomunicaciones, 2020.
Criterios de inclusion
Se considerd a los colaboradores activos de la empresa.

Se consider6é como muestra a los colaboradores de sexo femenino y masculino de

18 afios a mas.

Se consider6 como muestra a los colaboradores que posean un tiempo de

permanencia mayor a 1 mes en la empresa anteriormente mencionada.
Criterio de exclusion

Se excluyé de la muestra a los colaboradores cesantes de la empresa JYE

Telecomunicaciones y a los trabajadores de otras provincias.

Se excluyé de la muestra a los colaboradores que se encuentren con descanso

médico o con licencia de maternidad.
Muestra

La muestra viene a ser en esencia, el subconjunto de la poblacién de estudio, de
donde se recopilard informacion, tendrdn que ser definidos y delimitados

anticipadamente de manera precisa y representativa (Hernandez et al., 2017).

Cuando la poblacion es pequefia se debe considerar en su totalidad para la
investigacion, esto da origen a la definicion de poblacion o muestra censal (Vara,
2012).

La presente investigacion se considerd una muestra censal que fue constituida por

50 colaboradores de la empresa JYE Telecomunicaciones.
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Unidad de andlisis

Trabajador de la empresa JYE Telecomunicaciones.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
Para conseguir la informacion demandada, se empleo la siguiente técnica:

Encuesta: Para Trespalacios, Vasquez y Bello (2011) son instrumentos de estudio
descriptivo que buscan la identificacion a priori de las interrogantes a realizar, a los
individuos elegidos de la muestra distintiva de la poblacion. Esto se realizoé con el

propésito de acopiar datos de la investigacion a realizar.
Para obtener la informacion demandada se utiliz6 el siguiente instrumento:

Cuestionario: incluye una sucesion de preguntas y interrogantes planteadas desde
una agrupacion de enunciados que recaban datos de las dimensiones de cada
variable de la investigacion (Hernandez et al., 2017, p.127).

El instrumento del cuestionario nos ayudé a obtener una indagacion veraz, para el
estudio; el instrumento fue adaptado para su posterior aplicacion, consta de 24
preguntas en total, 12 de compromiso organizacional y 12 rotacion del personal, las
respuestas fueron categorizados en la siguiente manera: Muy en desacuerdo (1),
En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Muy de

acuerdo (5).

La validez tiene la relacién al nivel que debe disponer cada uno de los instrumentos
para adquirir los resultados que permitirAn medir las variables o aquellos aspectos

estimados para el estudio (Hernandez et al., 2017).

Los instrumentos de recopilacion de datos, con ello se elaboraron la matriz de
cuestionario, aquello permiti6 la visualizacion entre las variables, con las
dimensiones e indicadores; por lo tanto, estas provinieron de las interrogantes por
cada dimension e indicador de cada variable de estudio. Fue validada la matriz por

tres expertos, verificando la validez de contenido y criterio del instrumento.

La confiabilidad es un metodo orientado a determinar el grado en la cual su

aplicacion repetitiva al mismo sujeto produce iguales resultados, por consiguiente,
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esta puede ser aplicada a poblaciones similares arrojando resultados similares
(Hernandez et al., 2017, p. 200).

La confiablidad en la investigacion fue realizado por medio de la aplicacion del Alfa
de Cronbach que es un procedimiento estadistico que a partir de su adaptaciéon en
una muestra piloto y tomando en cuenta los puntajes de las opciones de respuesta
del instrumento, si el resultado muestra un valor mayor a 0.7 y cercano a 1 decreta
que el instrumento es fiable o capaz de ser administrado a la muestra de la
investigacién que se encuentra en vias de realizacion (Hernandez et al., 2017, p.
207).

La confiabilidad que se obtuvo en el cuestionario de compromiso organizacional fue
a= 0,807, este resultado de Alfa de Cronbach es muy aceptable, por consiguiente,
esto permitié determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria

para su aplicacion.

El célculo de confiabilidad que obtuvo el cuestionario de rotacion del personal fue
a= 0,81 resultado de Alfa de Cronbach es muy aceptable, por consiguiente, esto
permitié determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para

su aplicacion.

3.5. Procedimientos

Se recolect6 informacién de la muestra censal para la investigacion, teniendo en
cuenta la coyuntura actual, se comenzé a trabajar bajo una modalidad virtual para
la aplicacién del instrumento de recoleccion de datos, en el estudio fue considerado
el cuestionario, por medio de la técnica de la encuesta. Con relacion a la fuente de
datos, fue primaria debido a que la informacién que se recogi6 fue directa a la
unidad de analisis. En primera instancia se realizé una carta dirigida a la empresa,
solicitando la colaboracion de su representante y autorizacion a los investigadores
para la respectiva aplicacion del instrumento de recoleccion de datos. Asimismo,
los investigadores disefiaron y prepararon el cuestionario virtual para su posterior
aplicacion. Este cuestionario permitio el almacenamiento automatico a una base de

datos, de la informacion proporcionada por las unidades de estudio. El link del

cuestionario virtual, se compartié a la muestra censal mediante correo y redes
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sociales. Mediante la aplicacion del cuestionario se registro los valores visibles que

representan a las variables “Compromiso Organizacional” y “Rotacion del
personal’; estos valores fueron asociados a los items numéricos del instrumento.
Finalmente, las respuestas obtenidas fueron recopiladas y se trasladaron a una
matriz de datos y se adecuaron para su analisis mediante el paquete estadistico
IBM SPSS v. 26 en espafiol.

3.6. Método de analisis de datos

El andlisis de datos se ejecuta acerca de la matriz de datos empleando un programa

de computo (Hernandez et al., 2017, p.272).

El analisis inferencial se realiz6 con el programa estadistico SPSS, el cual permitio
realizar la correlacion de variables de estudio y posteriormente la construcciéon de
la hipétesis. La informacién que se obtuvo, se procesd mediante la estadistica
descriptiva con la aplicaciéon de los cuestionarios de cada variable. En conclusion,
cada uno de los resultados fueron representados en tablas y figuras (Hernandez et
al., 2017, p.272).

Para la comprobacién de la correlacion entre las variables “compromiso
organizacional” y “rotacion del personal” se empled el coeficiente de correlacion de
Spearman que es una prueba estadistica que concede a realizar la medicién de la

correlacion de las variables de estudio.

En esta prueba si el resultado se encuentra entre 0,6 a 0.9 se indicard que la

correlacion tiene un nivel moderado a alto (Hernandez et al., 2017, p.272).

3.7. Aspectos éticos

La ejecucion del estudio, tuvo criterios que manifiesten fiabilidad, honestidad,
responsabilidad y justicia en los datos desarrollados del estudio, asimismo la
legalidad de los resultados logrados y la autenticidad de los usuarios, respetando a
su integridad y autonomia, buscando el bienestar de los mismos; lo cual es muy
importante en el marco teorico y metodolégico, también insistir que no existid
manipulacion de cada uno de los datos que se obtuvieron en la etapa de sondeo.
La investigacion nos ayudd a tener rigor cientifico, teniendo competencia

profesional y cientifica.
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IV RESULTADOS

Objetivo general: Determinar la relacion entre compromiso organizacional y
rotacion del personal segun los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filialChimbote, 2020.

Tabla 1:

Correlacion entre compromiso organizacional y rotacién del personal segun los

colaboradores de la empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

Compromiso Rotacién del
Organizacional personal

] Coeficiente de correlacién 1,000 ,483*

Compromiso Sig. (bilateral) . 000
Rho de organizacional N 50 50

Spearman 5 Coeficiente de correlacion 483+ 1,000

Rotacion del Sig. (bilateral) 000 .

personal N 59 50

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestinario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

Interpretacion: Se logré determinar que existe evidencia suficiente para rechazar la
hipdtesis nula (0.000 < 0.01), por consiguiente, se afirmo que el compromiso
organizacional tuvo un resultado altamente significativo en la rotacion del personal.
Asimismo, el coeficiente de Rho de 0,483 indicd que existe una correlacién positiva

considerable entre las variables de estudio.
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Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de compromiso organizacional
segun los colaboradores de la empresa JYE Telecomunicaciones, filial
Chimbote, 2020.

Tabla 2:

Opinion sobre el nivel de compromiso organizacional segun los colaboradores de
la empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

Nivel Encuestados

Ne %
Muy alto 12 24%
Alto 9 18%
Regular 11 22%
Bajo 8 16%
Muy Bajo 10 20%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

30%

25% 24%

22%
20%
20% 18%
16%

15%
10%

5%

0%

Muy alto Alto Regular Bajo Muy Bajo

Figura 1: Opinién de los trabajadores encuestados sobre la sobre el nivel de
compromiso organizacional.

Fuente: Tabla 2

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que 42% de los
encuestados opind que la empresa tiene muy alto y alto nivel de compromiso
organizacional, mientras que un 36% consider6 gque tuvieron un nivel bajo y muy

bajo de compromiso organizacional.
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Tabla 3:

Opinidén de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimension “compromiso
de continuidad” de los colaboradores de la empresa JYE Telecomunicaciones, filial
Chimbote, 2020.

Nivel Encuestados
N¢ %

Muy alto 10 20%
Alto 15 30%
Regular 5 10%
Bajo 10 20%
Muy Bajo 10 20%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE
Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

35%

30%

30%
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15%
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§ I

0%

Muy alto Alto Regular Bajo Muy Bajo

Figura 2: Opinion de los trabajadores encuestados sobre la dimension
compromiso de continuidad.

Fuente: Tabla 3

Interpretacion: En los resultados obtenidos, nos indicé que el 50% de los
encuestados tenian un nivel muy alto y alto porque consideraron que dejar la
empresa representaria un gran sacrificio, mientras que el 20% nos indic6 que tenian

un nivel muy bajo.
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Tabla 4:

Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimension “compromiso
afectivo” de los colaboradores de la empresa JYE Telecomunicaciones, filial
Chimbote, 2020.

ivel Encuestados

Nive Ne %
Muy alto 10 20%
Alto 10 20%
Regular 10 20%
Bajo 14 28%
Muy Bajo 6 12%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

30% 28%
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20% 20% 20%
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0%

Muy alto Alto Regular Bajo Muy Bajo

Figura 3: Opinién de los trabajadores encuestados sobre la dimension
compromiso afectivo.

Fuente: Tabla 4

Interpretacion: Los resultados obtenidos, nos indic6 que el 40% de los encuestados
tuvieron un nivel muy alto y alto porque se sintieron parte de la familia de la
empresa, mientras que el 12% indic6 que tenian un nivel muy bajo porque no se

sintieron parte de la familia de la empresa.

22



Tabla 5:

Opinidén de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensiéon “compromiso
normativo” de los colaboradores de la empresa JYE Telecomunicaciones, filial
Chimbote, 2020.

. Encuestados
Nivel
N2 %
Muy alto 11 22%
Alto 19 38%
Regular 0 0%
Bajo 11 22%
Muy Bajo 9 18%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE
Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 4. Opinién de los trabajadores encuestados sobre la dimensién
compromiso normativo.

Fuente: Tabla 5

Interpretacion: En los resultados obtenidos, nos indicé que el 60% de los
encuestados tuvieron un nivel muy alto y alto porgque el trabajador piensa siempre
gue deba ser leal a la empresa, mientras que 40% tienen un nivel muy bajo.
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Objetivo especifico 2: Identificar el nivel de rotacion de personal segun los
colaboradores de la empresa JYE Telecomunicaciones.

Tabla 6:
Opinion sobre el nivel de rotacion de personal segun los colaboradores de la

empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

Nivel Encuestados

N2 %
Muy alto 11 22%
Alto 12 24%
Regular 8 16%
Bajo 12 24%
Muy Bajo 7 14%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 5: Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de rotacion
de personal.

Fuente: Tabla 6

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que un 62% de los
encuestados tiene un nivel muy alto, alto y regular porque existe rotacion laboral en

la empresa y el 38% mencion6 que existié un nivel bajo y muy bajo.
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Tabla 7:

Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimensién “Rotacion
Interna” de los colaboradores de la empresa JYE Telecomunicaciones, filial
Chimbote, 2020.

Nivel Encuestados
€ Ne %

Muy alto 11 22%
Alto 9 18%
Regular 10 20%
Bajo 10 20%
Muy Bajo 10 20%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE
Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 6: Opinion de los trabajadores encuestados sobre la dimension

rotacién interna.
Fuente: Tabla 7

Interpretacion: En los resultados se aprecio que el 40% de los encuestados indico
si existia un nivel muy alto y alto porque los ascensos otorgados son producto del

rendimiento y méritos obtenidos, mientras que el 20% tenian un nivel muy bajo.
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Tabla 8:

Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimensién “Rotacion
externa” de los colaboradores de la empresa JYE Telecomunicaciones, filial
Chimbote, 2020.

Nivel Encuestados
N2 %

Muy alto 13 26%
Alto 10 20%
Regular 11 22%
Bajo 11 22%
Muy Bajo 5 10%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

30%
26%

25%
22% 22%
20%
20%
15%
10%

10%

) I

0%

Muy de acuerdo De acuerdo Ni acuerdo nien En desacuerdo Muy en
desacuerdo desacuerdo

Figura 7. Opinién de los trabajadores encuestados sobre la dimension

rotacion externa.
Fuente: Tabla 8

Interpretacion: En los resultados se aprecio que el 46% de los encuestados indico
gue existia un nivel muy alto y alto porque estuvieron de acuerdo que la empresa
cumple con sus expectativas profesionales, mientras que el 22% tenian un nivel

bajo y muy bajo.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre compromiso
organizacional y rotacion interna del personal segun los colaboradores de la

empresa JYE Telecomunicaciones.

Tabla 9:

Relacion de Compromiso organizacional con la dimensién “Rotacién interna” del

personal de la empresa JYE Telecomunicaciones.

Nivel de
Compromiso dimensién
organizacional "Rotacion

interna"
Coeﬂue_n}e de 1,000 423
Compromiso COI’I‘e|aCIOn
organizacional Sig. (bilateral) . ,002
Rho de N 50 50
rman ici
Spearma | | . Coeficiente de 423 1,000
Nivel de dimensién correlacion
"Rotacién interna"  Sig. (bilateral) ,002 :
N 50 50

Nota: La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE
Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

Interpretacion: El coeficiente rho de Spearman fue 0.423 lo que significO una
correlacion positiva considerable entre la variable Compromiso Organizacional y la
dimensién Rotacion interna. En la significancia se obtuvo que p=0.002 siendo
menor a 0,05, permitiéndonos comprobar la significatividad de la relacién entre la

variable compromiso organizacional y la dimension rotacion interna.
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Objetivo especifico 4: Establecer la relacion entre compromiso

organizacional y rotacion externa de la empresa JYE Telecomunicaciones.

Tabla 10:
Relacion de Compromiso organizacional con la dimension “Rotacion externa” del

personal de la empresa JYE Telecomunicaciones.

Nivel de
Compromiso dimensién
organizacional "Rotacion

externa"
Coeﬂme_n}e de 1,000 354
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) : ,012
Rho de N 50 50
Spearman ici
p . . 5 Coeﬂue_n}e de 354 1,000
Nivel de dimension correlacion
"Rotacion externa"  Sig. (bilateral) ,012 :
N 50 50

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

Interpretacion: El coeficiente rho de Spearman fue 0.354 lo que significO una
correlacion positiva considerable entre la variable Compromiso Organizacional y la
dimensién Rotacion externa. En la significancia se obtuvo que p=0.012 siendo
menor a 0,05, permitiéndonos comprobar la significatividad de la relacién entre la

variable compromiso organizacional y la dimensién Rotacion externa.
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V. DISCUSION

Matias (2018) concluyé mediante la significancia (0,000 menor a 0,05) y el
coeficiente de Spearman (rho=0,896) que existio relacidn positiva alta y significativa
entre la gestion del talento humano y la rotaciébn del personal en la empresa
estudiada (p. 81). Estos resultados se contrastaron a los obtenidos en la tabla 1
donde el resultado de la significancia fue de 0.000 el cual es menor a 0.001. Por
ende, existid evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula. Por lo tanto, se
afirmd que el compromiso organizacional tiene un efecto altamente significativo en
la rotacién del personal. En cuanto a rho es igual a 0,483 lo que indic6 una
correlacion positiva considerable entre las variables. Estos resultados permitieron
comprobar la relacion entre compromiso organizacional y rotacion de personal de

los colaboradores de la empresa JYE Telecomunicaciones.

Raza y Bashir (2015) concluyeron en sus hallazgos que el 60% de colaboradores,
tendieron a permanecer por mucho més tiempo en dicha organizacion, mostrando
altos niveles de compromiso, mediante la capacitacion y el desarrollo y el apoyo del
supervisor, lo que aumentd la retencion de los empleados. Esta investigacion
corroboré lo mencionado en la tabla 2, donde se evidencié que 42% de los
encuestados opiné que la empresa tiene muy alto y alto nivel de compromiso
organizacional, mientras que un 36% consideré que tuvieron un nivel bajo y muy
bajo de compromiso organizacional. Por ende, existié un interés evidente de la
empresa JYE Telecomunicaciones de mejorar sus estrategias de compromiso

organizacional para incrementar los niveles de productividad de sus colaboradores.

Rego (2007) concluyd que cuando los colaboradores tengan un alto compromiso
afectivo, se generan lazos en ellos, que hacen que permanezcan en la empresa
porque quieren hacerlo, también sefial6 que los colaboradores que tienen un alto
nivel de compromiso de continuidad es porque sienten una obligacién de quedarse
y los colaboradores con mayor compromiso normativo estan porque se sienten
obligados en quedarse. Esta teoria se contrasté con la tabla 2 donde se evidencio
que 42% de los encuestados opind que la empresa tiene muy alto y alto nivel de
compromiso organizacional, mientras que un 36% considerd que tuvieron un nivel
bajo y muy bajo de compromiso organizacional. Entonces fue necesario, mejorar

las estrategias de compromiso organizacional, poniendo como caracter prioritario
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el factor humano; priorizando las condiciones laborales adecuadas, un ambiente

laboral apto y un clima organizacional estable.

Flores y Gomez (2018) concluyeron que el compromiso organizacional de los
colaboradores (75%) dependera de la percepcion positiva que exista dentro de su
trabajo; asimismo, si el colaborador (73%) tiene una percepcion negativa es muy
probable que se sienta disconforme con su trabajo y por ende, abandone su puesto
de trabajo (p. 22). Esto se contrasto en la tabla 2, donde se evidencié que 42% de
los encuestados opind que la empresa tiene muy alto y alto nivel de compromiso
organizacional, mientras que un 36% consideré que tuvieron un nivel bajo y muy
bajo de compromiso organizacional. Ante ello, la organizacién vio como interés
evidente potenciar e integrar a sus colaboradores con el fin de generar en estos un

mayor de grado de compromiso.

Hanaysha (2016) concluy6é que el aprendizaje organizacional tiene un resultado
positivo significativo en el compromiso organizacional. Esto se contrasté en la tabla
2, donde se evidencié que 42% de los encuestados opind que la empresa tiene muy
alto y alto nivel de compromiso organizacional, mientras que un 36% consideré que
tuvieron un nivel bajo y muy bajo de compromiso organizacional. Se vio entonces
el evidente interés por parte de la empresa en aprender a desarrollar el compromiso
organizacional entre sus colaboradores mediante la adopcion de practicas efectivas
de recursos humanos que puedan conducir a la competitividad organizacional y un

mayor rendimiento.

Hernandez, Cruz, y Meza (2017) concluyeron que el 70% se sienten parte de la
empresa, principalmente por el tiempo que han permanecido en ella; el tipo de
relacion es buena o muy buena 80%, destacando que nadie la considera mala o
muy mala, el 40% de las personas sintieron que sus compaferos los motivan,
mientras que el 60% de los trabajadores sintieron que la empresa valora su trabajo,
solo el 40% se sinti6 seguro de su trabajo y el 30% sinti6 un alto nivel de
satisfaccion. Esto fue corroborado en la tabla 3, mediante los resultados obtenidos,
que sefialaron que el 50% tienen un nivel muy alto y alto de compromiso de
continuidad, considerando que dejar la empresa representaria un gran sacrificio.
Entonces, fue necesario fortalecer el lazo de permanencia con los colaboradores

para asi tener una mejor retencion del talento humano.
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Dhurup y Mutamba (2016) concluyeron que el compromiso afectivo mostré una
relacion positiva moderada con la satisfaccion laboral (r = 0.364, p <0.01). Los
resultados mostraron que el trabajo en equipo, el compromiso normativo y afectivo
contribuyen positivamente en el bienestar en la empresa. Lo cual fue corroborado
en la tabla 4, que nos indicé que el 40% de los colaboradores tuvieron un nivel muy
alto porque se sienten parte de la familia de la empresa, mientras que el 12% indico
que tenian un nivel muy bajo porque no se sintieron parte de la familia de la
empresa. Para los directivos de la empresa JYE Telecomunicaciones fue necesario
seguir manteniendo en los colaboradores el sentimiento de formar parte de la

empresa, mostrando empatia y preocupacién en el bienestar del talento humano.

Martins, Santana y Ribeiro (2015) concluyeron que el 73% de los encuestados,
sienten el deber de luchar por la empresa, realizando su trabajo con la maxima
eficacia y compromiso, se identificaron con la filosofia, valores y objetivos
organizacionales por encima del promedio. Esta investigacion corroboré lo antes
mencionado en la tabla 5, donde sefal6 que el 60% de los colaboradores de la
empresa de estudio, tuvieron un nivel muy alto porque el trabajador piensa siempre
qgue debe ser leal a la empresa, manifestando asi, una responsabilidad moral y

voluntaria, mientras que 18% tuvo un nivel bajo y muy bajo.

Marifio (2019) concluy6 que el 80% de los colaboradores tuvieron un bajo nivel en
el compromiso; y el 80% represento el nivel alto en intencién de rotacion. Esto se
contrasto con la tabla 6 donde se evidencié que un 62% de los encuestados indico
gue existié un nivel muy alto, alto y regular de rotacion laboral en la empresa y el
38% menciond que existe nivel bajo y muy bajo. Por ese, existid el interés de
enfocarse por parte del empleador, en la retencion del talento humano, integrando
habilidades y conocimientos para la obtencion de eficiencia en los procesos que se

desarrollan en la empresa.

Labrague, McEnroe, y Tsaras (2015) concluyeron que las colaboradoras filipinas
estaban moderadamente comprometidas y estaban indecisas si abandonarian o no
Su organizacion. Esta investigacion se contrasto con la tabla 10 donde se mostro
que el coeficiente rho de Spearman es 0.354 lo que significd una correlacion
positiva considerable entre la variable Compromiso Organizacional y la dimensién

Rotacién externa. En la significancia se obtuvo que (p=0.012) siendo menor a 0,05,
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permitiéndonos comprobar la significatividad de la relacion entre la variable
Compromiso organizacional y la dimension Rotacion externa. Por ello, la empresa
se vio en la necesidad de buscar estrategias de retencion del personal que conlleve
a una estabilidad organizacional, donde el colaborador desempefie sus laborales
con la maxima eficiencia, sin las ansias o predisposicion de dejar la empresa en

cualquier momento.

(Marifio, 2019) concluyé que un aumento de rotacion implica costos para la
empresa, como los de capacitaciones, reclutamiento y seleccién, como también
indemnizaciones y otros costos de separacion del trabajador de la empresa. Esta
teoria se contrasto con lo visto en la tabla 10, donde se sefialé que existe relacion
significativa entre compromiso organizacional y rotacion externa del personal. Esto
conllevo que la empresa deba intervenir para promover el desarrollo de nuevas
competencias en los colaboradores, asi como definir muy bien cada puesto de
trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determind la relacion entre las variables compromiso organizacional y la
rotacion del personal donde se obtuvo una significancia de (0.000 < 0.01),
permitiéndonos comprobar que el compromiso organizacional tuvo un efecto
altamente significativo en la rotacién del personal y el coeficiente rho de
Spearman fue 0,483 lo que significé una correlacion positiva considerable
entre las variables.

2. Se identificé el nivel de compromiso organizacional segun los colaboradores
donde el 42% manifestaron un nivel muy alto y alto, mientras que el 36%
considerd que existia un nivel bajo y muy bajo. El 50% indicé que existia un
nivel de compromiso de continuidad muy alto y alto. EI 40% indicé que existia
un nivel de compromiso afectivo muy alto y alto; para la dimension de
compromiso normativo indicé que el 60% tuvieron un nivel muy alto y alto.
Por ende, se concluyéd que en la empresa, presentd un compromiso
organizacional en un nivel alto y regular en sus niveles mas rescatables, esto
se debe a que tiene que mejorar sus estrategias de compromiso
organizacional para incrementar los niveles de productividad y efectividad de
sus colaboradores. (Tabla 2, 3, 5).

3. Se Identifico el nivel de rotacion de personal segun los colaboradores donde
el 62% de los encuestados tiene un nivel muy alto, alto y regular y el 38%
menciond que existié un nivel bajo y muy bajo. El 40% indic6 que el nivel de
rotacion interna es muy alto. El 46% indicd que existia un nivel de rotacion
externa muy alto y alto. Por eso se concluye que la empresa, presenta un
nivel muy alto y alto por eso es necesario que exista el interés de enfocarse
en la retencion del talento humano. (Tabla 6, 7, 8).

4. Se determind la relacién entre compromiso organizacional y rotacion interna
del personal donde se obtuvo una significancia de (p= 0.002) siendo menor
a 0,05, permitiéndonos comprobar la significatividad de la relacion entre la
variable y la dimensién; el coeficiente rho de Spearman fue 0.423 lo que
signific6 una correlacion positiva considerable entre la variable y la
dimension. (Tabla 9).

5. Se determiné la relacién entre compromiso organizacional y rotacion externa

del personal donde obtuvo una la significancia de (p=0.012) siendo menor a
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0,05, permitiéndonos comprobar la significatividad de la relacién entre la
variable y la dimensién; el coeficiente rho de Spearman fue 0.354 lo que
signific6 una correlacion positiva considerable entre la variable y la

dimensioén. (Tabla 10).
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VIl. RECOMENDACIONES

¢ De los resultados encontrados donde se muestra una relacion positiva entre
ambas variables estudiadas, se recomienda al administrador de la empresa
mejorar el clima organizacional en donde los trabajadores puedan sentirse
valorados como persona, también fortalecer vinculos afectivos con
actividades de integracion, charlas, congresos o conferencias y brindar un
reconocimiento cuando sea necesario ya que esto se vera reflejado en su
compromiso dentro de la institucion y asi disminuira la rotacion que existe en

la empresa porque se identificd un alto nivel de rotacién del 62%.

e Se recomienda al encargado de RR.HH. desarrollar dinamicas y técnicas
para aumentar el nivel de compromiso afectivo y continuidad, con el fin de
sensibilizar y concientizar a los colaboradores acerca de las formas positivas
de relacién; asimismo desarrollar estrategias diferenciadas para cada grupo
de colaboradores de acuerdo a la condicion laboral, estado civil y tiempo de
servicio, considerando que el 50% de los colaboradores indicé que existia
un alto nivel de compromiso de continuidad y el 40% indicé que existia un
alto nivel de compromiso afectivo, esto permitira mejorar las dimensiones del

compromiso organizacional en la empresa.

e Se recomienda al administrador poner en practica la herramienta
Empowerment en los colaboradores la cual permite delegar niveles correctos
de poder y responsabilidad en toda la empresa; considerando que el 40% de
los colaboradores indic6 que el nivel de rotacion interna es muy altoy alto,
esto permitira que la rotacién interna del personal sea positiva generando

gue los colaboradores ocupen mejores puestos que los anteriores.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacidon de variables

Variable Definicion conceptual | Definicién operacional | Dimensiones Indicadores Escala de
medicién
Opciones laborales
Vinculo psicoldgico que Compromiso de
entrelaza al empleado y Se medira a través de un continuidad Necesidad laboral
Compromiso la empresa, pudiendo ser cuestionario a partir del S
organizacional intensa o estable anélisis de las dentificacion Ordinal
i i i . i Compromiso _
_ dependlendo de la dlmen5|ones._ compromiso foctivo Deseo de contribuir
intensidad de los factores de continuidad,
que se podrlllan estudiar COmpromiso afectlvp y Reciprocidad
(Meyer & Allen, 1991). compromiso normativo. Compromiso
normativo El deber
Transferencias
Variacion de cantidad de Proceso de salida o Rotacion interna Ascensos
Rotacién del colappradorgs, en movilidad de_I pe_r§onal en Promociones _
personal relacion al numero una organizacion. Se Ordinal
promedio de mediré a través de un Descensos
colaboradores que se cuestionario a partir del Rotacion laboral
voluntaria

incorporan a la
organizacion y los que
salen. (Ibafiez, 2011).

andlisis de las
dimensiones: rotacion
interna y rotacion externa.

Rotacion externa

Rotacion laboral
voluntaria inevitable

Rotacion laboral
involuntaria

Las dimensiones del compromiso organizacional estan basadas en la propuesta de Meyer & Allen (1991) y rotacién de personal

de Ibafiez (2011).




Anexo 2: Matriz de consistencia logica

Problema de Objetivos Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items | Escalade
investigacion conceptual operacional medicion
¢Cual es la relacion | General Compromiso Vinculo Se medird a través Opciones laborales 1,2
entre el compromiso | Determinar la relacién | organizacional | psicolégico que de un cuestionario a | Compromiso de
organizacional y la | entre compromiso entrelaza al partir del andlisis de | continuidad Necesidad laboral 3,4 Ordinal
rotacion del personal | organizacional y rotacion empleadoy la las dimensiones:
de la empresa JYE | del personal en la empresa, compromiso de Identificacién 5,6 Muy bueno: 52 -
Telecomunicaciones, | empresa JYE pudiendo ser continuidad, Compromiso 60
filial Chimbote, | Telecomunicaciones, filial intensa o estable compromiso afectivo | afectivo Deseo de contribuir 7,8 Bueno: 42 - 51
2020? Chimbote, 2020. dependiendo de la | y compromiso Regular: 32 - 41
intensidad de los normativo. Reciprocidad 9,10 | Malo:22-31
Especificos: factores que se Compromiso Muy malo: 12 -
= Identificar el nivel de podrian estudiar. normativo 21
compromiso (Meyer & Allen, El deber 11, 12
organizacional en la 1991)
empresa JYE
Telecomunicaciones. Rotacién del Variacién de | Proceso de salida o
* Identificar el nivel de | yorgonal cantidad de | movilidad del Transferencias 1,2
rotacién de personal en colaboradores, en | personal en una | Rotacién interna
?eleco%n:ﬂiizaonei\(lz relacion al nimero | organizacién. ~ Se Ascensos 3,4
* Establecer la relacion E(r)cl)g;)icr’elac:jores qﬂz rcrzjiciltri?):at:;veas C;)i\rutlr; Ordinal
entre  ~ COMpromiso se incorporan a la | del analisis de las Promociones 5
organizacional y organizacion y los | dimensiones: Muy bueno: 52 -
rotacion - interna  del que salen. | rotacién interna y Descensos 6,7 |60
personal de la empresa (Ibafiez, 2011). rotacion externa. Bueno: 42 - 51
:]I'ZIEecounicaciones Rotacion laboral 8,9 | Regular:32-41
= Establecer la relacién voluntaria mzuyarﬁgdo?iz )
entre compromiso - 21 '
organizacional y Rotacién laboral 10
rotacion externa de la voluntaria
empresa JYE Rotacién inevitable
Telecounicaciones. externa
Rotacion laboral 11, 12

involuntaria




Anexo 3: Instrumento de recolecciéon de datos 1
Anexo 3.1: Cuestionario sobre compromiso organizacional

Estimado(a) colaborador:

El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de compromiso

organizacional en la empresa JYE Telecomunicaciones.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la alternativa de la columna en cada una
de los enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion del nivel de
compromiso organizacional en la empresa JYE Telecomunicaciones, filial

Chimbote, 2020, segun la siguiente escala:

En Ni de
Muy en desacuerdo | acuerdo ni Muy de
De acuerdo
desacuerdo en acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Valoracion
P = o
\ O c O
9 o| © o © o -E
) | o | O ©| © <
=z [ — - @ — S
m o 2 3 o 3|0 O
= >3/ 8|3 8 3|3
& INDICADORES S S0 | ® §|® |5
| © O T (] -
Tl c |2 Q|5
w | o s
1. Me preocupa lo que podria
9,: pasar si renuncio a mi trabajo
a . .
35 sin haber conseguido otro.
Z .
- 2. Muchas cosas serian
pd
8 interrumpidas en mi vida si
LéJ decido dejar la empresa.
3 3. En un futuro proximo seria muy
(23 costoso dejar de trabajar en
o esta empresa.
= .
O 4. Dejar esta empresa
O
representaria un gran sacrificio




porque considero que otra
empresa no me brindaria los

beneficios que tengo aqui.

COMPROMISO AFECTIVO

5. Estaria muy feliz de trabajar por
mucho tiempo en esta

empresa.

6. Me siento parte de la familia en

esta empresa.

7. Me siento emocionalmente
ligado al puesto que ocupo en

esta empresa.

8. El trabajar en esta empresa
tiene un gran significado

personal para mi.

COMPROMISO NORMATIVO

9. Considero que una persona
siempre debe ser leal a su

empresa.

10. Una de las principales
razones que yo contindo
trabajando en esta empresa, es
gue considero que la lealtad es

importante.

11.  Aunque significaria una
ventaja de crecimiento, siento
que no seria  correcto
abandonar la empresa que

trabajo ahora.

12. Pienso que hoy en dia la
gente cambia de trabajo con

poca frecuencia.
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Anexo 4: Ficha Técnica de instrumentos 1
Anexo 4.1: Compromiso Organizacional
I.- DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Técnica: Encuesta
1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario
1.3. Lugar: Chimbote
1.4. Forma de aplicacion: Individual
1.5. Autores: Mariane Mesta Castafieda
Erick Santiago Cruz Zuiiga

1.6. Medicién: Compromiso organizacional
1.7. Administracion: Personal de JYE Telecomunicaciones.

1.8. Tiempo de aplicacion: 30 minutos

[1.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel de
compromiso organizacional del personal en la empresa JYE

Telecomunicaciones.

AIL-INSTRUCCIONES:

El cuestionario sobre compromiso organizacional consta de 12 items
correspondiendo, 4 a la dimension compromiso de continuidad, 4 a la dimension
de compromiso afectivo vy finalmente 4 a la dimensién de compromiso

normativo.

2. El sistema de calificacién para las dos dimensiones es: Muy en desacuerdo (1),

En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4), Muy de

acuerdo (5), sumando un puntaje maximo de 60.

3. Los niveles para describir el compromiso organizacional son: Muy bueno, bueno,

regular, malo, muy malo.

IV.-MATERIALES:
Cuestionarios sobre compromiso organizacional para ser desarrolladas por los

colaboradores, lapices, lapiceros, borradores y tajadores.



V.- EVALUACION DEL INSTRUMENTO:

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones Indicadores items
Opciones laborales 1,2
Compromiso de
continuidad
nul Necesidad laboral 3,4
Identificacion 5,6
Compromiso
afectivo —
Deseo de contribuir 7,8
Reciprocidad 9,10
Compromiso
normative
El deber 11, 12

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel A nivel de las dimensiones
Niveles de Dimension | Dimension | Dimensidén
variable 1 2 3
Muybueno | 52-60 | 14 5 18 — 20 18 - 20
Bueno 42-51) 45.17 | 15-17 | 15-17
Regular 32-411 15 14 | 12-14 | 12-14
Malo 22-31 g 1y 9-11 9-11
Muy malo 12-21 5_7 5_7 5_7




Anexo 5: Instrumento de recoleccion de datos 2

Anexo 5.1: Cuestionario sobre rotacion del personal

Estimado(a) colaborador:

El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de rotacion del

personal en la empresa JYE Telecomunicaciones.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la alternativa de la columna en cada una
de los enunciados propuestos, de acuerdo a su percepcion del nivel de rotacion
del personal en la empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020, segun

la siguiente escala:

En Ni de
Muy en desacuerdo | acuerdo ni Muy de
De acuerdo
desacuerdo en acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Valoracion
= o c
INDICADORES S | o]0 o
Q o B| S ol o] 2
< 3 ol oT| B| 2
Pz @ 3| Dol o] 3
L ) Q| =
O < o > =] ©
= S » s Q Q )
— o O ®© © S
[a) S |o| © Q| o
q; cleoo|O| 3
5 | w2 =
= z
1. ¢Los cambios del personal de un puesto a otro
en la misma &rea de trabajo suponen una
mayor jerarquia laboral?
% < 2. ¢Los cambios del personal de un area a otra
= prd . . .
(<_() o en el trabajo suponen mejoras salariales y
L
5 E mejoras en las condiciones de trabajo?
¥ <
3. ¢Los ascensos otorgados a los trabajadores
son producto del buen rendimiento y méritos
obtenidos en el trabajo?




. ¢Los ascensos otorgados al personal implican

un cambio en la jerarquia laboral y un mejor

salario?

. ¢Las promociones otorgadas al personal

implican un cambio en la jerarquia laboral y un

mejor salario?

. ¢Los descensos del personal de un puesto de

mayor jerarquia a uno menor son producto del

deficiente rendimiento laboral del trabajador?

. ¢No se realizan de manera permanente

descensos del personal de un puesto de mayor

a uno de menor jerarquia?

ROTACION EXTERNA

. ¢Considera usted que su trabajo actual es

mejor que el anterior?

. ¢ Considera usted que su trabajo actual cumple

sus expectativas profesionales?

10

. ¢ Cuando el personal decide voluntariamente

abandonar su trabajo, en la mayoria de los

casos la empresa puede evitar esta salida?

11.

¢En la mayoria de los casos, la salida de los
trabajadores se justifica en las deficiencias y

bajo rendimiento del colaborador?

12.

¢, Cumple usted con las politicas, normas y
funciones laborales que establece la

organizacion?




Anexo 6: Ficha Técnica de instrumentos 2

Anexo 6.1: Rotacién Del Personal

|.- DATOS INFORMATIVOS:
1.9. Técnica: Encuesta
1.10.Tipo de instrumento: Cuestionario
1.11.Lugar: Chimbote
1.12. Forma de aplicacion: Individual
1.13. Autores: Mariane Mesta Castafieda
Erick Santiago Cruz Zufiga
1.14. Medicién: Rotacion del personal
1.15. Administracion: Personal de JYE Telecomunicaciones

1.16. Tiempo de aplicacion: 30 minutos

[1.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:
El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel de rotacién

del personal en la empresa JYE Telecomunicaciones.

AIL-INSTRUCCIONES:

4. El cuestionario sobre rotacién del personal consta de 12 items correspondiendo
7 a la dimension Rotacion interna, vy finalmente 5 a la dimension Rotacion
externa.

5. El sistema de calificacién para las dos dimensiones es: Muy en desacuerdo (1),
En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4), Muy de
acuerdo (5), sumando un puntaje maximo de 60.

6. Los niveles para describir la rotacion del personal son: Muy bueno, bueno,

regular, malo, muy malo

IV.-MATERIALES:
Cuestionarios sobre rotacion del personal para ser desarrolladas por los

colaboradores, lapices, lapiceros, borradores y tajadores.



V.- EVALUACION DEL INSTRUMENTO:
DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones Indicadores items
Transferencias 1,2
Ascensos 3,4
Rotacioén Promociones 5
interna
Descensos 6,7
Rotacioén laboral 8,9
voluntaria
., Rotacion laboral 10
Rotacion .. )
voluntaria inevitable
externa
Rotacion laboral 11, 12
involuntaria

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

A nivel de las
A nivel dimensiones
Niveles de Dimension | Dimensién
variable
1 2
Muy bueno 52 -60 30-35 22 -25
Bueno 42 -51 25-29 18-21
Regular 32-41 19-24 14 -17
Malo 22 -31 13 -18 9-13
Muy malo 12-21 7-12 5-8




Anexo 7: Base de datos

Anexo 7.1: Compromiso Organizacional
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TOTAL

60
47

53

60
46

32
42

59
41

51

53
48

35

54
41

60
56
46

43

51

12

11

10

Compromiso normativo

Compromiso
afectivo

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
8

continuidad

Compromiso de

No
DE PREGUNTAS

VARIABLE
DIMENSIONES

ENCUESTADOS

N° DE

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20




51
44

51
46

35
59
48

48

60
48

35
42

47

44
49

60
46

43

49

38
43

43

57
54

48

54
50
38
35
40

21

22
23

24
25

26
27
28
29

30
31

32
33

34
35

36
37

38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50




Anexo 8.2: Rotacion del personal
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TOTAL

36
46

47

53
45

60
42

50
41

44
43

48

45

42

41

60
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Anexo 8: Confiabilidad de instrumentos

Anexo 8.1: Compromiso Organizacional
Para establecer la confiabilidad del instrumento, test de Compromiso
Organizacional, se aplicdé una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron
sometidos a los procedimientos del método Alfa de Cronbach, citado por Hernandez
et al. (2017); el calculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a= 0,807
resultado que a luz de la tabla de valoracion e interpretacion de los resultados de
Alfa de Cronbach se asume como una confiabilidad muy aceptable, que permite
determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su

aplicacion.

Resultado de la confiabilidad del instrumento de la variable “Compromiso

Organizacional”

Alfa de Cronbach N° de
Fiabilidad elementos
0,807 12

Nivel de Confiabilidad Bueno

Anadlisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medird el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa JYE Telecomunicaciones, 2020,
determina la consistencia interna de los items formulados para medir dicha variable
de interés; es decir, detectar si algun item tiene un mayor o menor error de medida,
utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a una muestra piloto de 15
trabajadores, con caracteristicas similares a la muestra, la cual se obtuvo un
coeficiente de confiabilidad de aCronbach = 0.807, lo que permite inferir que el
instrumento a utilizar es Significativamente Confiable Bueno, segun la Escala de
Alfa de Cronbac
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excelente

>09

>0,8 bueno

>0,7 aceptable
>0,6 cuestionable
>0,5 malo

<=0,5 inaceptable

RESULTADO:

suma de var/item 17.40952

o= | - y
K -1 Vit ) 19
alfa 0.807363
a - Alfa de Cronbach
K« Numero de items

Vi = Varianza de cada ltem
El presente calculo corresponde a un instrumento de 12
preguntas y se realiz6 a una muestra piloto de 15 personas, con
una escala de 1 a 5, desde la categoria "Muy en desacuerdo”
hasta la categoria "Muy de acuerdo”, el orden es indistinto,
pueden hacerlo en el orden contrario, el célculo sera el mismo,
el alfa de Cronbach resulté en 0.807 lo cual indica que el
instrumento es fiable.

Vi -~ varianza del total

LEYENDA DE CODIGOS
Muy en desacuerdo: 1

En desacuerdo: 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 3
De acuerdo: 4

Muy de acuerdo: 5



Anexo 8.2: Rotacion del personal

Para establecer la confiabilidad del instrumento, test de Rotacién del personal, se
aplicé una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los
procedimientos del método Alfa de Cronbach, citado por Hernandez et al. (2017);
el célculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a= 0,81 resultado que a
luz de la tabla de valoracion e interpretacion de los resultados de Alfa de Cronbach
se asume como una confiabilidad muy aceptable, que permite determinar que el

instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su aplicacion.

Resultado de la confiabilidad del instrumento de la variable “Rotacion del

personal”
Alfa de Cronbach N° de
Fiabilidad elementos
0,81 12

Nivel de Confiabilidad Bueno

Anadlisis de la confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira la rotacion del
personal de la empresa JYE Telecomunicaciones, 2020, determina la consistencia
interna de los items formulados para medir dicha variable de interés; es decir,
detectar si algun item tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el método
del Alfa de Cronbach y aplicado a una muestra piloto de 15 trabajadores, con
caracteristicas similares a la muestra, la cual se obtuvo un coeficiente de
confiabilidad de aCronbach =0.81, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar

es Significativamente Confiable Bueno, segun la Escala de Alfa de Cronbach.



24
43

39
50
55
32
50
32

36
44
49

39
50

42

52
77.84

12

éJopes|dws |ap
e1N|0Sqe UOISIIap eun e apuodsa.Jod salopeleqey
SO| 9p epl|es e| ‘sosed so| ap elioAew e| uj?

11

§JOpEeJOQgE|0D [9P OJUBIWIPUDL
ofleq A seipuaidlyap se| us ealysn( s sasopefeqeus
SO| 9p epljes e| ‘Sosed so| ap elJoAew e[ u3z?

-

10

éepl|es e1sa JeyAd apand ou esaudws e|
Sosed so| ap elJoAew e| us ‘ofegesy ns Jeuopueqge
9lUSWelIBIUN|OA SpPIJ3P |euossad |9 opuen)?

(e0]

éuolezjuedio
e| Jod seysandwi ofeqeJ) ap SaUOIJIPUOD SIUIBJIP
Se| e 0309dsaJ UQIJJBYSIIESUI B B USI3P3]O
JeuosJad |9p selpunuaJ se| anb sesapisuo)?

éuolezjuedio e1sa us uaqiosad
anb |eluejes ewsjsis |e ajusw|edpulid uadapago
Jeuossad |9p selpunuaJ se| anb sesapisuo)?

-

éeinbuesal sousw ap
oun e ejnbiessf JoAew sp o3sand un ap |euos.tad
[9P SOSUR2SaP UeZ||eaJ BS djuauew.ad essuew aQ?

n

éJopefeqeJ |ap [eJ0ge| 0JUBIWIPUDI S3UBIDISP
[9p 03onpo.d uos Jousw oun e ejnbaessf JoAew
9p 03sand un ap |euosJad [9p SOSUIISIP SOT?

-

éouees
Jofow un A jesoqe| einbaesal ej us olqued un
ued|jdwi |euosiad |e sepediolo ssuoloowo.d se1?

éoulejes Jofsw un A [esoqe| einbueJa( e| us olquied
un uedjjdwi |euosiad |e SOpe34010 SOSUIse SO0 ?

¢olegeuy |2 ua soplualqo
So1IaW A ojuBIWIPUSL UBNQ [P 03onpoud
uos saJopelegeJ} so| e SOPeSI0}0 SOSUIISE SO7?

;ofeqe.l ap sauoIIPUOD SE|
ua sesofsw A sajelse|es sesofow usuodns ofeqesy
[9 U3 BJ30 B B3JE UN 3p |euostad |9p solquied so7?

(e0]

élesoqe| einbaesaf
JoAew eun uauodns ofeqeJ} 9p eaJe ewsiw e
us 0J30 e 0359nd un ap |euosad |9p solquied SO7?

0Aav.isinNdN3 sN

10
11
12
13
14
15

1.981 1.667 1.981 1.210 1.686 1.267 2.352 1.238 0.838 1.381 1.857

2.400




excelente

K [,V

suma de var/item 19.8571

>0,9 o = ——

K -1 Vit < 12
>0,8 bueno

Alfa 0.81261
>0,7 aceptable a - Alfa de Cronbach
- U,ﬁ CUESﬁﬂﬂﬂblE K « Numero de items
Vi = Varianza de cada ltem
> 0,5 malo Vit = varianza del total El presente calculo corresponde a un instrumento de 12
' o preguntas y se realiz6 a una muestra piloto de 15 personas, con
. una escala de 1 a 5, desde la categoria "Muy en desacuerdo”

<=0,5 maceptable hasta la categoria "Muy de acuerdo”, el orden es indistinto,

pueden hacerlo en el orden contrario, el célculo sera el mismo,
el alfa de Cronbach resulté en 0.81 lo cual indica que el
instrumento es fiable.

LEYENDA DE CODIGOS
Muy en desacuerdo: 1

En desacuerdo: 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo: 3
De acuerdo: 4

Muy de acuerdo: 5



Anexo 9: Validacion de instrumentos
Anexo 9.1: Compromiso Organizacional

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez
et al. (2017), a fin de analizar y comprobar si los enunciados estan bien definidos
en relacion con la tematica planteada, y si las instrucciones son claras y precisas,
a fin de evitar confusion al desarrollar la prueba. Para la validacion se emplearon
como procedimientos la seleccion de los expertos, en investigacion y en la tematica
de investigacién. La entrega de la carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro de
operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de opinién de los expertos;
mejora de los instrumentos en funcidon a las opiniones y sugerencias de los

expertos.

/ m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO Cuestionario sobre compromiso organizacional

OBJETIVO:  Identificar ¢l nivel de compromiso organizacional segin los colaboradores de la empresa J&E Telecomunicaciones
EIRL, Chimbete, 2019

DIRIGIDO A: Personal de la empresa J&E Telecomunicaciones EIRL, Chimbote, 2019

VALORACION DEL INSTRUMENTO

[ Deficiente |

_ Regular 1 Bueno {Muy bueno | Excelente

/’4 - i ’3 3 )1 ~ ‘.— N .
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR (56024l¢y  Kueda frestir )ftw\

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR ,L{ G TeR

pNine 3299 |07 ¢
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P J&E Tel
EIRL, Chimbote, 2019.

DIRIGIDO A: Personal de la empresa J&E Tel icaci EIRL, Chimbote, 2019.
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Anexo 9.2: Rotacion del personal

El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto segun lo indican Hernandez
et al. (2017), a fin de analizar y comprobar si los enunciados estan bien definidos
en relacion con la tematica planteada, y si las instrucciones son claras y precisas,
a fin de evitar confusion al desarrollar la prueba. Para la validacion se emplearon
como procedimientos la seleccién de los expertos, en investigacion y en la temética
de investigacién. La entrega de la carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro de
operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de opinion de los expertos;
mejora de los instrumentos en funcidon a las opiniones y sugerencias de los

expertos.

\

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO Cuestionario sobre rotacion del personal

OBJETIVO:  [Identificar el nivel de rotacién del personal segiin los colaboradores de la empresa J&E Telecomunicaciones EIRI

Chimbote, 2019

DIRIGIDO A: Personal de la empresa J&E Telecomunicaciones EIRL, Chimbote, 2019.

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
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Anexo 11: Evidencias de trabajo de campo

Anexos 11.1: Disefio de cuestionario virtual
i e o ® . ©

Freguntas  Respusstas @

Seccion 1 de 2

Cuestionario sobre compromiso

e

tarque la alternativa de la columnz en cada una de los enunciados gropuestos, de acusrdo a su percepcion dal
nivel de compromiso organizacional en la empresa J&E Telacomunicacionas EIRL, Chimbats, 2020,

NP D Fwe

Edad *

Texto de respussta corta

Sexo ¢

! Mazculing

! Femening

Cecupacion laboral en la empresa ©

Texto de respussta corta

Tiempa de labor enla emprasa ©

! De1mesadmeses



preguntas  Respuestas @)
( : | Endesacuerdo
() Muy en desacuerdo
Después de la seccion 1 Ir 2 |z siguients seccion -
Seccion 2 de 2

>

Cuestionario sobre rotacion del personal = i

Marque Iz alternativa de la columna en cadz una de los enunciados propuestes, dz acusrdo a su percepcion dal
nivel de rotacion del personzl en la empresa JA&E Telecomunicaciones EIRL, Chimbote, 2020.

*

1. ;Los cambios del personal ¢ un puesto a otro en la misma area de trabajo suponen una
maycr jerarquia laboral?

0 Muy de acuerdo

) Deacuerdo
\ V ) Ni acuerdo ni en desacuerdo
") Endesacuerdo

) Muy en desacuerdo

2. ;Los cambics del personal de un area a otra en €l trabajo suponen mejoras salariales y
mejoras en las condiciones de trabajo?

mEEF®e

e o o KB



Anexo 11.2: Link del cuestionario

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlIpQLSeNI2elSxBnHhOpOYHB1MQoC2ZxZKBDFEhI

X7wBAet9fX99wjQ/viewform?usp=sf link

Anexos 11.3: Base de datos de los trabajadores

BASE DE DATOS

TRABAJADOR

OCUPACION

Juan Epifania

Gerente General

Yurico Epifania

Gerente

Cristian Elias

Administrador

Pilar Reynalte

Jefe de recursos humanos

Roxana Sanchez

Contadora

Monica Torres

Contadora

Alexandra Ascate

Asistente contable

Xiomara Merino

Asistente contable

Marco Jacinto

Asistente contable

Junior Randy

Especialista en informatica

Milagros Prado

Asistente administrativo

Bryan Covefias

Asistente administrativo

Lucero Enriquez

Asistente administrativo

Pedro ramos

Asistente Legal

Yesenia Velasquez

Tesoreria

Karolina de los Rios

Asistente de tesoreria

Donald Aguilar

Jefe de ventas

Carlos silva

Jefe de zona

Danny Soberon

Logistica

Anthony Renteria

Operaciones

Jose Epifania

Operaciones

Jorge Epifania

Operaciones

Mileny Caceres

Call center

Katty Enriquez

Call center

Angelo Paredes

Repartidores (volanteros)

Leonel Paredes

Repartidores (volanteros)

Sr Chano

Encargado de limpieza y seguridad

Sr. Finta

Encargado de limpieza y seguridad

Luis alberto Trujillo

Chofer

Anthonela Arteaga

Promotor de ventas

Ricardo Silva

Promotor de ventas

Nelida Esmeralda Vazquez

Promotor de ventas

Jefry Zavaleta

Promotor de ventas

Leonardo Frank

Promotor de ventas

Gianela Campusano

Promotor de ventas

Cesar Vejarano

Promotor de ventas



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeNl2elSxBnHh0pOYHB1MQoC2ZxZKBDFhIx7wBAet9fX99wjQ/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeNl2elSxBnHh0pOYHB1MQoC2ZxZKBDFhIx7wBAet9fX99wjQ/viewform?usp=sf_link

Madelin Estefani Farfan

Promotor de ventas

Claudia Lucia

Promotor de ventas

Daniela Navarro

Promotor de ventas

Junior Dioses

Promotor de ventas

Cecilia Roca

Promotor de ventas

Kiara Gutierrez

Promotor de ventas

Andrea Dayely Méndez

Promotor de ventas

Deysi Matos

Promotor de ventas

Cristian Aranda

Promotor de ventas

Anthony Ruiz

Promotor de ventas

Alexandra Pineda

Promotor de ventas

Jhoel Trujillo

Promotor de ventas

Jose Luis Vargas

Promotor de ventas

Tatiana Epifania

Promotor de ventas




Anexo 12: Tablas de resultados

Tabla 1:

Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension
“Compromiso de continuidad” e indicador “opciones laborales” de los colaboradores

de la empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL

N2 %
Muy alto 16 32%
Alto 24 48%

Regular 0 0%

Bajo 0 0%
Muy Bajo 10 20%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
60%

50% 48%

40%
32%
30%

20%
20%
10%
0% 0%
0%
Muy alto Alto Regular Bajo Muy Bajo

Figura 1: Opinion de los trabajadores encuestados sobre la preocupacion
sobre opciones laborales.

Fuente: Tabla 1

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 80% de los
encuestados indicé que existia un nivel muy alto y alto porque le preocupa que
pasaria después si renuncia a la empresa sin haber conseguido otro, mientras que

el 20% evidencid que existia un nivel muy bajo.



Tabla 2:
Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension
“Compromiso de continuidad” e indicador “opciones laborales” de los colaboradores

de la empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL
N2 %

Muy alto 14 28%
Alto 22 44%

Regular 0 0%
Bajo 9 18%
Muy Bajo 5 10%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

50%

44%
45% °

40%
35%
30% 28%
25%
20% 18%
15%
10%

10%

5%

0%
0%

Muy alto Alto Regular Bajo Muy Bajo

Figura 2: Opinion de los trabajadores encuestados sobre dejar la empresa
interrumpirian mi vida cotidiana.

Fuente: Tabla 2

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 72% de los
encuestados indic6é que existia un nivel muy alto y alto porque considerd que dejar
la empresa interrumpirian su vida cotidiana, mientras que el 28% evidencioé que

existia un nivel bajo y muy bajo.



Tabla 3:
Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension
“Compromiso de continuidad” e indicador “necesidad laboral” de los colaboradores

de la empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL

N2 %

Muy alto 12 24%
Alto 17 34%
Regular 12 24%

Bajo 0 0%
Muy Bajo 9 18%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE
Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 3: Opinién de los trabajadores encuestados sobre la necesidad laboral
frente el costo en un futuro.

Fuente: Tabla 3

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 58% de los
encuestados indicé que existia un nivel muy alto y alto porque considerd que dejar
la empresa si es muy costoso, mientras que el 18% evidencié que existia un nivel

muy bajo.



Tabla 4:
Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension
“Compromiso de continuidad” e indicador “necesidad laboral” de los colaboradores

de la empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS

NIVEL Ne %
Muy alto 15 30%
Alto 14 28%
Regular 14 28%

Bajo 0 0%
Muy Bajo 7 14%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE
Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 4: Opinion de los trabajadores encuestados sobre la dimension
compomiso de continuidad.

Fuente: Tabla 4

Interpretacion: En los resultados obtenidos, nos indic6 que el 58% de los
encuestados tenian un nivel muy alto y alto porque consideraron que dejar la
empresa representaria un gran sacrificio, mientras que el 14% nos indic6 que tenian

un nivel muy bajo.



Tabla 5:
Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension
“Compromiso efectivo” e indicador ‘“identificacion” de los colaboradores de la

empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL

Ne %
Muy alto 19 38%
Alto 23 46%

Regular 0 0%

Bajo 0 0%
Muy Bajo 8 16%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 5: Opinién de los trabajadores encuestados sobre la identificacion con
su trabajo.

Fuente: Tabla 5

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 84% de los
encuestados indicé que existia un nivel muy alto y alto porque consideré que se
sentirian muy feliz en seguir trabajando en la empresa, mientras que el 16%

evidencié que existia un nivel muy bajo.



Tabla 6:
Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension
“Compromiso efectivo” e indicador ‘identificacion” de los colaboradores de la

empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS

NIVEL Ne %
Muy alto 19 38%
Alto 26 52%

Regular 0 0%

Bajo 0 0%
Muy Bajo 5 10%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 6: Opinion de los trabajadores encuestados sobre la dimension
compromiso afectivo.

Fuente: Tabla 6

Interpretacion: Los resultados obtenidos, nos indicoé que el 90% de los encuestados
tuvieron un nivel muy alto y alto porque se sienten parte de la familia de la empresa,
mientras que el 10% indicé que tenian un nivel muy bajo porque no se sintieron

parte de la familia de la empresa.



Tabla 7:
Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension
“Compromiso efectivo” e indicador “deseo de contribuir” de los colaboradores de la

empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL

N2 %
Muy alto 14 28%
Alto 25 50%

Regular 0 0%
Bajo 9 18%

Muy Bajo 2 4%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 7: Opinion de los trabajadores encuestados sobre el deseo de
contribuir frente relaciéon emocional con el puesto de trabajo.

Fuente: Tabla 7

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 78% de los
encuestados indicO que existia un nivel muy alto y alto porque consideré que se
sentian emocionalmente ligado al puesto que ocupa, mientras que el 22% evidencio

gue tenian un nivel bajo y muy bajo.



Tabla 8:

Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension
“Compromiso efectivo” e indicador “deseo de contribuir” de los colaboradores de la
empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL

Ne %

Muy alto 18 36%
Alto 16 32%

Regular 0 0%
Bajo 14 28%

Muy Bajo 2 4%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

40%
36%
0,
35% 32%

30% 28%
25%
20%
15%
10%
5% 4%

-
0%

Muy alto Alto Regular Bajo Muy Bajo

Figura 8: Opinidn de los trabajadores encuestados sobre el deseo de
contribuir frente la importancia de la empresa.

Fuente: Tabla 8

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 68% de los
encuestados indicé que existia un nivel muy alto y alto porque la empresa tenia un
significado muy importante para ellos, mientras que el 7% evidencié que tenian un

nivel bajo y muy bajo.



Tabla 9:

Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension
“Compromiso normativo” e indicador ‘reciprocidad” de los colaboradores de la

empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL
N2 %
Muy alto 26 52%
Alto 0 0%
Regular 20 40%
Bajo 0 0%
Muy Bajo 4 8%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 9: Opinién de los trabajadores encuestados sobre la dimensién

compromiso normativo.
Fuente: Tabla 9

Interpretacion: En los resultados obtenidos, nos indic6 que el 92% de los
encuestados tuvieron un nivel muy alto y regular porque el trabajador piensa
siempre que deba ser leal a la empresa, mientras que 8% tienen un nivel muy bajo.



Tabla 10:
Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension
“Compromiso normativo” e indicador ‘reciprocidad” de los colaboradores de la

empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL
N2 %
Muy alto 20 40%
Alto 0 0%
Regular 23 46%
Bajo 0 0%
Muy Bajo 7 14%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE
Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 10: Opinion de los trabajadores encuestados sobre la reciprocidad en
el trabajo.

Fuente: Tabla 10

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 86% de los
encuestados indicé que existia un nivel muy alto y regular porque consider6 que
continuar en la empresa es por la lealtad que sentirian hacia la misma, mientras

que el 14% nos evidenci6 que tenian un nivel muy bajo.



Tabla 11:
Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension
“Compromiso normativo” e indicador “el deber” de los colaboradores de la empresa

JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

NIVEL ENCUESTADOS
Ne %
Muy alto 11 22%
Alto 17 34%
Regular 11 22%
Bajo 10 20%
Muy Bajo 1 2%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE
Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 11: Opinion de los trabajadores encuestados sobre el deber frente el
abandonar la empresa significaria una ventaja de crecimiento.

Fuente: Tabla 11

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 56% de los
encuestados indicd que existia un nivel muy alto y alto porque consideré que no
seria correcto abandonar el trabajo que estaban desempefiando, mientras que el

22% nos evidencié que tenian un nivel bajo y muy bajo.



Tabla 12:
Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension
“Compromiso normativo” e indicador “el deber” de los colaboradores de la empresa

JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL
Ne %

Muy alto 10 20%
Alto 24 48%

Regular 0 0%
Bajo 9 18%
Muy Bajo 7 14%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 12: Opinion de los trabajadores encuestados sobre el deber frente la
frecuencia de cambio de trabajo.

Fuente: Tabla 12

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 68% de los
encuestados indicd que existia un nivel muy alto y alto porque consider6 que la
gente cambiaba de trabajo con demasiada frecuencia, mientras que el 32%

evidencio que tenian un nivel bajo y muy bajo.



Tabla 13:
Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension “Rotacion
interna” e indicador ‘transferencias” de los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL

N2 %

Muy alto 28 56%

Alto 0 0%
Regular 18 36%

Bajo 0 0%

Muy Bajo 4 8%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 13: Opinion de los trabajadores encuestados sobre las transferencias
eran para ocupar un mayor cargo.

Fuente: Tabla 13

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 56% de los
encuestados indico que existia un nivel muy alto porque consideré que los cambios
de puesto eran para ocupar un puesto con mayor jerarquia, mientras que el 8%

evidencio que tenian un nivel muy bajo.



Tabla 14:
Opinidén de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension “Rotacion
interna” e indicador ‘“transferencias” de los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL
N2 %
Muy alto 29 58%
Alto 0 0%
Regular 17 34%
Bajo 0 0%
Muy Bajo 4 8%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 14: Opinion de los trabajadores encuestados sobre las transferencias
eran para ocupar un mayor jerarquiay salario.

Fuente: Tabla 14

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 58% de los
encuestados indico que existia un nivel muy alto porque consideré que los cambios
de puesto eran para ocupar un puesto con mayor jerarquia, mientras que el 8%

evidencio que tenian un nivel muy bajo.



Tabla 15:

Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension “Rotacion
interna” e indicador “ascensos” de los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

NIVEL ENCUESTADOS
N2 %
Muy alto 11 22%
Alto 29 58%
Regular 0 0%
Bajo 0 0%
Muy Bajo 10 20%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 15: Opinidon de los trabajadores encuestados sobre la dimensién
rotacion interna.
Fuente: Tabla 15

Interpretacion: En los resultados se aprecié que el 70% de los encuestados indico
si existia un nivel muy alto y alto porque los ascensos otorgados son producto del

rendimiento y meritos obtenidos, mientras que el 20% tenian un nivel muy bajo.



Tabla 16:
Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension “Rotacion
interna” e indicador “ascensos” de los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL
N2 %
Muy alto 10 20%
Alto 30 60%
Regular 0 0%
Bajo 0 0%
Muy Bajo 10 20%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE
Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 16: Opinién de los trabajadores encuestados sobre un ascenso de
jerarquia laboral implica un mejor salario

Fuente: Tabla 16

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 80% de los
encuestados indicd que existia un nivel muy alto y alto porque considerd que el
ascenso de jerarquia implicarian recibir un mejor salario, mientras que el 20%

evidencio que existia un nivel muy bajo.



Tabla 17:
Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension “Rotacion
interna” e indicador ‘promociones” de los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL
Ne %
Muy alto 33 66%
Alto 0 0%
Regular 0 0%
Bajo 15 30%
Muy Bajo 2 4%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 17: Opinién de los trabajadores encuestados sobre las promociones
implica un cambio de jerarquia laboral y mejor salario.

Fuente: Tabla 17

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 66% de los
encuestados indicO que existia un nivel muy alto porque consideré que las
promociones implicarian ocupar un cambio en la jerarquia laboral y un mejor salario,

mientras que el 34% evidencid que tenia un nivel bajo y muy bajo.



Tabla 18:
Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension “Rotacion
interna” e indicador “descensos” de los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL
N¢ %
Muy alto 26 52%
Alto 0 0%
Regular 20 40%
Bajo 0 0%
Muy Bajo 4 8%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 18: Opinion de los trabajadores encuestados sobre los descensos de
mayor jerarquia es por deficiente rendimiento .

Fuente: Tabla 18

Interpretacion: En los resultados obtenidos, evidencidé que el 52% de los
encuestados indicé que existia un nivel muy alto porque los descensos de mayor
jerarquia era por su deficiente rendimiento, mientras que el 8% evidencio que tenian

un nivel muy bajo.



Tabla 19:

Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension “Rotacion
interna” e indicador “descensos” de los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL

N2 %
Muy alto 27 54%

Alto 0 0%
Regular 17 34%

Bajo 0 0%
Muy Bajo 6 12%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 19: Opinidn de los trabajadores encuestados sobre los descensos se

realizan permanentemente de puestos de mayor a menor jerarquia.
Fuente: Tabla 19

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 54% de los
encuestados indicO que existia un nivel muy alto porque consideré que los
descensos no se realizaban de manera permanente de puestos de mayor a menor

jerarquia, mientras que el 12% evidencio que tenian un nivel muy bajo.



Tabla 20:
Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension “Rotacion
externa” e indicador “rotacion laboral voluntaria” de los colaboradores de la

empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL

N2 %
Muy alto 11 22%
Alto 23 46%

Regular 0 0%
Bajo 15 30%

Muy Bajo 1 2%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE
Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 20: Opinién de los trabajadores encuestados sobre la rotacion laboral
voluntaria frente la valoracion del trabajo

Fuente: Tabla 20

Interpretacion: En los resultados obtenidos, evidencidé que el 68% de los
encuestados indicé que existia un nivel muy alto y alto porque considerd que su
trabajo actual es mejor que el anterior, mientras que el 32% evidencid que tenian

un nivel bajo y muy bajo.



Tabla 21:
Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension “Rotacion
externa” e indicador ‘“rotacion laboral voluntaria” de los colaboradores de la

empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS

NIVEL Ne %
Muy alto 37 74%

Alto 0 0%

Regular 0 0%
Bajo 12 24%

Muy Bajo 1 2%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 21: Opinién de los trabajadores encuestados sobre la dimension
rotacion externa.

Fuente: Tabla 21

Interpretacion: En los resultados se aprecié que el 74% de los encuestados indico
que existia un nivel muy alto porque estuvieron de acuerdo que la empresa cumple
con sus expectativas profesionales, mientras que el 26% tenian un nivel bajo y muy

bajo.



Tabla 22:
Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension “Rotacion
externa” e indicador “rotacion laboral voluntaria inevitable” de los colaboradores de

la empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL

N2 %
Muy alto 10 20%
Alto 15 30%
Regular 14 28%
Bajo 9 18%

Muy Bajo 2 4%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE
Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 22: Opinién de los trabajadores encuestados sobre la rotacion
voluntaria no puede ser evitada por la empresa.

Fuente: Tabla 22

Interpretacion: En los resuoltados obtenidos, se evidencié que el 50% de los
encuestados indicé que existia un nivel muy alto y alto que la empresa no puede
hacer nada cuando un colaborador abandonaba voluntariamente su trabajo,

mientras que el 22% evidencié que existia un nivel bajo y muy bajo.



Tabla 23:
Opinion de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension “Rotacion
externa” e indicador “rotacion laboral involuntaria” de los colaboradores de la

empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL
N2 %
Muy alto 28 56%
Alto 0 0%
Regular 12 24%
Bajo 0 0%
Muy Bajo 10 20%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 23: Opinion de los trabajadores encuestados sobre la rotacion
involuntaria frente las deficiencias y bajo rendimiento

Fuente: Tabla 23

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 56% de los
encuestados indicO que existia un nivel muy alto porque considerd que la salida de
los colaboradores era por su deficiencia y bajo rendimiento, mientras que el 20%

nos indicaba que tenian un nivel muy bajo.



Tabla 24:

Opinién de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la dimension “Rotacion
externa” e indicador “rotacion laboral involuntaria” de los colaboradores de la

empresa JYE Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.

ENCUESTADOS
NIVEL

N2 %
Muy alto 17 34%
Alto 28 56%

Regular 0 0%

Bajo 0 0%
Muy Bajo 5 10%
TOTAL 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa JYE

Telecomunicaciones, filial Chimbote, 2020.
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Figura 24: Opinion de los trabajadores encuestados sobre la rotacion
voluntaria frente el cumplimiento de las politicas y normas

Fuente: Tabla 24

Interpretacion: En los resultados obtenidos, se evidencié que el 90% de los
encuestados indicd que existia un nivel muy alto y alto porque consideré que la
salida de los colaboradores se daba por no cumplir con las politicas, normas y
funciones laborales, mientras que el 10% nos evidencio que tenian un nivel muy

bajo.



