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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
compromiso laboral e intencion de rotacion de personal en los asociados de
Pizzahut y Kentucky Fried Chicken, Trujillo, afio 2020, con la finalidad de
determinar si los colaboradores trabajan en condiciones adecuadas, si estan
satisfechos con su trabajo, si se identifican con la empresa en la que trabajan y si
permanecerian en las empresas mencionadas. La investigacion es aplicada desde
un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de corte transversal y
correlacional; con una poblacién de 189 colaboradores y una muestra de 45
colaboradores. Toda la informacion recolectada se realizé a través de la técnica
de encuesta, mediante el instrumento del cuestionario. Los resultados de la
investigacion concluyen que el nivel de compromiso laboral que muestran los
colaboradores hacia su empresa es bajo con una representatividad del 60%; y el
nivel de intencidn de rotacién de los colaboradores alto. Finalmente se concluye
que existe una correlacion significativa entre el compromiso laboral y la intencién
de rotacion de los colaboradores. Con un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman igual a -0.238 y p < 0.05. Por tanto, se acepta la hipdtesis de

investigacion y se rechaza la hipétesis nula.

Palabras claves: compromiso, oportunidades de empleo, condiciones laborales.
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Abstract

The research aimed to determine the relationship between work commitment
and intention to rotate personnel in the associates of Pizzahut and Kentucky Fried
Chicken, Trujillo, year 2020, in order to determine if the collaborators work in
adequate conditions, if they are satisfied with their work, if they identify with the
company they work for and if they would remain in the mentioned companies. The
research is applied from a quantitative approach, with a non-experimental cross-
sectional and correlational design; with a population of 189 collaborators and a
sample of 45 collaborators. All the information collected was done through the
survey technique, using the questionnaire instrument. The results of the
investigation conclude that the level of work commitment that the collaborators show
towards their company is low with a representativeness of 60%; and the high level
of employee rotation intention. Finally, it is concluded that there is a significant
correlation between work commitment and the intention of employee rotation. With
a Spearman's Rho correlation coefficient equal to -0.238 and p <0.05. Therefore,

the research hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected.

Keywords: commitment, employment opportunities, working conditions.
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l. INTRODUCCION

En estos tiempos el capital humano es una caracteristica importante que
tiene cada organizacion para diferenciarse de la competencia, generando un nivel
nuevo de competitividad debido a que esta lleno de habilidades y caracteristicas
gue de una u otra forma ayudan a que sea mas facil y eficiente el logro de los
objetivos.

Histéricamente la economia ha sufrido altibajos importantes, es asi que
Cohen (2009), dio a conocer en su articulo que en el 2008 se registré un
decrecimiento de la economia en diversos paises donde perjudicaron el valor que
tenian los trabajadores hacia sus empresas en diferentes ambitos y rubros. Fue en
ese punto donde los colaboradores buscaron la confianza y por ende el compromiso
sélido que les proporcionaria estabilidad hacia sus empresas. En muchas
organizaciones personas con cargos importantes tienen un objetivo muy claro y es
engrandecer el compromiso del colaborador para con la empresa, debido a que
entienden que esto podria originar una rotacion de personal. Estas variablesafectan
de una manera muy significativa la produccién de una organizacion, sin mencionar

gue la empresa no podra alcanzar los objetivos que se plantea.

Las organizaciones de hoy se enfrentan a un mundo de negocios con ideas
nuevas y competitivas, estan sujetas a un tiempo muy cambiante y ante esto los
gerentes deben estar bien preparados para poder elegir y tomar una buena decision
para que su empresa no sea una fracaso a lo largo del tiempo y para ello es un
factor clave tomar en cuenta poder gestionar y motivar de la mejor manera su capital
humano para que estén comprometidos con sus empresas y sean mas eficientes,
generando el interés por mantener y explotar todo lo que el activo humano nos
puede ofrecer convirtiéndola en una herramienta de competitividad para afrontar a
la competencia ; en el caso de que exista una rotura en el proceso de mantener
empleados comprometidos originara un conjunto de empleados que se sientan
incomodos en la organizacién, esta rotura se veria reflejado en los niveles de
rotacion de personal, analizando de otra manera los colaboradores serian una bola
de renegados que no ayudarian al logro de objetivos, serian una carga para la
organizacion puesto que su pensar estd en buscar otros horizontes donde se

sientan mejor, de ahi es que vienen las renuncias, los despidos, las fugas y otros.



Almeda (2017), en un articulo mencioné que la rotacion de personal es algo mas
complejo que puede causar grandes dafios no solo en tu organizacion, si no que
de cierta forma se ve dafiada la cultura que se crea en tu empresa, hasta dafia tu

insignia de contratacion.

Segun Gestion (2019), mostré en uno de sus impresos que el grado de
compromiso de los colaboradores con sus organizaciones es de forma positiva
dependiendo de la capacidad de gestion que la empresa tenga con ellos, esto
generaria que de una u otra forma los niveles de productividad aumenten,
generando una mayor rentabilidad. Es seguro que muchas organizaciones tienen
conocimiento sobre el compromiso, por ello es que a nivel mundial esté ha
aumentado, América Latina es la region que lider6 esta tendencia con un promedio
de 72%, sin embargo, Peru es uno de los paises que superd dicho promedio con
un 74%, de acuerdo con el informe internacional sobre Tendencias Globales del
Compromiso de los Empleados 2016, elaborado por Aon Hewitt, lider global en

soluciones de recursos humanos.

En el diagnostico efectuado dentro de las empresas Pizzahut y Kentucky
Fried Chicken, se identific6 como problemas: el compromiso laboral que tienen sus
colaboradores y la intencion de rotacion por parte de los mismos, estas franquicias
son muy grandes por lo que el hecho de que exista estos problemas dentro de las
tiendas puede ser un problema para el desarrollo de los procesos y la productividad
del negocio, se desconoce cual son los factores por la que los empleados muestran
un cierto grado de desinterés con el trabajo o no estdn comprometidos con el
objetivo de la empresa, esto ha generado que exista un nivel considerable de
rotacion de personal en los Ultimos meses, generando una desventaja competitiva
frente a la competencia debido a la pérdida no solo de capital humano, si no de
experiencia y dinero, estos temas tienen relacion con la eficiencia, seguridad,
calidad del servicio, productividad, etc. Mientras que el compromiso va mas alla de
ese concepto, la empresa espera lo mejor del colaborador al momento de
contratarlos, que no solo se limiten a obedecer 6rdenes y cumplirlas al pie de la
letra, si no a que estén dispuestos a llegar a los objetivos y metas que la
organizacion se planteo, el problema es que no siempre pasa eso porque para que

el colaborador muestre su compromiso con la organizacién este debe familiarizarse



con la empresa, con sus comparieros, junto a un buen clima laboral y buena
remuneracion este por fin podra hacer fuerte el vinculo con la organizacion, es por
ellos que vemos como gran causa de rotacion de personal a la falta de compromiso
laboral, ademas la rotacion de personal es algo desfavorable porque una compafiia
gue esta constantemente reemplazando a su equipo de colaboradores expone ante
el publico una mala administracion de sus recursos humanos, y genera una idea de
gue probablemente la empresa trate a sus colaboradores mas como herramientas
para llegar a un fin personal, que como personas que son parte importante de la

empresa para conseguir un bien en conjunto.

Es por eso que para el estudio se plantean una serie de preguntas sobre el
compromiso laboral y la intencién de rotacidbn con el propdsito de generar
soluciones a los problemas que puedan presentar las empresas, asi ante lo
expuesto, se responderda a la siguiente pregunta: ¢Qué relacién existe entre el
compromiso laboral e intenciéon de rotacidon de personal en los asociados de
Pizzahut y Kentucky Fried Chicken, Trujillo, afio 20207

Por su parte esta investigacion sera justificada tomando como referencia el

esquema de Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014).

El propésito de esta instigacion es dar a conocer el compromiso de los
colaboradores hacia la empresa donde laboran actualmente y saber cuales son sus
intenciones con respecto a dejar su trabajo, conociendo que actualmente el factor
humano es muy importante para las empresas Pizzahut y Kentucky Fried Chicken,
ya que el proceso productivo implica cumplir con ciertos estandares de marca y
seguridad de alimentos, es por ello que se determina estudiar directamente al
personal de dichas empresas. Por ello, es muy importante y relevante para las
empresas Pizzahut y Kentucky Fried Chicken que se preocupan por el talento
humano, ya que podran identificar el nivel de compromiso laboral que tiene su
personal evaluando su comportamiento, y a la vez es beneficioso para futuras

evaluaciones de tasa de desempleo.

Asi con toda la informacion que se obtenga y los resultados Pizzahut y
Kentucky Fried Chicken podran tomar medidas con respecto al nivel de compromiso



y la intencion de rotacion de personal, y asi obtener mejoras en la gestion de la

organizacion.

La investigacion tiene como objetivo general Determinar la relacion entre el
compromiso laboral e intenciébn de rotacion de personal en los asociados de
Pizzahut y Kentucky Fried Chicken, Trujillo, afio 2020. Pero para poder alcanzar
esté, se necesita alcanzar ciertos objetivos especificos; identificar el nivel de
compromiso laboral en los asociados de Pizzahut y Kentucky Fried Chicken, Truijillo,
afio 2020. Identificar el nivel de intencion de rotacion de personal en los asociados
de Pizzahut y Kentucky Fried Chicken, Trujillo, afio 2020. Determinar la relacién
entre las dimensiones de compromiso laboral y la intencién de rotacion de personal

en los asociados de Pizzahut y Kentucky Fried Chicken Trujillo afio 2020.

Ante el problema planteado nacen las siguientes hipotesis para las variables
estudiadas, Hi: Existe una relacion significativa entre el compromiso laboral e
intencién de rotacion de personal en los asociados de Pizzahut y Kentucky Fried
Chicken, Trujillo, afio 2020. Ho: No existe una relacion significativa entre el
compromiso laboral e intencién de rotacién de personal en los asociados de

Pizzahut y Kentucky Fried Chicken, Trujillo, afio 2020.



Il. MARCO TEORICO
Existe varios estudios sobre estas variables tanto en tesis, articulos y otras
fuentes ya sean de origen internacional, nacional y local; documentos de los que se
puede recolectar informacion para poder saber mas de estas variables y la relacion

que tienen.

Las investigaciones a nivel internacional son muchas debido a que son temas
de suma importancia para las organizaciones; segun Moreno (2017) , en su tesis
de la Universidad Santo Tomas de Colombia , perteneciente a la facultad de
Administracion de Empresas, titulada “Analisis de las principales causas de rotacion
de personal de la empresa Oiltrans de la ciudad de Bogotd”, desarrolla su
investigacion para alcanzar el objetivo de realizar un andlisis identificando cuales
son las principales causas que generan la rotacion de personal en la empresa
Oiltrans en Bogota Colombia, de tipo descriptiva y aplicando las técnicas de la
encuesta a los trabajadores, llegando a la conclusién que el personal de la empresa
se encuentran en un tema muy alarmante, ya que tiene una alta rotacion
iImpactando directamente en la empresa perjudicando la productividad y eficiencia;
con un indice de 69.2% para el mes de diciembre del afio 2016, teniendo como

principal causa la impuntualidad de salarios.

Es conocimiento general que existen muchas caracteristicas que afectan en la
variable rotacion de personal puede ser voluntaria o involuntaria, en esta tesis se
presenta un tema de rotacion involuntaria, porque quizas el colaborador se sienta
bien haciendo su trabajo, pero la mala disposicibn que muestra la empresa para
efectuar los pagos hace que los colaboradores busquen otro centro de trabajo que
les ofrezca lo que no pudieron encontrar, generando pérdida de talento de humano

gue es muy valioso para una organizacion.

Maldonado (2016), en su tesis de post grado de la Universidad EAFIT,
perteneciente a la escuela de Administracion, titulada “Analisis de la rotacién del
personal técnico en una empresa de servicios masivos de telecomunicaciones”. El
objetivo fue examinar la variable rotaciébn de personal en una organizacion de
Bogota Colombia, en su investigacion descriptiva y aplicando las técnicas de la
observacion, llegando a una conclusién que los empleados que realizan un cambio

de trabajo en varias oportunidades aportan igual o incluso mas a otra empresa.



La pérdida del capital humano es un factor que juega en contra de la empresa
generando de cierta forma una ventaja competitiva para la competencia, por el
hecho de que por multiples factores no llegas a comprometer a tu colaborador con
tu empresa, ademas si es un colaborador que conoce mucho de tus operaciones
generaras su rotacion voluntaria llegando a que la competencia pueda aduefiarse
de este y explotar todo su potencial, se perderia experiencia, conocimiento y todo

lo que invertiste para que este colaborador pueda tener conocimiento.

Aguilar(2015), en su estudio de grado de la Universidad Nacional Autonoma
de México, para tener el titulo de Licenciado en Administracion , presenta su
investigacion titulada Propuestas para reducir el indice de rotacién en la empresa
Saljamex servicios S.A. de C.V., su objetivo fue desarrollar propuestas para reducir
el indice de rotacion en la empresa Saljamex servicios S.A.; en esta tesis se
concluye que los trabajadores tienen que sentirse escuchados y tomar en cuenta
las ideas que estos tengan, para ello es necesario que tengan reuniones entre
colaboradores y jefes para poder tener una comunicacion horizontal, de esta forma
los colaboradores pueden expresar las molestias que estos tengan, también es
necesario que los trabajadores puedan conocer vision, mision, objetivos de la

empresa y que de esta forma se puedan involucrar mucho mas con esta.

Muchas de las empresas para poder mejorar el nivel de rotacién de personal
tienen que tener en cuenta diferentes aspectos para poder tener al personal mucho
mas comprometido con los objetivos de la empresa para ello es necesario tener
comunicacién horizontal, dar a conocer a donde se quiere llegar con la empresa,
generar horarios flexibles y mencionar qué buscamos de los colaboradores,

siempre escuchando las ideas de todos los integrantes de la empresa.

Flérez (2014), en su tesis de post grado en la Universidad Centroccidental
“Lisandro Alvarado”, para obtener el titulo de Licenciatura en Psicologia, titulada
“Clima laboral y compromiso en docentes universitarios”. Tuvo como objetivo
encontrar que relacion existen entre clima laboral y el compromiso en los docentes
universitarios de Barquisimeto, Venezuela. En una investigacion de tipo
correlacional no experimental, aplicando la técnica de la encuesta aplicada a los
docentes Universitarios, concluyé que los factores con alto nivel son las relaciones

interpersonales, claridad y coherencia en la direccién, sentido de pertenencia y



valores colectivos, por lo que encontré una cierta contrariedad entre los grados de

compromiso y su pertenencia.

Montoya (2014), en su estudio de la Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas titulado “Validacion de la escala de compromiso de Meyer y Allen en
trabajadores de un contact center”, Presentd su trabajo con el objetivo hacer una
validacién de la escala propuesta para evaluar el compromiso de los empleados de
un Contac Centrar, de tipo psicométrico para que quede valido como instrumento
de medicién psicolégica, aplicando la técnica de la encuesta como escala de
compromiso a los trabajadores, concluyé que existe gran relevancia de la
satisfaccion en el compromiso organizacional, explicé que los trabajadores a mas

grado de satisfaccion, mayor grado de compromiso.

El compromiso es un tema que se ha trabajado en muchas investigaciones
generando un gran conocimiento sobre esto, y haciendo que sea un punto clave de
debate en las organizaciones, los resultados de su estudio nos dan a entender que
el compromiso esta muy ligado con la satisfaccion es por ello que las empresas
deben generar un ambiente de trabajo confortable, en donde exista el respeto
mutuo y cumplan todos sus derechos como colaborador todos estos factores hacen

gue el colaborador se sienta mas comprometido con la organizacion.

Segun Aguilera'y Guafa (2017), en su tesis de la Universidad de las Fuerzas
Armadas ESPE, perteneciente al departamento de Ciencias Econdmicas,
Administrativas y de Comercio, titulada “Incidencia de la satisfaccion laboral en las
tres dimensiones del compromiso del RRHH de las Pymes del sector comercial del
Canton Quito™. El objetivo fue medir la incidencia que tiene la satisfaccion laboral
en las tres dimensiones del compromiso organizacional del recurso humano de las
pequefias y medianas empresas (Pymes) del sector comercial del Canton Quito y
aplicando la técnica del cuestionario, llegando a la conclusion que al aumentar la
percepcion de satisfaccion laboral lograremos un mayor compromiso de los
empleados, traducido en un mejor desempefio de los mismos dentro de las

organizaciones.



En nuestro pais el tema no es indiferente, para los investigadores ni para las
empresas, segun Zapata (2018), en su tesis de post grado de la universidad Cesar
Vallejo, perteneciente a la maestria en ciencias médicas, titulada “Compromiso y
productividad de los trabajadores de una entidad publica de salud, Lima-2016”,
Tuvo como objetivo determinar cdmo el compromiso se relaciona con la
productividad en los trabajadores de una entidad publica de salud, Lima; en su
investigacion de tipo béasica con un disefio no experimental y de corte transversal,
aplicando la técnica de la encuesta, cuestionarios que se construyeron para cada
variable aplicada a los trabajadores de la entidad evaluada, concluyendo que existe
relacion significativa entre el compromiso organizacional y la productividad en los

trabajadores de una entidad publica de salud, Lima-2016.

Para que una empresa puede crecer tiene muchos puntos que debe tratar,
uno de ellos es el compromiso que el empleado tiene con su organizacién, en este
estudio se ve la relacion que tiene con la productividad, la productividad de una
empresa sera positiva si los implicados tienen la iniciativa de mejorar las cosas no
solo por estar sujetos a 6rdenes, sino también porque les nace y muestran una gran

disponibilidad realizando una labor eficiente.

Vargas y Meza (2017), en su tesis de grado de la universidad san Ignacio de
Loyola, perteneciente a la escuela de administracion de empresas titulada.
“Relacion entre el clima laboral y la rotacion de personal de la empresa call center
Atento Peru: Area de clientes del BBVA. Lima”. Presentaron el siguiente objetivo
para encontrar cual es la relacion entre las variables del clima laboral y rotacion de
personal en el call center Atento Perd, en el area de clientes BBVA. En su
investigacion de tipo descriptivo no experimental y aplicando las técnicas de la
encuesta (a los trabajadores) y entrevista (al personal directivo de la empresa),
concluyendo que no existe dicha relaciébn entre las variables en el personal
estudiado, identificando que la rotacion se debe a exigencias especiales de sus

clientes del banco.

El problema de rotacion de personal también esta sujeto al tipo de empresa,
ya que las empresas de servicio hacen un trato mas directo con el cliente como es
el caso de esta tesis, el estrés y otras cosas que el cliente le proporciona al
colaborador hace que el indice de rotacién sea mayor.



Debido a los grandes cambios que se han generado en el reclutamiento de
personal en las empresas, investigaremos que tan comprometidos estan los
colaboradores de Pizzahut y Kentucky Fried Chicken, y analizaremos como esta
variable (compromiso) se relaciona con la intencién de rotacion del personal, el cual

es un problema muy comun en estas organizaciones.

En los proximos péarrafos se dardn a conocer algunos conceptos teéricos del
compromiso y rotacion del personal, dando a conocer algunas dimensiones y

componentes de cada variable.

Una de las variables con mas investigaciones y analisis en este amplio
mundo de las empresas es el compromiso, el cual ha sido sujeto a miles de estudios
por diversos autores siempre buscando identificar que tanto puede influir en las
organizaciones, es la pieza de un rompe cabezas que si no se trata con cuidado
puede destruir a grandes empresas, también buscando la relacién que tiene con
otras variables y cudles son sus consecuencias en el entorno laboral. Para
conseguir este compromiso por parte de los colaboradores se requiere de mucho
trabajo y comprender algunos puntos antes de conseguirlo, debemos de darle mas
importancia al capital humano, el cual creemos nosotros que es la base de todo en

la organizacion.

Segun Chiavenato (2007), todos los individuos dentro de una organizacion
representan lo que se denomina como activo humano de una organizacion. Este
activo tiene un valor que dependera de cémo es que se desempefa dentro de la
firma, cuanto talento es capaz de derrochar y la competencia que demuestre para
resolver problemas y generar grandes atributos para que la empresa pueda ser mas
competitiva, en otras palabras este capital vale mas en la medida que se muestre
mas involucrado con las estrategias que la empresa se plantea; los objetivos seran
alcanzados de una forma mas segura, facil y rapida todo esto gracias a cuan
comprometido este un colaborador con su empresa. Entonces para mantener
empleados eficaces y sobre todo que estén comprometidos con la organizacion es
necesario mantenerlos motivados, sin embargo, quizas sea un poco complicado, la
motivacion es el causante de que un individuo tenga diferentes formas de actuar,
el cual es provocado por estimulos internos o externos; las caracteristicas cambian

de sujeto en sujeto y muestra formas distintas de comportamiento.



Existen un sin nimero de estudios, definiciones acerca de compromiso, hay
sin duda alguna una amplia y muy buena coleccion de informacion sobre esta
variable que afecta en el entorno laboral, una de las mas antiguas
conceptualizaciones la realizaron Becker (1960; citado por: Frutos, Ruiz y San
Martin, 1998), quien define a esta variable como la familiaridad con la que los
colaboradores hacen su trabajo y la unidbn que tienen para con su empresa,
debiéndose esto a el continuo esfuerzo que los colaboradores han invertido desde
gue se involucraron con la empresa, en palabras mas simples, el empleado
permanece en la organizacion porgue ya conoce, invirtié su tiempo y cambiar de

entorno laboral implicaria tirar al tacho de basura todo lo que consiguié.

Con otras ideas, autores como Bayona, Gofi y Mandorran (2000),
mencionan al compromiso como algo que tiene los rasgos de un factor de ayuda
para recursos humanos, porque nos brinda algunos datos de cuan entusiasmados
y familiarizados estan los trabajadores con la empresa, en otros términos, es la
relacion que existe entre trabajador y empresa, y ver como se benefician ambos

tanto en sus objetivos personales como objetivos organizacionales.

Desde el punto de vista psicologico Meyer y Allen (1997), defienden su idea
gue el compromiso laboral es un estado psicolégico que tiene como consecuencia

la unién que se presenta entre ambas partes, trabajador - empresa.

Luego, en el afio 2001 Meyer y Herscovitch reformularon su forma de ver al
compromiso laboral definiéendolo como, la magnitud de vinculacién que tienen los
colaboradores con sus centros de trabajo y esto esta sujeto a las aportaciones que
tienen los empleados para generar cambios relevantes que contribuyen con el
crecimiento de la empresa. Resumiendo, es un analisis que genera en su entorno

de trabajo un desarrollo positivo.

En este sentido, Ayensa y Gonzalez (2007), mencionan que el compromiso
laboral es algo mas profundo que se genera entre colaborador y empresa, a lo que
los humanos conocemos como sentimiento; esto permite que de manera muy
singular se adopte un comportamiento que ayuda de una u otra forma al crecimiento
de la empresa, esto esta sujeto a que en el personal se muestre menos indicios de

que quieran abandonar sus puestos de trabajo, es decir, es concebido como un
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constructor global, que muestra acciones alentadoras en todas los componentes de

una entidad y que va ser creciente a medida que pasan los afios.

Otro concepto, se tiene la idea que el compromiso es concebido de una
forma de deber que la persona obtiene como respuesta de las actividades
voluntarias que se desarrolla en el trabajo. Segun Varona (1993; citado por:
Betanzos y Paz, 2007), esta idea tiene que ver con la ética que el trabajador tiene
hacia su trabajo, en donde expresan desde el interior su responsabilidad y los
valores que estos tienen cuando asumen un reto y dan lo mejor de si para poder

realizar una buena gestion.

Por otro lado, si se obtiene un nivel considerable de compromiso en el trabajo
nos da a entender que el colaborador tiene un deseo profundo por su tarea en
especifico y de también verse involucrado con toda la organizacion para poder
generar ideas de competitividad por lo que Robbins (1998), da a conocer al
compromiso laboral como un estado mediante el cual el colaborador se muestra de
una u otra forma vinculado con una empresa en especifico, se muestra parte de
sus metas y sus deseos, de esta forma quiere asegurar su pertenencia en la

organizacion.

Podemos evidenciar que el compromiso laboral se ve reflejado en su forma
de ser, su comportamiento de estar siempre brindando ideas para mejorar la
empresa y vinculacion que tiene con ella, también se siente identificado con las
metas y valores de la organizaciéon el cual utiliza para que crezca en el ambito
profesional o sea reconocido por la empresay Arias (2001, citado por Steers,2015),
menciona que compromiso es la solidez que se muestra en el colaborador y las
ganas de verse involucrado en las estrategias de la empresa para alcanzar los

objetivos.

La variable de rotar personal es captada como un factor de valor en el
desarrollo de una entidad, ha llegado a ser punto de multiples estudios de parte de
diversos autores teniendo como meta descubrir las causas que llevan a que se
produzca la rotacion de personal y cuales serian los dafios o virtudes que esta
tendria. Es conocido el tema de que existen dos tipos de rotacién voluntaria e

involuntaria; el primer tipo es algo a lo que se denomina como renuncia, es la parte
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en la que el colaborador esta seguro de que se quiere alejarse de la empresa, esta
separacion se da por multiples causas que son percibidas por el colaborador, por
otro lado tenemos a lo que se conoce como despido, en esta faceta el que inicia el
proceso de rotacion es la empresa que tiene como fin terminar con el tiempo de
vida que el colaborador tiene es sus instalaciones. En el momento de analizar la
investigacién se tomara en cuenta los dos tipos de rotacion para analizar a la

perfeccion todo lo relacionado a esta variable.

Por su parte, Chiavenato (2007), conceptualiza a la rotacion de personal
como el balanceo de individuos que se origina en una entidad y su entorno, en otras
palabras, son las entradas y salidas de colaboradores que experimenta una

organizacion.

Samaniego (1998), definié que la rotacién de personal es una transformacion
gue tienen que ver con los empleados, es decir estos buscan crecer y tener nuevas
oportunidades en una empresa en donde se sientan mas comodos de expresar todo
lo que saben sin miedo alguno, en donde sean mas valorados y puedan crecer
profesionalmente, los colaboradores buscan nuevas experiencias que enriquezcan
su conocimiento, habilidades y puedan potenciar su carrera; por ello es que buscan
empresas que tengan la capacidad de poder aprovechar, explotar y reconocer lo
gue ellos pueden dar, sin dejar de lado que piensan en que su nivel econémico

crezca.

Muchos autores tienen la definicion de rotacion de personal como algo tan
simple, ellos simplifican en la entrada y salida de personal que sucede dentro de
una empresa, pero otros autores ven a la rotacion de personal como la accion que
tiene cada colaborador de abandonar o cambiar de empleo, esto de una forma que
solo el colaborador puede entender porque tiene el deseo de hacerlo o no se
sienten muy valorados, como es el punto de vista de Robbins (2004), que la
intencidén de rotacion que vive un colaborador se origina por la conducta de cambiar,
en el cual intervienen mdultiples variables que son estudiadas en el ambito
organizacional, grupales y familiares, en otras palabras son temas que de una u

otra forma incitan a que el trabajador tome la decision de ir en busca de nuevas
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empresas en donde pueda desarrollar todo su potencial o donde se sienta mas

cémodo dependiendo del mercado laboral.

La rotacién de personal es una llaga que se origina entre colaborador y
empresa, segun Chavez (2010), esta variable llamada rotacion de personal esta
referida al cese de trabajo que tiene un colaborador de forma definitiva en una
empresa. De la misma forma, Rincon (2006), menciona que es la fluctuacion de
empleados entre una empresa y su entorno, con esto se hace referencia a la
existencia de un intercambio de personas de una empresa a otra, la mejor forma
gue se tiene para ver el nivel de intercambio es analizar el grado de entradas y
salidas de colaboradores que tiene una empresa. Luego de la informacion
recopilada, se deduce que esta variable proviene de muchas causas que se dan
dentro y fuera de una empresa, la cual se ve descrita en los niveles de salida de un
trabajador ya sea por su voluntad o de forma involuntaria, por lo que también

aumenta el nivel de nuevos ingresos.

El rotar personal puede ser efectivo para la empresa si podemos dirigirla y
verla como la obtencibn de nuevos activos humanos que incrementen la
productividad y desarrollen actividades que ayuden a los objetivos de la empresa.
Por otro lado, puede ser muy desfavorable en todos los términos para una empresa,
puesto que se puede perder activo que perjudicarian al desarrollo de la empresa.
Pero en las organizaciones por muchas razones se deja de lado el control para
poder dirigir de una forma positiva la rotacién de personal y es ahi donde la empresa
pierde valor puesto que deja ir a grandes individuos con capacidades que pueden
ser muy utiles para la empresa, o es que simplemente no valoran lo que el individuo

les ofrece por eso es que el rotar de forma voluntaria es algo que se aumenta.

Para poder sustentar las diferentes ideas que estan relacionadas a la rotacion
de personal, y de otra forma poder analizar las causas que originan esta variable,
0 cuales son los motivos por la que algunas empresas viven con mayor intensidad
este fendbmeno. Bavendam (2000), identific6 que los principales factores que
influyen en que un trabajador continle o no en una organizacion son: el
compromiso; cuando el colaborador percibe que es valorado por todo el talento que

esta muestra y que no pasa desapercibido en la empresa este por instinto propio
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decide quedarse en el caso de que suceda lo contrario buscara nuevas
oportunidades. Satisfaccion con las labores; es reconocido de una u otra forma el
buen trabajo que desempefia. Beneficios; compensan el trabajo con algun incentivo
gue te ayude a sentirte mas comodo en el trabajo. Evitar estos factores podria

desencadenar la partida de muchos trabajadores en la organizacion.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de Investigacion

La investigacion es aplicada ya que busca solucionar la problematica
encontrada en Pizzahut y Kentucky Fried Chicken y para lograr nuestros objetivos
planteados desarrollamos la investigacion desde un enfoque cuantitativo, ya que

medimos las variables Compromiso Laboral y la Intencién de Rotacion de personal.

La investigacion de disefio no experimental de corte transversal y
correlacional, porque no se manipulan variables de estudio, sus datos se obtienen

en un unico momento en el tiempo describiendo sus variables y si hay relacion

existente.
Ox
M: muestra
Ox: variable compromiso laboral
Oy: variable intencién de rotacion
M R R: correlacion
Oy

3.2  Variables y operacionalizacion

Ox: Compromiso laboral

Segun su categoria es cualitativa. Meyer y Allen (1991), aducen que
es un estado psicologico en el que tiene como caracteristica principal la

relacion entre una persona y una organizacion.
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Oy: Intencion de rotacion

Segun su categoria es cualitativa. Mobley, Horner y Hollingsworth
(1978), mencionan que el retiro es voluntario de parte del empleado de
donde actualmente percibe una remuneracion.

3.3.-Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién

Fue compuesta por el personal en los asociados de Pizzahut con 96

colaboradores y Kentucky Fried Chicken con 93 colaboradores en Trujillo.
Muestra

La unidad de muestreo del presente trabajo de investigacion fue conformada
por el personal en los asociados de Pizzahut y Kentucky Fried Chicken, Truijillo, afio
2020. Ubicando a Pizzahut en Av. América Oeste 750 Ic.09 — Mall plaza que cuenta
con 19 colaboradores y Kentucky Fried Chicken ubicado en Av. Larco 1140

sabiendo que cuenta con 26 colaboradores.
Muestreo
La investigacion presento un muestreo no probabilistico por conveniencia.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1.-Técnicas e instrumentos:
Para recolectar los datos que necesitamos para la variable

compromiso, se hizo mediante la escala de Meyer y Allen (1997),
adaptado y validado en version esparfiol en México y Espafia por
Luis Arciniega y Luis Gonzales (2006), con el objetivo de medir

compromiso adaptandolo a la realidad.

Para la recoleccion de datos de la variable intencion de rotacion, se
utilizé el instrumento de la encuesta, sustraido de la investigacion de
Quintero (2009) del modelo Mobley, Horner y Hollingsworth (1978), y
adaptado por Aldo Agreda y Ronald Vera, con la finalidad de medir

la variable intencion de rotacion, adaptandolo a la realidad.
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3.4.2.-Confiabilidad y técnicas
Confiabilidad
Para la confiabilidad de los instrumentos se obtuvo mediante el Alfa

de Cronbach, es asi que fue necesario aplicar los instrumentos a una

muestra similar de 25 personas. Los indices hallados se presentan a
continuacion:

» Alfa de Cronbach del instrumento Compromiso Laboral alcanz6
un nivel de confiabilidad muy bueno, siendo el test consistente
y adecuado para el estudio.

Tabla 3.1

Alfa de Cronbach Compromiso laboral

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.80 25

> Alfa de Cronbach del instrumento Intencidon de Rotacion
alcanzé un nivel de confiabilidad bueno, siendo el test

consistente y adecuado para el estudio.

Tabla 3.2

Alfa de Cronbach Intencion de rotacion

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.7499 25
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Validez

Los instrumentos usados fueron adaptados a la realidad del estudio y

validados por los siguientes especialistas.

» Mg. Vergara Castillo, Segundo
» Mg. Bocanegra Merino, Wilfredo
» Mg. Guevara Ramirez, José

3.5. Procedimientos

La investigacién que se presenta en esta tesis se llevd a cabo de
acuerdo con los siguientes pasos: En primer lugar, se identificd el problema
gue conllevan estas empresas y por medio de investigaciones previas se
incorporaron dentro de la estructura de la investigacion asuntos claves y
conceptos relacionados a las variables de estudio. en segundo lugar, se
procedié a elaborar el instrumento para la encuesta el cual fue validado por
tres expertos. en tercer lugar, se siguid6 con la recoleccion de datos
preliminares mediante una encuesta piloto y luego seguir con la prueba de
confiabilidad con el alfa de Cronbach por medio del software Excel, en el cual
se obtuvieron resultados favorables para comprobar la fiabilidad del
instrumento. En cuarto lugar, se realiz6 la encuesta a la muestra presentada
en esta investigacion y con esto se continuo con el procesamiento de los
datos mediante el software Excel y SPSS, asimismo fue necesario la
aplicacién del coeficiente de correlacibn Rho de Spearman, para la prueba
de la hipotesis planteada. Por ultimo, después de analizar los resultados e
interpretar se llegd a establecer conclusiones y posteriores
recomendaciones para uso de las empresas estudiadas.

3.6. Métodos de analisis de datos:

3.6.1.- Estadistica Descriptiva
Los datos recolectados de las variables fueron registrados para su

debido estudio, para ello se elaboré tablas de distribucion de

frecuencias.



Para identificar los niveles de las variables de estudio se realizo la
baremacién y consecuente tabulacion de niveles como se puede

observar a continuacion:

Tabla 3.3

Baremacion Compromiso laboral

N° DE PREGUNTAS MIN MAX RANGO AMPLITUD BAJO MEDIO ALTO
ciones laboral 3 3 15 12 4 3,7 8,11 12,15
ecesidad labor 3 3 15 12 4 3,7 8,11 12,15
Identificacion 3 3 15 12 4 3,7 8,11 12,15
Deseo de con 3 3 15 12 4 3,7 8,11 12,15
Reciprocidad 3 3 15 12 4 3,7 8,11 12,15
Cumplimiento 3 3 15 12 4 3,7 8,11 12,15

TOTAL | 18 18 90 72 24 18-42 43-67 68-90

Nota: En la variable compromiso laboral se utilizaron la cantidad de items en cada indicador,
para de esta manera obtener los rangos de bajo, medio y alto; y asi los resultados sean

catalogados.

Tabla 3.4

Baremacioén Intencién de rotacion

N° DE PREGUNTAS MIN MAX RANGO AMPLITUD BAJO MEDIO ALTO
Presiéon de tr 2 2 10 8 3 2,4 5,7 8,10
Opiniones 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Respetoam 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Respaldo 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Condiciones 1 1 5 a4 1 1,2 3,4 5
Accesibilida 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Puesto de tr 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Estabilidad e 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Equidad 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Personalidad 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Promocién 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Perspectiva 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Honorarios 1 1 5 a4 1 1,2 3,4 5
Busqueda de 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Experiencia | 1 1 5 a4 1 1,2 3,4 5

TOTAL 16 16 80 64 21 16-37 38-59 60-80



Nota: En la variable compromiso laboral se utilizaron la cantidad de items en cada indicador,

para de esta manera obtener los rangos de bajo, medio y alto; y asi los resultados sean
catalogados.

3.6.2.- Estadistica Inferencial

Se recolect6 y proceso los datos en el programa SPSS.

Droppelmann (2018), aduce que “si se tiene valores < a 50 se

recomienda utilizar la prueba de normalidad Shapiro Wilk” (p. 41).

Se procesaron los datos para determinar la relacion entre las
variables, mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.
3.7. Aspectos éticos
El presente proyecto de investigacion tuvo en consideracion los siguientes

aspectos éticos para poder garantizar la autenticidad de los resultados:

e Obtencion de informacion precisa, confiable y autentica de la
poblacion fijada.
e Seguridad y confidencialidad de la informacién obtenida de los

sujetos de estudio, que participaron con su colaboracién en la
presente investigacion.
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IV. RESULTADOS

Obijetivo especifico 1: Identificar el nivel de compromiso laboral en los asociados de
Pizzahut y Kentucky Fried Chicken, Truijillo, afio 2020.

Figura 4.1

Nivel de Compromiso laboral en los asociados de Pizzahut y Kentucky Fried
Chicken

70%

60%

60%

50%

40%

36%

30%

20%

10% 4%

0%
BAJO MEDIO ALTO

Fuente: Encuesta aplicada a 45 colaboradores
entre los asociados Pizzahut y Kentucky Fried
Chicken, Trujillo, 2020.

Interpretacion:

Lafigura 4.1, muestra que el 60% del total de los colaboradores encuestados
opinaron que el compromiso laboral percibido fue de un nivel bajo, esto significa
gue disminuye la productividad y afecta la relacion con otros colaboradores y con
los clientes hasta que finalmente el colaborador abandona la empresa; por lo que
las empresas mencionadas deben tomar acciones para facilitar el entorno
apropiado, para que el compromiso se produzca y se cree un sentimiento a largo
plazo. Mientras que el 36% de los encuestados indicaron que esta variable estaba
en un nivel medio, asi mismo solo el 4% de los encuestados indicaron que estaba

en un nivel alto.
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Objetivo especifico 2: Identificar el nivel de intencion de rotacion de personal en los

asociados de Pizzahut y Kentucky Fried Chicken, Trujillo, afio 2020.

Figura 4.2

Nivel de Intencion de rotacion de personal en los asociados de Pizzahut y Kentucky
Fried Chicken
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Fuente: Encuesta aplicada a 45 colaboradores
entre los asociados Pizzahut y Kentucky Fried
Chicken, Trujillo, 2020

Interpretacion:

La figura 4.2, muestra que el 51% del total de los colaboradores encuestados
opinaron que la intencion de rotacion percibida fue de un nivel alto, indicando que
los colaboradores abandonarian la empresa en un futuro cercano, esto provocaria
gue las empresas mencionadas se vieran afectadas por la pérdida de su talento
humano. Mientras que el 49% de los encuestados indicaron que esta variable

estaba en un nivel medio.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre las dimensiones de compromiso

laboral y la intencion de rotacién de personal en los asociados de Pizzahut y

Kentucky Fried Chicken Trujillo afio 2020.

Tabla 4.1

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Estadist o] Sig. Estadist gl Sig.
ico ico
Compromiso ,409 45 ,000 ,619 45 ,000
laboral
Intenciéon de ,405 45 ,000 ,665 45 ,000
rotacion

Nota: a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

La tabla 4.1 sefiala la prueba de normalidad que se realiz6 a través de

Shapiro Wilk por tener una poblacion menor a 50, con lo cual se establece una

distribucion no normal de la muestra y corresponde utilizar el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman para el procesamiento de datos.
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Tabla 4.2

Relacién entre las dimensiones de Compromiso laboral y la Intencién de rotacion

de personal en los asociados Pizzahut y Kentucky Fried Chicken

Compromiso Compromiso Compromiso Intencién

de afectivo normativo de rotacién
continuidad
Coeficiente de -,164 -,332 -,150 1
Rho Intencién correlacion
Spearman de Sig. ,031 ,026 ,046
rotacion (bilateral)
N 45 45 45 45

Nota: La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

La tabla 4.2 expone una correlacion significativa entre la dimension
compromiso afectivo y la intencién de rotacion, con un valor de correlacion de -
0,332 (correlacién baja). Entre la dimensiébn compromiso de continuidad y la
intencion de rotacion existe una correlacion significativa con un valor de -0,164
(correlacion muy baja). Por su parte, entre la dimensién compromiso normativo y
la intencion de rotacion existe una correlacion significativa con un valor de -0,150

(correlaciéon muy baja).
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Hi: Existe una relacion significativa entre el compromiso laboral e intencion de
rotacion de personal en los asociados de Pizzahut y Kentucky Fried Chicken,
Trujillo, afio 2020.

Ho: No existe una relacién significativa entre el compromiso laboral e intencién de
rotacion de personal en los asociados de Pizzahut y Kentucky Fried Chicken,
Trujillo, afio 2020.

Tabla 4.3

Correlacion entre Compromiso laboral e Intencién de rotacion de personal en los

asociados Pizzahut y Kentucky Fried Chicken

Compromiso Intencién

laboral de rotacion
Coeficiente de 1 -,238
Compromiso correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,043
Rho N 45 45
Spearman Coeficiente de -,238 1
Intencion de correlacion
rotacion Sig. (bilateral) ,043
N 45 45

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

Interpretacion:

En los resultados que se observa en la tabla 4.3, existe una relacion
significativa entre el compromiso laboral y la intencibn de rotacion de los
colaboradores. Con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman igual a -0.238
y p < 0.05. Por tanto, se acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza la

hipétesis nula.
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V. DISCUSION

Las empresas Pizzahut y Kentucky Fried Chicken de la provincia de Truijillo
pertenecen a la cadena de restaurantes y son reconocidas por el énfasis que se da
al servicio del cliente, eje central de la actividad, asi como la continua innovacion y
desarrollo de nuevos productos, ingredientes y combinaciones, que permiten que
Pizzahut y Kentucky Fried Chicken estén siempre un paso por delante de la
competencia y se encuentren pendientes de satisfacer las demandas de los
consumidores mas exigentes. Estas empresas dependen mucho de la operacion
por lo que su personal esta expuesto a laborar bajo presion y otros factores que
pueden generar que se vea afectado el compromiso que tienen, ocasionando que
estos tengan la intencion de rotar a mejores lugares de trabajo. Por tal motivo se
realiz0 esta investigacion para determinar la relacion entre el compromiso laboral e
intencién de rotacién de personal, con el propésito de encontrar las causas y hacer

las recomendaciones pertinentes.

Entre las limitaciones, se tuvo que no se pudo realizar las encuestas
presenciales debido a la coyuntura por el Covid 19, pero gracias a la tecnologia a
través de formularios en Google Drive se comunicé a el personal de las empresas
para que apoyen a realizar las encuestas y se les explicé que eran anénimas y de
indole académico, asi mismo se buscaba obtener datos confiables para solucionar
una problemética real y poder continuar con la investigacion. Por lo cual se

obtuvieron datos totalmente confiables.

En la figura 4.1 se sefiala que el 60% del total de los colaboradores
encuestados opinaron que el compromiso laboral percibido fue de un nivel bajo,
esto se corrobora con lo expuesto por Montoya (2014), quien afirma que el
compromiso esta muy ligado con la satisfaccion, es por ello que las empresas
deben generar un ambiente de trabajo confortable, en donde exista el respeto
mutuo y cumplan todos sus derechos como colaborador, asi el colaborador se
sentira mas comprometido con la empresa. Asi mismo Aguilera y Guafa (2017),
afirman que al aumentar la percepcion de satisfaccion laboral lograremos un mayor
compromiso organizacional de los colaboradores, traducido en un mejor
desempeiio de los mismos dentro de las organizaciones. Por ende, Zapata (2018),
expone que la productividad de una empresa sera positiva si los implicados tienen
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la iniciativa de mejorar las cosas no solo por estar sujetos a ordenes, sino también
porque les nace y muestran una gran disponibilidad realizando una labor eficiente.
Ademas, Bayona, Gofi y Mandorran (2000), mencionan al compromiso laboral
como la relacién que existe entre trabajador y empresa, y ver como se benefician
ambos tanto en sus objetivos personales como objetivos organizacionales. Asi
mismo se puede evidenciar que el compromiso laboral es la solidez que se muestra
en el colaborador y las ganas de verse involucrado en las estrategias de la empresa
para alcanzar los objetivos. (Citado por Steers, 2015). Por lo tanto, se concluye que
mientras menor sea el compromiso laboral, disminuye la productividad y afecta la
relacion con otros colaboradores y con los clientes hasta que finalmente el
colaborador abandona la empresa; por lo que las empresas mencionadas deben
tomar acciones para facilitar el entorno apropiado, para que el compromiso se

produzca y se cree un sentimiento a largo plazo.

En la figura 4.2 sefialan que el 51% del total de los colaboradores
encuestados opinaron que la intencion de rotacion percibida fue de un nivel alto,
esto se confirma con lo expuesto por Maldonado (2016), quien afirma que la pérdida
del talento humano es un factor que juega en contra de la empresa generando de
cierta forma una ventaja competitiva para la competencia, ya que aladuefarse de
este y explotar todo su potencial, se perderia experiencia, conocimiento y todo lo
gue invertiste para que este colaborador pueda tener conocimiento. Asi mismo
Aguilar (2015), afirma que para poder mejorar el nivel deintencién de rotacion y
tener a los colaboradores mucho mas comprometidos con los objetivos de la
empresa es necesario tener comunicacion horizontal, dando a conocer a donde se
quiere llegar, generar horarios flexibles y mencionar qué se busca de los
colaboradores, siempre escuchando sus ideas y brindandoles un respaldo. Por
ende, Robbins (2004), expone que la intencion de rotacion que vive un colaborador
se origina por la conducta de cambiar, en el cual intervienen multiples variables que
son estudiadas en el ambito organizacional, grupales y familiares, en otras
palabras, son temas que de una u otra forma incitan a que el colaborador tome la
decision de ir en busca de nuevas empresas en donde desarrollar todo su potencial
0 donde se sienta mas comodo dependiendo del mercado laboral. Por lo que se

concluye que el nivel alto de intencion de rotacion
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percibido indica que los colaboradores abandonarian la empresa en un futuro
cercano, esto provocaria que las empresas mencionadas se vieran afectadas por
la pérdida de su talento humano y esto debido a que no son capaces de ofrecer las
mejores condiciones en los factores organizacionales, factores personales y factor
mercado laboral para que el colaborador sienta que debe permanecer en la

empresa.

En la tabla 4.2 muestra las correlaciones entre las dimensiones de
compromiso laboral y la intencidbn de rotacién, indicando una correlacion
significativa entre la dimension compromiso afectivo y la intencién de rotacién, con
un valor de correlacion de -0,332 (correlacién baja). Entre la dimensién compromiso
de continuidad y la intencion de rotacion existe una correlacion significativa con un
valor de -0,164 (correlacién muy baja). Por su parte, entre la dimension compromiso
normativo y la intencion de rotacion existe una correlacion significativa con un valor
de -0,150 (correlaciébn muy baja). Lo mencionado anteriormente se reafirma con lo
expuesto por Flérez (2014), que concluyé que el alto nivel de intencion de rotacion
se debe a los bajos niveles de los factores: relaciones interpersonales, sentido de
pertenencia y valores colectivos, haciendo referencia a la dimension compromiso
afectivo. Robbins (1998), explica que el colaborador se muestra de una u otra forma
vinculado con una empresa debido a que esta forma parte de sus metas y sus
deseos, por lo que un nivel bajo de la dimensiébn compromiso de continuidad da
como resultado un alto nivel de intencion de rotacién. Asi mismo Varona (1993;
citado por: Bentanzos y Paz, 2007), menciona que el compromiso es una forma de
deber que el colaborador obtiene como respuesta de las actividades voluntarias
gue desarrolla en la empresa, y que disminuye a medida que aumenta la intencién
de rotar por parte del colaborador. Se concluye que el nivel bajo percibido de
compromiso laboral se debe a que los colaboradores piensan que hay mejores
lugares de trabajo y que no tienen oportunidad de seguir creciendo, dando cabida
al nivel alto de intencién de rotacién percibido a causa de factores organizacionales,
en tanto, si el nivel de las dimensiones de compromiso laboral disminuye la

intencion de rotacion aumenta en cierto modo, y viceversa.

En la hipdtesis, la tabla 4.3 indica que existe una relacion significativa entre

el compromiso laboral y la intencion de rotacién de los colaboradores. Con un
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coeficiente de correlacion Rho de Spearman igual a -0.238 y p < 0.05. Todo ello se
revalida con lo expuesto por Becker (1960; citado por: Frutos, Ruiz y San Martin,
1998), quien expone que el colaborador permanece en la empresa por la
familiaridad con la que realizan su trabajo y la uniébn que tienen para con su
empresa, debiéndose esto a el continuo esfuerzo que los colaboradores han
invertido desde que se involucraron con la empresa. Segun Ayensa y Gonzalez
(2007), mencionan que el compromiso laboral permite que el colaborador adopte
un comportamiento que de una a otra forma ayuda al crecimiento de la empresa y
gue muestre menos indicios de que quiera abandonar su puesto de trabajo. Asi
mismo Bavendam (2000), identificé que uno de los principales factores que influyen
en que un colaborador continle o no en una empresa es el compromiso y que al
evitar este factor desencadenaria la partida de muchos trabajadores de la empresa.
Por tanto, la variable compromiso laboral tiene un nivel bajo debido a que los
colaboradores perciben que hay mejores opciones laborales y no tienen la
necesidad laboral de permanecer en la empresa; y la variable intencién de rotacion
tiene un nivel alto porque los colaboradores piensan que las condiciones laborales
no son las idéneas y no tienen el debido respaldo de sus superiores, es asi que,
estas variables se relacionan de manera inversa, el aumento de una significa la

reduccion de la otra y viceversa.

El analisis llevado a cabo en esta investigacion traera beneficios para el
MTPE (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo) en futuras proyecciones del
indice de desempleo, ayudard no solo a las empresas mencionadas en la
investigacion, sino también a las demas empresas del Pert dedicadas al rubro
restaurantes, debido a que los nuevos retos para las empresas de la actualidad ven
con exigencia la direccién de su talento humano, para fortalecer los recursos y que
los colaboradores se sientan comprometidos de manera sustentable, racional y
emocionalmente, generando un mejor ambiente laboral, mayor eficiencia y un
entorno apropiado para que el compromiso se produzca y se cree un sentimiento a

largo plazo, reduciendo niveles de rotacion que favoreceran a las empresas.
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Se identific6 que el nivel de compromiso laboral en los colaboradores
encuestados de los asociados Pizzahut y Kentucky Fried Chicken, es bajo. Debido
a que el 60 % de los colaboradores sienten que hay mejores trabajos donde se
pueden adaptar facilmente y no tienen oportunidad de seguir creciendo, lo que
provoca una disminucion en la productividad, a la vez afecta la relacién con otros
colaboradores y los clientes, hasta que finalmente el colaborador abandona la

empresa. (Figura 4.1).

6.2. Asi mismo, se identifico que en los asociados Pizzahut y Kentucky Fried
Chicken el 51% de los colaboradores encuestados presentan un nivel alto de
intencién de rotacion, debido a que sienten que las condiciones laborales no son
las idéneas y hay demasiada presion en el trabajo ademas no tienen el respaldo
gue ellos desean, por lo que abandonarian las empresas en un futuro cercano,

afectando a estas por la pérdida de su talento humano. (Figura 4.2).

6.3. Se determind que en los asociados Pizzahut y Kentucky Fried Chicken
existe una correlacion significativa entre la dimension compromiso afectivo y la
intencién de rotacion, con un valor de correlacién de -0,332 (correlacién baja). Por
Su parte existe una correlacion significativa entre la dimension compromiso de
continuidad y la intencion de rotacion, con un valor de -0,164 (correlacion muy baja),
a la vez entre la dimensién compromiso normativo y la intencion de rotacion existe
una correlacion significativa con un valor de -0,150 (correlacion muy baja).
Indicando que si los colaboradores presentan niveles bajos en las dimensiones de
compromiso laboral es porque tienen mejores opciones laborales, debido a que
sienten que no pueden seguir creciendo, no se involucran con los problemas de la
empresa y no se sienten protegidos; por lo que tendran un nivel alto de intencion

de rotacion, afectando la productividad de las empresas. (Tabla 4.2).

6.4. Se determin6 que en los asociados Pizzahut y Kentucky Fried Chicken
existe una relacion significativa entre el compromiso laboral y la intencion de
rotacion de los colaboradores. Con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman
igual a -0.238 y p < 0.05. Por tanto, al encontrar un nivel de compromiso laboral
bajo y una alta intencion de rotacion, el colaborador no proyecta sus energias para

cumplir su propdsito de acuerdo a la funcion que realiza en la empresa y no
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contribuye a crear un clima laboral positivo, afectando la relacion con otros

empleados y los clientes. (Tabla 4.3).

VIl. RECOMENDACIONES

7.1. Se recomienda al equipo gerencial en los asociados de Pizzahut y
Kentucky Fried Chicken que mantengan una relacion de comunicacién horizontal,
feedback en el desarrollo de las funciones del colaborador y reconocimientos como
incentivos no monetarios a través de certificaciones al mejor colaborador de la
semana y reconocimientos como incentivo otorgando un bono al mejor trabajador
del mes, contribuyendo a generar ilusién e identificacion por los objetivos, del
mismo modo deben conocer cudl es la opinién de los trabajadores en relacién con
las posibilidades que tienen para desarrollarse profesionalmente en la empresa.
Esto no solo permitiria mejorar los conocimientos y las habilidades de los
colaboradores, sino que ademas transmiten oportunidades de futuro que impactan

directamente en el compromiso laboral de la empresa.

7.2. Se recomienda al equipo gerencial y entrenadores en los asociados
de Pizzahut y Kentucky Fried Chicken, como responsables de todo el equipo, que
involucren a los colaboradores de menor rango en las decisiones que se toman en
sus respectivas areas, generando espacios de conversacion grupal para obtener
opiniones y responder a consultas, ya que es importante que el colaborador se
sienta parte de la empresa; asi mismo propiciar un buen clima laboral, de esta
manera los colaboradores no s6lo encuentran un trabajo para producir y generar
resultados, sino un espacio de relacionamiento que contribuya a su crecimiento
profesional. A la vez se le recomienda a la empresa invertir en su talento humano
realizando capacitaciones que de acuerdo a la coyuntura con el covid 19 tendrian
gue ser en referencia a los protocolos de seguridad sanitaria, calidad de atencion
al cliente, fomentando el desarrollo de nuevas competencias a nivel profesional y

personal.

7.3. Se recomienda al equipo gerencial en los asociados de Pizzahut y
Kentucky Fried Chicken lograr capturar el know — how de los colaboradores, ya sea
a través de la rotacion de los puestos de trabajo, es decir que realicen
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entrenamiento cruzado o por medio del trabajo en equipo. Asi mismo crear planes
de formacion continua haciendo linea de carrera tal que permitan amoldar las

competencias de los colaboradores a los verdaderos requerimientos de la empresa.

7.4. Se recomienda al equipo gerencial en los asociados de Pizzahut y
Kentucky Fried Chicken delegar tareas a sus colaboradores con un alto grado de
responsabilidad, ya que es una oportunidad de crecimiento para ellos y demuestra
la confianza y respaldo que les brindan. A la vez aplicar politicas que fomenten la
vinculacion afectiva y normativa del colaborador con la empresa, como
compensaciones con vales de compra que tengan convenio con las empresas en
mencion, por otro lado, permitir a los colaboradores escoger un dia libre semanal
en coordinacion con los demas colaboradores, dando énfasis a la equidad interna

y premiando asi el esfuerzo que realizan por el cumplimiento de los objetivos.

7.5. Se recomienda a futuros investigadores realizar investigaciones
explicativas con disefio cuasi-experimental donde se aplique un programa de
inteligencia emocional para mejorar el nivel de compromiso laboral y disminuir la

intencion de rotacion en empresas de comida rapida.
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Anexo 1

Compromiso

laboral

ANEXOS

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

. L : : . : Escala de
Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicador o
Medicion
Opciones
. laborales
) Compromiso de
Segun Meyer y Allen continuidad _
(1991), es un estado Necesidad
icoloqi . . laboral
5:'&2'09'(:0 en elcoqrgg Se midi6 a través del
caracteristica brincipal instrumento de la teoria de Identificacid
P P Meyer y Allen en su entimcacion
la  vinculacion  que Y, .
. o ublicacion que se adapté . .
existe entre individuo y b 9 b Compromiso Ordinal
para evaluar el grado de fecti
empresa, que se ve . oo arectivo D g
reflejado en los actos or aF:\izacionaI con una cc?r;st?i% ir ©
que el individuo °™ e u
escala de Likert.
demuestra dentro de
ella y si quiere aun Reciprocidad
seguir en ella o dejarla. Compromiso
normativo

Cumplimiento
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Intencién de
rotacion

Escala de

Definicion Definiciéon Operacional Dimensiones  Indicador
Conceptual Medicion
Presion de
trabajo.
Opiniones
Factores Respeto a mis
Organizacionales superiores y
compaiieros.
Respaldo
Condiciones
Mobley, Horner vy laborales
Hollingsworth  (1978) Se determino el nivel de -
como un retiro que es intencién de rotacion de Accesibilidad
voluntario de parte del personal con una Puesto de Ordinal
empleado de donde encuesta a través de una trabajo
actualmente percibe escala de Likert. Factores Estabilidad
una remuneracion. Personales econdémica
Equidad
Personalidad.
Promocion
Perspectivas de
Factor Mercado_empleo

Laboral

Honorarios.

Bldsqueda de
trabajo
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Experiencia
laboral.

Nota: dimensiones e indicadores de Compromiso laboral segun Meyer y Allen (1991), dimensiones e indicadores de intencidn de rotacion segun Mobley,
Horner y Hollingsworth (1978).
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Anexo 2

CUESTIONARIO DE COMPROMISO LABORAL

Cuestionario de Compromiso Laboral de las empresas Pizzahut y Kentucky Fried
Chicken, Truijillo, afio 2020. Segun Meyer y Allen (1997), adaptado y validado en
version espafiol en México y Espafia por Luis Arciniega y Luis Gonzales (2006)

La presente encuesta tiene como objetivo determinar el nivel de compromiso por
parte de los colaboradores de las empresas Pizzahut y Kentucky Fried Chicken; la
presente encuesta es anonima y con fines académicos, por lo cual le
agradeceremos se sirva contestar las siguientes preguntas en base a la siguiente
escala:

Alternativas:
Totalmente de Acuerdo B5)=TA
Algo de acuerdo 4)=A

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3) = |
Algo en desacuerdo (2 =D

Totalmente en Desacuerdo (1) =TD

items 1121 3)| 4

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

1. Me preocupa lo que podria pasar si renuncio a mi
trabajo actual.

2. Facilmente podria adaptarme en otra empresa
como lo estoy en esta.

3. Considero que hay mejores trabajos para mi

Opciones
laborales

4. Permanezco en esta empresa por la falta de otras
alternativas en donde trabajar

. Seria muy dificil para mi dejar la empresa en este
momento, aun si yo quisiera

6. Siento que si cambio de trabajo perderia la
oportunidad de crecer.

Necesidad laboral
[6)]
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COMPROMISO AFECTIVO

7. Me siento orgulloso de contarles a otras
personas que trabajo en esta empresa.

c
Ne)
9 8. Me siento parte de la familia de esta empresa.
Q
"GE) 9. Siento una fuerte sensacién de pertenencia
° hacia esta empresa
10. Estaria muy feliz de trabajar por mucho tiempo
en esta empresa.
5
o
= 11.Siento los problemas de esta empresa como
S si fueran mios
[}
©
o
a2 12.Siento que aun no he dado todo de mi en esta
A organizacion.
COMPROMISO NORMATIVO
13.Considero que una persona siempre debe ser leal
g a su empresa
o
'g 14.La empresa me brinda beneficios para poder
s llevar una vida sin problema; soy escuchado
o
¥ 15.Considero que me brinda oportunidad de
crecimiento en lo profesional.
16.Pienso que hoy en dia la gente cambia de trabajo
S con demasiada frecuencia
c
'qé 17.Siento que si dejo esta empresa traicionaria
= todo lo que hicieron por mi
£ . .
3 18. Considero que debemos dar lo mejor de

nosotros al momento de entrar a una empresa
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Anexo 3
CUESTIONARIO DE INTENCION DE ROTACION

Cuestionario de Intencién de Rotacion de Personal de las empresas Pizzahut y
Kentucky Fried Chicken, Trujillo, afio 2020. Segun la investigacién de Quintero
(2009) del modelo Mobley, Horner y Hollingsworth (1978).

La presente encuesta tiene como objetivo determinar el nivel de intencion de
rotacion por parte de los colaboradores de las empresas Pizzahut y Kentucky
Fried Chicken; la presente encuesta es anonima y con fines académicos, por lo
cual le agradeceremos se sirva contestar las siguientes preguntas en base a la
siguiente escala:

Alternativas:
Totalmente de Acuerdo 5)=TA
Algo de acuerdo 4)=A

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3) = |

Algo de acuerdo (2 =D
Totalmente en Desacuerdo (1))=TD
items 112 |3 |4
FACTORES ORGANIZACIONALES

o 1. Trabajo en un ambiente con mucha presién

‘T

Q0

o

()

©

S

'g 2. Mi jefe inmediato es una persona muy exigente y

g demandante.

(%]

Q

_5 3. Mis sugerencias son tomadas en cuenta en mi

£ trabajo

(@R

O
s o
o 2 2 - 4. Recibo el respeto que merezco por parte de mis
§ S L compafieros y superiores
X B
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Respaldo

5. Tengo el apoyo adecuado en situaciones
dificiles por parte de mis superiores.

Condiciones
laborales

6. Considera que cuenta con las condiciones
laborales més idéneas.

FACTORES PERSONALES

Accesibilidad

7. Mi centro laboral queda lejos del lugar donde
Vivo

trabajo

8. Estoy conforme con la labor que realizo dentro
de mi organizacion.

Estabilidad | Puesto de

econémica

9. Considero que mi sueldo satisface mis
expectativas .

Equidad

10. Soy tratado de manera justa en el trabajo.

Personalida

11. El centro donde laboro me permite desarrollar
mi personalidad libremente.

FACTOR MERCADO LABORAL

Promocion

12. Tengo posibilidades de un ascenso laboral.
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Perspectiva

s de
empleo

13. Puedo desarrollar una linea de carrera
satisfactoria en esta empresa.

0
2
@ 14. Recibo un sueldo inferior respecto del ofrecido
e en el mercado.
o
T
=]
o 3
> © 15. Me resulta facil encontrar otro trabajo
(7)) =
O Q
m o
oo
e
9 5 16. Considero que con la experiencia laboral que
o 2 tengo debo tener mejores oportunidades.
o O
L
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Anexo 4

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo :é“'" A. @90"‘0 Q@‘-“"l;}' , titular del DNL N2

K376y 38 de gr—

ﬂ G ol , ejerciendo  actualmente  como

DveS; A - en Ia Institucion
o/

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del
Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal que labora en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones,

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
e
Congruencia de [tems

'

Amplitud de contenido 7
Redaccion de los ftems /7

Claridad y predsion 7
Pertinencia =

En Trujillo, a los Il dias del mes de /_‘!@u-‘«/“‘ del ME

y7

>

Firma
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Anexo 5

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, W“{Mdo Sm'hmp &mm\t}m MO0 giular del DN Ne

HOQ'I,BLI?G \" de profeson

.:Dn- Trvautdnet , elerclendo  actualmente como

.'D%' en la Institucion
ycv

Por medio de la prosente hago constar que he revisado con fines de Validacidn del

Instrumento  (cuestionario), & los efectos de su aplcackon al personal que labora en

7—&‘?&/%7 j (Jh?w% #"'C/. Chaicddon

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

EXCELENTE

Congruendie de items

Amphtud de contenido

Claridad y precsion

Pertinencia

ENO
vV
v
Redacdan de los ftems v
1%
v
201

En Trujitio,a los__ & dias del mes de e del

wma
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Anexo 6

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Segun 0/0 ‘/e/o}a'n (0377//0

titular del DNI. N¢

[ B)305 85 , de profesidn
Admini ;T rader , ejerciendo actualmente como
Caled-clice \y (ended Tor en la Institucion

vev S /(0,120'4 (onioifored

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién del
Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion ,al personal que labora en

D ~ 3
£y Mot o  fan r. e
/ g " ?
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaclones,
DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ftems e
Amplitud de contenido o
Redaccion de los ltems &~
Qaridad y precision e
Partinencia l 2

En Trujillo, a los_OF ___dias del mes de Nevrembre o 1019

/ Firma
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Anexo 7

vo, _ \Wilfredo Santiage &XN\GTQ Menns titular del DNI Mo
HOG-?-S)-H 1 J e de profesién

‘%:c [ ndustnel , ejerciendo  actualmente como
L j en la Institucion
QUCV

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Valdacidn del

Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal que labora en

,7’21“— M 4 lom‘aa/é {Tlmd Hoiken

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular 1as sigulentes apreciaciones,

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ltems ‘/
Ampitud de contenido v
Redacodn de los ftems v
Claridad y predsion [ ¥
Pertinencla | ==
En Trujillo, a los dias del mes de Vi bra del 201 s
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Anexo 8

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Seovads fMod €/ Veryern (aitrile

, titular del ONI. N%

[ ¥13e18T , de profesion
Nedpminiils s dor , ejerciendo actualmente como
Calectesco / (oas/75r K en ia Institucion

U / Ngreeq (onsetfores

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacidn dal
lnstrume_mg (cuestionario), a los efectos de su aplicacon al personal que labora en

£ I224 &‘i é@(gi% [riced C»A(M@ﬂ

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ftems e
Amplitud de contenido Va
Redaccion de los ftems =
Claridad y precision &
Partinencla ‘ /

EnTrujillo, alos _ 07 dias del mesde A/@ yremb e dei 2007

gt

&

Firma
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Anexo 9

Yo, i“' m GLL%’MU g@ﬂ”"f} titular del DNI. N2

20576138 e profesion
! m{}' , ejerciendo  actualmente como
D@ A 2 en i Institucion

SLS

Por medic de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del
Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al personal que labora en

Luego de hacer las observadiones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE ACEPTABLE BUEND EXCELENTE
Congruencia de ltems &
Amplitud de contenido /
Redaccion de los ftems VZ
Claridad y precision /
Partinencia /

inTropic.alos_ [/ dissdeimesde_glnuscdy  aa_20/5
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Anexo 10

ALFA DE CRONBACH COMPROMISO LABORAL - ENCUESTA PILOTO
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Anexo 11

ALFA DE CRONBACH INTENCION DE ROTACION — ENCUESTA PILOTO
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Anexo 12

Nivel de Compromiso de Continuidad

70% 67%
60%
50%
40%
31%
30%
20%
10%
2%

0% ]
BAJO MEDIO ALTO

TABLA N° 01: BAREMACION COMPROMISO CONTINUIDAD

N° DE PREGUNTAS MIN MAX RANGO  AMPLITUD BAJO MEDIO ALTO
ciones laboral 3 3 15 12 4 3,7 8,11 12,15
ecesidad labol 3 3 15 12 4 3,7 8,11 12,15

TOTAL 6 6 30 24 8 6,14 15,22 23,30
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Anexo 13

Nivel de Compromiso Afectivo

70%

64%

60%

50%

40%

30%

20%

20%

10%

0%

16%

BAJO MEDIO ALTO
TABLA N° 01: BAREMACION COMPROMISO AFECTIVO
DE PREGUNTAS MIN MAX RANGO  AMPLITUD BAJO MEDIO ALTO
Identificacion 3 3 15 12 4 3,7 8,11 12,15
Deseo de con 3 3 15 12 4 3,7 8,11 12,15
TOTAL 6 6 30 24 8 6,14 15,22 23,30
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Anexo 14

Nivel de Compromiso Normativo

70%

64%

60%

50%

40%

30%

22%

20%

10%

0%

13%

BAJO MEDIO ALTO
TABLA N° 01: BAREMACION COMPROMISO NORMATIVO
N° DE PREGUNTAS MIN MAX RANGO  AMPLITUD BAJO MEDIO ALTO
Reciprocidad 3 3 15 12 4 3,7 8,11 12,15
Cumplimiento 3 3 15 12 4 3,7 8,11 12,15
TOTAL 6 6 30 24 8 6,14 15,22 23,30

55



Anexo 15

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

Nivel de Factores Organizacionales

2%

40%

58%

0% |
BAJO MEDIO ALTO

TABLA N° 01: BAREMACION FACTORES ORGANIZACIONALES

N° DE PREGUNTAS MIN MAX RANGO  AMPLITUD BAJO MEDIO ALTO
Presion de tr 2 2 10 8 3 2,4 5,7 8,10
Opiniones 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Respeto am 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Respaldo 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Condiciones 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5

TOTAL 6 6 30 24 8 6,14 15,22 23,30
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Anexo 16

60%

50%

40%

30%

20%

10%

Nivel de Factores Personales

47%

2%

51%

0% [
BAJO MEDIO ALTO

TABLA N° 01: BAREMACION FACTORES PERSONALES

N° DE PREGUNTAS MIN MAX RANGO AMPLITUD BAJO MEDIO ALTO
Accesibilida 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Puesto de tr 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Estabilidad e 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Equidad 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Personalidad 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5

TOTAL 5 5 25 20 7 5,11 12,18 19,25
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Anexo 17

60%

50%

40%

30%

20%

10%

Nivel de Factor Mercado Laboral

2%

56%

42%

0% [ |
BAJO MEDIO ALTO

TABLA N° 01: BAREMACION FACTOR MERCADO LABORAL

N° DE PREGUNTAS MIN MAX RANGO  AMPLITUD BAJO MEDIO ALTO
Promocion 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Perspectiva 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Honorarios 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Busqueda de 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5
Experiencia | 1 1 5 4 1 1,2 3,4 5

TOTAL 5 5 25 20 7 511 12,18 19,25
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Anexo 18

Matriz de consistencia del informe de investigacion

12020-12-10 13:06:18
1

Colocar tilde
Opciones
12y3
laborales y
Ordinal
Necesidad 45y6
laboral

p p VARIAB DEFINICION DIFINICION DIMECIONE |Paolo
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS !
LE CONCEPTUAL | OPERACIONAL S
La Hi: Existe una
investigacion | relacién
tiene  como | significativa
“Compromiso objetivo entre el
Laboral e . . general compromiso i
¢ Qué relacion . Segun  Meyer 'y
Intencionde | existe entre el | Determinar la | laboral € Allen (1991), es un | Se midio a través
Rotacién de | compromiso relacién entre | intencién de estado psicoldgico del instrumento de
laboral e i4 en el que tiene como la teoria de Meyer
Personal en intencion  do el rotacion de caracteristica y Allen en suy
. “ ; principal la e .
los Asociados | oracign  ge | “OMPTOMSO persc-)nal en los Comprom | Vinculacion  que | publicacién que se | Compromiso
de Pizzahuty | personal en los | laboral e | asociados  de i< Ia[t))oral existe entre | adapt6 para de
Kentucky asociados de | intencién de | Pizzahut y individuo Yy | evaluarel gradode | continuidad
ied Pizzahut Y| rotacién  de | Kentucky Fried S die se B¢ | compromiso
Frie Kentucky y ;ecftlczado qSQ I%SI organizacional,
Chicken i i personal en los | Chicken, attos
I ) Frle.c-i Chlcke~n, : 3 ) individuo demuestra cgn una escala de
Trujillo, Afio | Trujillo, afio | asociados de | Trujillo, afio dentro de ella y si Likert
20207 20207 Pizzahut  y | 2020. quiere aun seguir en
ella o dejarla
Kentucky
Fried Chicken, Ho: No existe
Trujillo,  afio una relacion
2020 positiva entre el

compromiso
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Los objetivos
especificos;

identificar el
nivel de
compromiso

laboral en los
asociados de

Pizzahut y
Kentucky
Fried Chicken,
Trujillo, afo
2020.
Identificar el
nivel de
intencion  de
rotacion  de

personal en los
asociados de
Pizzahut y
Kentucky
Fried Chicken,
Trujillo, afio
2020.
Determinar la

relaciéon entre

laboral
intencion

rotacion

e
de
de

personal en los

asociados
Pizzahut

de
y

Kentucky Fried

Chicken,
Trujillo,
2020.

afo

78y9
. Identificacion
Compromiso
afectivo
Deseo de 10,11y
contribuir 12
. . 13,14y
R
eciprocidad 15
Compromiso
normativo
Cumplimiento 16,17y
18
Intencion | Mobley, Hornery | Se determing el Factores Presion de ly2
de Hollingsworth nivel de intencién | organizacional trabajo Ordinal
rotacion (1978) como wun | de rotacion de es —
Opiniones 3

retiro que es

personal con una




las
dimensiones
de
compromiso
laboral y la
intencion  de
rotacion  de
personal en los
asociados de
Pizzahut y
Kentucky
Fried Chicken
Trujillo  afio
2020.

voluntario de parte
del empleado de
donde actualmente
percibe una
remuneracion.

encuesta a través
de una escala de
Likert

Respeto a mis 4
superiores y
compafieros.
Respaldo 5
Condiciones 6
laborales
Accesibilidad 7
Puesto de 8
trabajo
Factores —
Estabilidad 9
personales .

econémica
Equidad 10
Personalidad 11
Promocién 12
Perspectiva de 13
empleo

Factor laboral Honorarios 14
Busqueda de 15
trabajo
Experiencia 16
laboral
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