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Resumen ejecutivo

La investigacion tiene como objetivo identificar si existe relacion entre la satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional y la intencion de rotacion en profesionales de una empresa minera.
Asi como, determinar las variables que predicen la intencion de rotacion. Para ello, fueron
encuestados 150 profesionales, considerando la variable de satisfaccion laboral con sus dos
factores (extrinsecos e intrinsecos), la variable de compromiso organizacional en sus tres
dimensiones (compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad), y la

variable de intencion de rotacion.

Los resultados indican que existe una relacion negativa y altamente significativa entre la intencién
de rotacion y los factores extrinsecos e intrinsecos de la satisfaccion laboral. Por otro lado, no
existe una relacion significativa entre el compromiso organizacional en sus tres dimensiones
(afectivo, normativo y de continuidad) y la intencidn de rotacion. Y la Unica variable que predice

la intencion de rotacion son los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral.

Finalmente, luego de los resultados obtenidos se propuso un plan de mejora enfocado en los
factores intrinsecos, con el objetivo de optimizar la satisfaccion laboral minimizando de esa forma
la intencidn de rotacidn de los trabajadores y evitar la pérdida de talento que conlleva a elevados

costos para la organizacion.
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Introduccion

En los ultimos afios la actividad minera se ha convertido en uno de los sectores mas importantes
para el desarrollo del Perd, ya que es considerada el motor de nuestra economia; nuestro pais se
ubica en una importante posicion en la produccién de mineral, exportando plomo, cobre, plata,
oro, zinc y estafo, los cuales tienen una gran demanda en el mercado mundial; actualmente la
produccién de minerales genera mas del 50% de divisas que genera el pais (Glave y Kuramoto
2007).

Segun el Banco Central de Reserva del Perd, el crecimiento del PBI se estima en 5,3% y 5,8%,
para el 2016 y 2017, respectivamente. Este se sustenta principalmente en el incremento de la

inversion minera, que se prevé que aumentara en 17,8% en el 2016 (Peru21 2015).

Sin embargo, a pesar de la relevancia que tiene el sector minero en el desarrollo econémico del
pais es el segundo rubro con mayor rotacion de personal, después del rubro de
telecomunicaciones; aproximadamente entre 20% a 22% (Asociacion Peruana de Recursos
Humanos, 2016).

Esta situacion se ha visto aun mas afectada en los dos Gltimos afios, en los cuales estamos frente
a un contexto dificil, a nivel nacional e internacional, por la disminucion de precios en los
minerales, la incertidumbre econdémica por cambios politicos, los conflictos sociales que
paralizaron varios proyectos mineros y la generacion de areas nuevas; lo que ha llevado a que las
empresas del rubro minero, cambien sus estrategias de negocios, buscando optimizar procesos,
enfocados en una politica de reduccion de costos y aumentando de la productividad para lograr la
sostenibilidad de la empresa pero con el mismo nimero de profesionales, sin generar vacantes
nuevas, ni reemplazar, por el momento, vacantes abiertas. Por lo tanto, disminuir nuestro nivel de
rotacion de profesionales claves para el negocio, se ha convertido en una objetivo importante, por
el valor e importancia que hoy en dia se le ha otorgado al trabajador como pieza fundamental en
el éxito de una organizacion, considerado como un activo valioso que cuenta con los
conocimientos y las habilidades necesarias para alcanzar las objetivos organizacionales
(Chiavenato 2010).

A esta necesidad de mantener nuestro nimero actual de profesionales claves para la organizacion,

se suma la existencia de un entorno laboral altamente competitivo enfocado en la blsqueda



constante de fuerza laboral, especialmente de profesionales con previa experiencia y
especializaciones en el rubro minero. El trabajador tiene la oportunidad de evaluar su
permanencia en la empresa en funcion al compromiso que tiene frente al logro de los objetivos
organizacionales o a las condiciones propias que el trabajo ofrece: los horarios rotativos, la
remuneracion que percibe, el ambiente geografico donde desarrollara sus actividades, los peligros
inherentes al desarrollo de sus funciones (al estar expuesto a los accidentes o enfermedades
ocupacionales), etc. Estos factores pueden llegar a poner en riesgo la permanencia del trabajador
en un mismo centro de labores, lo que representa una preocupacion constante para el area de
Recursos Humanos, no solo por los costos que derivan del proceso de reclutamiento y seleccion
de personal nuevo, sino también por los costos en capacitaciones obligatorias que se imparten a
todo el personal que ingresa al rubro; y los cursos orientados a prevenir la ocurrencia de

accidentes, incidentes y enfermedades ocupacionales, indicados de acuerdo a ley.

Por ende, frente a la gran exigencia del rubro y la necesidad de mantener a nuestros profesionales
se considera de vital importancia elevar el compromiso y la satisfaccion de los trabajadores, de

modo tal que su intencidn de rotacion sea baja o nula (De la Rosa y Carmona 2010).

Segun Ipsos Perd (2013), el 60% de las empresas en nuestro pais no ejecutan programas para
retener a su personal. Por eso es importante que las organizaciones primero identifiquen las
variables relacionadas a controlar la intencion de rotacion de los profesionales (como predictoras
de la rotaciéon de personal) y que detecten a tiempo aquellas condiciones que en un futuro pueden
influir en la decisién de un trabajador de renunciar 0 permanecer en su organizacion. Una vez
identificadas las variables, se podré establecer las herramientas y estrategias que pemitan fidelizar

y retener a los trabajadores (Griffeth, Hom, y Gaertner 2000).

Entre estas variables, podemos citar a dos de ellas:

e La satisfaccion laboral: es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los
que el trabajador percibe su ambiente laboral, en funcién al grado de concordancia que existe

entre sus expectativas y las condiciones actuales que ofrece su organizacion (Davis 1989).

Hellriegel y Cols (1999) indicaron que mientras mas fuerte sea el compromiso de un trabajador

€on su organizacion y cuanto mas satisfecho esté con su empresa, menos probable es que renuncie.



e El compromiso organizacional: estado psicoldgico en el cual un trabajador se identifica con
una organizacion en particular y con sus metas. Cuando el trabajador esta comprometido con

la organizacion, desea mantenerse en ella. Existen tres tipos de compromiso organizacional:

o Compromiso afectivo: cuando el trabajador quiere estar comprometido con la empresa.

o Compromiso de continuidad: si el trabajador se siente comprometido porque considera
que ha invertido tiempo y esfuerzo en la empresa.

o Compromiso normativo: cuando el trabajador siente el deber moral de pertenecer a la

empresa por todos los beneficios que ésta le ha ofrecido (Meyer y Allen 1997).

De esta manera, el estudio se centrard en determinar la relacion existente entre la satisfaccion
laboral, el compromiso organizacional y la intencion de rotacion (definido como la voluntad del
trabajador de retirarse de la organizacion a la que pertenece) renunciando o simplemente
abandonando su centro de labores, a pesar de tener la oportunidad de permanecer en la empresa
(Regts y Molleman 2012).

En el Capitulo | se expondra el planteamiento del problema y se delimitara de forma clara y
precisa el objeto de la investigacion, para lo cual se tendra en consideracion la descripcion de la
problematica, la formulacion del problema, los objetivos generales y especificos, la justificacion
de la importancia de desarrollar el estudio, sus alcance y limitaciones. ElI Capitulo Il esta
conformado por el marco tedrico, mediante el cual se exponen las definiciones conceptuales de
las tres variables materia del estudio para una mejor comprension de la investigacion. El Capitulo
Il aborda la metodologia, en la que se incluye el enfoque, el alcance y el disefio de la
investigacion, asi como la muestra, la operacionalizacidon de variables, los instrumentos de
medicion y el procedimiento. El Capitulo IV esta enfocado en el andlisis de resultados. El Capitulo
V se centra en la discusion desarrollada a partir de la base teérica y El Capitulo VI contiene un

plan de accion, de acuerdo a los resultados hallados en el presente trabajo de investigacion.

Capitulo I. Planteamiento del problema

1. Descripcién de la problematica

Tomando en cuenta la alta rotacion de personal que caracteriza al rubro minero, y los continuos

cambios que afrontan las organizaciones de este rubro, a nivel econémico, tecnoldgico y social;

3



y que lleven a la empresa a dirigir su estrategia en una politica de reduccion de costos, se considerd
relevante estudiar dos variables que podrian estar relacionadas con la intencion de rotacién de los
profesionales claves para la organizacion: la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional,
buscando a través de este estudio, disminuir el indice de rotacion de personal, que conlleva a

diversos costos para la organizacion (Gallardo y Triad6 2007).

Estudios realizados por Lagomarsino en el 2003, refiere que el compromiso del trabajador y la
satisfaccion laboral son cruciales al momento de tomar decisiones. Se considera que si estos
desarrollan altos niveles de satisfaccién y compromiso se acentuara el sentido de permanencia, se
establecerd vinculos con su organizacion, se promovera el espiritu emprendedor y se actuara

proactivamente mejorando incluso su desempefio.

Este trabajo de investigacion permitira a la organizacidn, que pertenece a un rubro dindmico y tan
demandante de personal altamente especializado para las actividades de sus operaciones,
determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral a través de sus factores intrinsecos
y extrinsecos, el compromiso organizacional considerando sus tres dimensiones: afectivo,
normativo y de continuidad; y la intencion de rotacion. Con base en los resultados, se elaboraré
un plan de accion que permita el control de la intencién de rotacion de los profesionales. Se tomaré
en cuenta el bienestar en el ambiente laboral y el desarrollo de un vinculo entre el trabajador y su
empresa para promover la estabilidad laboral con grupos de trabajadores integrados que aumenten
su productividad y se orienten hacia una misma meta; buscando evitar costos que genera todo

proceso de seleccion y la pérdida de talento, orientdndonos a cumplir con las politicas actuales.

2. Formulacién del problema

¢Existe relacién entre la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la intencién de

rotacion en profesionales de una empresa minera en el Per(?

3. Objetivos de la investigacion

3.1 Objetivo general

e Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional
y la intencion de rotacion en profesionales de una empresa minera en el Peru.

e Analizar las variables que predicen la intencion de rotacion.



3.2 Objetivos especificos

Determinar la influencia de las variables sociodemograficas de la muestra en la intencién de

rotacion en profesionales de una empresa minera en el Perd.

e Determinar la relacion que existe entre los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral y la

intencion de rotacion en profesionales de una empresa minera en el Perd.

e Determinar la relacidn que existe entre los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral y la

intencidn de rotacién en profesionales de una empresa minera en el Peru.

¢ Identificar la relacion que existe entre el compromiso organizacional afectivo y la intencién

de rotacidn en profesionales de una empresa minera en el Perd.

e Identificar la relacion que existe entre el compromiso organizacional de continuidad y la

intencidn de rotacién en profesionales de una empresa minera en el Perd.

e Identificar la relacién que existe entre el compromiso organizacional normativo y la intencion

de rotacidn en profesionales de una empresa minera en el Per(

e Determinar si la satisfaccion laboral predice la intencion de rotacion

e Determinar si el compromiso organizacional predice la intencién de rotacidn.



4. Justificacién de la investigacion

El trabajo de investigacion contribuira con la organizacion aportando informacion actualizada al
departamento de Recursos Humanos sobre la importancia de determinar si efectivamente existe
algun tipo de relacion entre las variables estudiadas: satisfaccion laboral compromiso
organizacional e intencion de rotacion. Adicionalmente, determinar qué variable podria predecir
la intencion de rotacion en sus profesionales; considerando que en la actualidad, se ha establecido
una politica de reduccién de costos, mediante la cual se han paralizado todos los ingresos de
personal nuevo, fomentando el cumplimiento de elevadas metas con la misma cantidad de
profesionales y es de vital importancia controlar la intencién de rotacion que puede llevar a los

profesionales a renunciar a la organizacion.

Esta intencion de rotacion se determinara en base a los factores de la satisfaccion laboral
(intrinsecos y extrinsecos) y las dimensiones del compromiso organizacional (afectivo,
continuidad y normativo), tomando en cuenta la necesidad y el nivel de importancia que tiene
lograr la permanencia de los profesionales en la organizacién, debido al perfil especializado del
personal que labora en la empresa, el costo que deriva de las diversas capacitaciones que recibe
el trabajador antes de ingresar a la unidad minera y en especial a la demanda de estos perfiles

complejos (con determinados conocimientos técnicos) en el mercado actual.

Finalmente, de acuerdo a los resultados, se elaborara un plan de accién que permita disminuir la

intencion de rotacion a través de los resultados encontrados.

5. Alcance del estudio

Considerando la importancia que tiene el control de la intencion de rotacion para las empresas del
rubro minero, el estudio se centrd en las tres variables, para luego analizar y establecer
vinculaciones entre las mismas, en la poblacion materia del estudio. Para ello se determiné la
posible relacién entre la satisfaccién laboral, el compromiso organizacional y la intencién
voluntaria de retirarse de la organizacién y a partir de medir la asociacién, tener base suficiente
para predecir con mayor exactitud el comportamiento de la intencién de rotar en funcién de la
satisfaccion laboral ( factores intrinsecos) en la muestra Este aporte servira de apoyo y guia a las
empresas del sector minero con caracteristicas afines a la empresa estudiada (similar

infraestructura, lugar de operacion, descripciones de puestos, entre otras);ya que podran enfocar



sus estrategias en el control de factores que predicen la intencidn de rotacion de sus profesionales

tomando las dos variables como determinantes.

Asimismo, el presente estudio es de tipo explicativo, correlacional y predictivo, debido a que
busca conocer y comprender la existencia de una relacion entre la satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional y la intencion de rotacion; y procura identificar las variables que

predicen la intencion de rotacion en un grupo de profesionales de una empresa minera.

La metodologia es cuantitativa, mide de manera objetiva ambas variables, buscando que validar

las hipotesis planteadas.

7. Limitaciones del estudio

Entre las principales limitaciones se encuentra el tipo de muestreo que es no probabilistico
intencional, lo cual limita la posibilidad de generalizar los resultados. Otra limitacion fue la
disponibilidad de tiempo de la poblacion objetivo, debido a las actividades diarias, los horarios
rotativos y el cansancio (dadas las caracteristicas del sector). También se ha considerado como
una limitacion del estudio la comprension de los items del cuestionario (en especial de los items

inversos).

Estas barreras se minimizaron realizando dos estudios pilotos a un pequefio grupo para asegurar
que el lenguaje utilizado y los términos empleados fueran faciles de comprender. También se
estimo el tiempo promedio para completar la prueba y los cuestionarios se aplicaron a inicio de

la jornada laboral.



Capitulo I1. Marco teorico

Las principales variables que se han considerado como determinantes de la intencion de rotacion

son la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Los trabajadores se caracterizan principalmente por su capacidad para laborar en ambientes
complejos en lo referido a las condiciones climaticas, la infraestructura, el déficit de medios de
comunicacién, los horarios rotativos de trabajo bajo régimen y la constante exposicion a zonas

inseguras que podrian poner en riesgo la salud y la seguridad en el trabajo.

Frente a esto, cada trabajador de la empresa minera recibe charlas en seguridad y salud
ocupacional al iniciar la jornada laboral, con el objetivo de generar cambios conductuales que
minimicen los riesgos a los cuales estan expuestos diariamente. Asimismo, el cansancio debido a
los horarios rotativos, los cambios organizacionales, de infraestructura, la remuneracion que
perciben, sus beneficios laborales, los viajes constantes a las unidades mineras y proyectos, nos
orientan a identificar si estan satisfechos y comprometidos con su organizacién y conducen a
preguntarse si ambas variables podrian estar relacionadas con la intencién de rotacion porque al
tratarse de personal especializado y solicitado en un entorno competitivo, la renuncia voluntaria

generaria consecuencias negativas para la organizacion.

En primer lugar, se expondran las definiciones de intencion de rotacion, seguida por los conceptos
de la satisfaccion laboral y sus factores, luego se definira el compromiso organizacional y sus
dimensiones. Finalmente, se expondra la relacion entre las tres principales variables desde el

punto de vista de diversos autores.



1. Intencién de rotacion de personal

1.1 Definicién

La intencidn de rotacion se define como la voluntad que tiene el trabajador de salir de la empresa
en la cual se encuentra laborando, abandonéandola o renunciado; esta intencion de renunciar puede
afectar su desempefio y ocasionar ausentismo, disminucién de esfuerzo o escaso involucramiento
en las actividades laborales, la intencion de renunciar se convierte ademas en un predictor de la

rotacion voluntaria (Regts y Molleman 2012).

De esta definicion se deduce que la intencion de rotacion es una consecuencia de factores que se
dan en el exterior o interior de la organizacién y que influyen en las actitudes y el comportamiento
de los colaboradores, las cuales en combinacion con los aspectos individuales, orienten al

trabajador a dejar la organizacion.

Considerando que la intencion de rotacion se convierte en un predictor significativo de la rotacién
voluntaria, resulta importante estudiar esta variable con la finalidad de identificar los factores que
llevan finalmente a la renuncia voluntaria de personal. El objetivo es minimizar el alto impacto
econdmico que genera la pérdida de personal para las organizaciones, por los elevados costos que
se generan en nuevas contrataciones necesarias para mantener el nimero de trabajadores que

ejecuten las actividades operativas y administrativas (Armstrong 1996).

Sherman, Bohlander y Snell (1999) sostienen que frente a un mercado laboral competitivo o
incremento de la oferta, la intencién de rotacidn de personal podria aumentar y llegar a escaparse

del control de la organizacion generando resultados negativos.

Chiavenato (2007) plantea que los costos relacionados a un alto nivel de rotacion pueden

clasificarse en tres niveles: primarios, secundarios y terciarios.

e Costos primarios: relacionados con la salida y sustitucién del trabajador.

o Reclutamiento y seleccion: costos asociados al personal que integra el area de Recursos
Humanos, que se enfoca en la busqueda de personal.
o Costos de registro y documentacion: materiales de oficina y analisis de datos del nuevo

trabajador.



o Costos de integracion: relacionados a la induccion y adaptacion del nuevo colaborador.

o Costos de separacion: gastos administrativos originados por la liquidacion, entre otros.

e Costos secundarios: costos cualitativos relacionados con la salida del trabajador:

o Repercusiones en la produccién: invertir tiempo en la explicacion de los procedimientos
a seguir al nuevo colaborador.

o Repercusiones en la actitud del personal: opiniones del equipo de trabajo frente a la
renuncia de un trabajador.

o Costos operativos extras: referidos a los accidentes laborales.

e Costos terciarios: costos que no son percibidos de manera inmediata.

o Costos de inversiones adicionales: aumento de remuneracion a los nuevos trabajadores.
o Pérdidas en los negocios: se relaciona con el trabajo desarrollado por profesionales sin

experiencia.

Los gastos de mayor impacto para la organizacion son los costos primarios, que consideran la

sustitucidn del nuevo colaborador desde el inicio.

Ademas Prieto (2004) plantea que existen cuatro factores que influyen en los empleados que

podrian tener la intencidn de retirarse de la organizacion:

o Factores externos: los trabajadores deciden abandonar sus puestos por causas no asociadas al
trabajo.

e Factores de empuje: como la insatisfaccion experimentada por el trabajador frente a su centro
de labores.

e Rotacién funcional: cuando el empleado y el empleador se encuentran insatisfechos por el
incumplimiento de las expectativas.

o Competidores: la intencidn estd motivada por empresas que se encuentran en el mercado y

que ofrecen mejores alternativas laborales.
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1.2 Causas de la intencion de rotacion

La intencion de rotacion de personal es el resultado de ciertos hechos que se dan en una
organizacion que influyen en el comportamiento y las decisiones del trabajador (Prieto 2004). La
organizacion puede conocer estas causas, identificarlas oportunamente y establecer estrategias

enfocadas en ellas.

Tabla 1. Causas de la intencion de rotacion

Insatisfaccion en el centro de trabajo.

Falta de identificacion.

Condiciones laborales inadecuadas.

Pocas posibilidades de superacion y promocién.
Escasos beneficios, servicios y prestaciones.
Falta de compromiso con su organizacion.

Causas

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de Robins, 2016.

Para efectos de la presente investigacion utilizaremos la definicion de Robins (2004), el cual
manifiesta que las causas méas frecuentes de la intencion de rotacion estan relacionadas con la
insatisfaccion con su centro de trabajo, la falta de identificacion y compromiso con su
organizacion, etc. Estos factores podrian generar que los trabajadores busquen prestar sus

servicios a otra organizacion gue satisfaga sus expectativas (Robins 2004).

Otra de las causas que comunmente reflejan las investigaciones relacionadas con la intencién de
renuncia de los trabajadores es la insatisfaccion con respecto a las condiciones laborales como
remuneraciones por debajo del mercado, escasos beneficios, ausencia de capacitacion, elevadas
responsabilidades, pocas posibilidades de superacion, entre otros aspectos que no permiten

desarrollar el compromiso en el trabajador (Ibarra 2010).
Observamos que se presentan una serie de factores que pueden causar insatisfaccion y falta de

compromiso organizacional a tal punto de que los trabajadores tomen la decision de marcharse

de la organizacion.
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Vandenberghe y Bentein(2009) indican que existe una relacion negativa entre el compromiso
organizacional y la intencion de rotacion de personal. EI compromiso afectivo es el que mantiene

una relacion mas significativa.

Hult (2005) hall6 en un estudio realizado en seis paises occidentales que el factor mas importante
para promover el compromiso afectivo era logrando que el puesto de trabajo resulte interesante

por parte de los empleados.

Ademas, Tetty Meyer (1993) determinaron que existe una relacion negativa, es decir que a mayor

satisfaccion menos serd la intencion de rotacion del personal.

All (2012) realiz6 una investigacion sobre los efectos del compromiso organizacional y para ello
tom6 en cuenta los factores biograficos y laborales en el nivel de rotacién voluntaria de una
empresa de entretenimiento. Los resultados demostraron que existe una relacién entre el estado
civil y la intencion de rotacién voluntaria. Esta relacién se caracteriza por ser baja en inversa: a
medida que los trabajadores poseen una relacién de pareja estable y comprometida, menor serd el

deseo de retirarse de la organizacion.

Los estudios desarrollados han podido determinar las hipétesis de los vinculos entre intencién de
rotacion, satisfaccion y compromiso. Se ha reportado que existe una relacion negativa: a mayor

satisfaccion y compromiso, menor serd la intencion de rotacion del personal (Tetty Meyer 1993).

La satisfaccion laboral, al igual que el compromiso organizacional, son condicionantes en el
comportamiento de los individuos dentro de las organizaciones, lo cual determina en las personas
un enraizamiento, arraigo y permanencia (Guedes 1998). Es importante destacar que el presente
estudio serd un aporte que permitira dadas las caracteristicas de la muestra, elaborar programas

gue permitan minimizar la idea de retirarse de la organizacion.

Por su parte, De Faria (2000) dio a conocer que la satisfaccion y compromiso tienen una influencia
directa en la intencion de rotacion. Con base en las investigaciones realizadas, se puede inferir
gue en la medida que las empresas refuercen una interaccion justa y orientada hacia el soporte y

apoyo de los trabajadores, la intencion de rotacion voluntaria del personal sera menor.
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Bluedorn (1982) sostuvo que la satisfaccion y el compromiso se encuentran relacionados

negativamente con la intencion de rotacion y positivamente correlacionados uno con el otro.

1.3 Modelos de intencion de rotacion

e El modelo de Steers (1978):Se centra en las expectativas que cada individuo presenta en la
intencion de rotar, es decir que el trabajador analizara las expectativas relacionadas con su
trabajo actual, el sueldo que percibe, la promocién a la que tiene acceso, las relaciones
interpersonales que mantiene con su grupo de trabajo y hasta la supervision que recibe de sus

superiores antes de pensar en retirarse de la organizacién (Tamayo, 2008)

e Modelo de Mobley, Horner y Hollingsworth (1979): Este modelo indica que existe una
secuencia previa a la renuncia voluntaria, la cual inicia con una insatisfaccién por parte del
trabajador respecto a su organizacion, la cual le genera pensamientos de abandonar su centro
de labores, activando la busqueda de oportunidades laborales, influyendo directamente en la
intencion de abandonar su centro de labores y finalmente renunciar voluntariamente (Tamayo,
2008).

e Modelo propuesto por Tatcher, Stpina y Boyle (2002): Consideran que la satisfaccién
laboral permitira al trabajador permanecer en la organizacién, su intencion de retirarse
disminuird y habra un efecto directo sobre el compromiso organizacional. Ambas variables
estan relacionadas inversamente con la intencién de rotacion. Ademas las funciones asignadas
al trabajador, su variedad y la autonomia para manejar sus actividades (factores intrinsecos)
presentan una mayor relacion con la intencion de rotacion, a diferencia de los factores
extrinsecos (como la remuneracion), como se puede observar este modelo es el que mas se

asemeja al modelo de investigacion planteado segun hipotesis (Tamayo, 2008).

2. Satisfaccion laboral
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2.1 Definicién

La satisfaccion laboral se define como un conjunto de sentimientos y creencias que determinan la
forma en que el grupo de trabajadores percibe subjetivamente su ambiente laboral, lo cual influye
en el cumplimiento de sus funciones y su desempefio. Si un trabajador se caracteriza por tener
sentimientos, pensamientos 0 emociones positivas respecto a determinadas situaciones en su
organizacion, puede llegar a desarrollar una actitud favorable e incrementar su nivel de

satisfaccion (Newstrom 2011).

Por consiguiente, la satisfaccion laboral es considerada una actitud hacia el trabajo que surge de
la evaluacion que realiza el trabajador de su ambiente o experiencia laboral, y que puede llegar a

influir en su comportamiento (Locke 1968).

Warr, Cook y Wall (1979) consideran que la satisfaccion laboral engloba dos tipos de factores:
extrinsecos e intrinsecos. La satisfaccion laboral extrinseca se centra en aspectos relativos a la
organizacion como remuneraciones, jornada laboral o condiciones fisicas del trabajo, mientras
gue la satisfaccion laboral intrinseca esta enfocada en el reconocimiento del trabajo, el grado de
responsabilidad y las promociones o lineas de carrera. Esta division se alinea mejor con el trabajo

de investigacion.

Palma (2004) considera que todo estudio de la satisfaccion laboral es de suma importancia para
la organizacion porque permite conocer la habilidad para satisfacer las necesidades de sus
trabajadores. Reconoce que si los trabajadores insatisfechos tienen mayor numero de

inasistencias, posteriormente se evidenciara una mayor intencién de rotacion.

De igual forma, Villalba (2001) refiere que cuando los empleados no se sienten reconocidos ni
valorados en su centro laboral, es probable que esta insatisfaccion los lleve a pensar en abandonar

la organizacion, mostrando conductas no deseables o de rechazo hacia su centro laboral.

Este enunciado nos lleva a plantear la siguiente hipétesis:

Hi: Existe una correlacién inversa y significativa entre los factores intrinsecos de la satisfaccién
laboral y la intencion de rotacion. Esto se debe a que al sentir mayor satisfaccion laboral

relacionada a los factores intrinsecos, deberia existir menor intencién de rotacion.
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Alonso (2006) realiz6 un estudio descriptivo al personal administrativo y de servicios. En los
resultados obtenidos se evidencio un nivel més alto de satisfaccion laboral en las mujeres, los

trabajadores de mayor edad y los que tienen mayor antigtiedad en la organizacion.

Navarro (2008) en su estudio sobre la satisfaccion laboral y la rotacion de personal determiné que
la satisfaccion en el trabajo tiene una relacion negativa con la rotacion. Frente a ello, Amoros
(2011) refiere que todas las organizaciones deberian orientar sus metas a generar altos niveles de
satisfaccion laboral entre sus trabajadores; a partir de ello, lograran mayor involucramiento y
compromiso con los objetivos organizacionales. También desarrollardn ideas creativas e
innovadoras que generen ventajas competitivas, basadas en la entrega de un alto valor agregado,

con sostenibilidad en el tiempo.

A partir de la literatura revisada, podemos considerar el grado de importancia que tiene conocer
loa factores que influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores, con el objetivo de que a
partir de los resultados, se pueden implementar programas que beneficien al trabajador y a la

empresa.

Para efectos de la presente investigacion utilizaremos la division de satisfaccion laboral propuesta
por Warr, Cook y Wall (1979), autores que determinan la existencia de dos factores: extrinsecos
e intrinsecos, tomando como base la teoria propuesta por Herzberg, Mausner y Snyderman (1959)

denominada teoria bifactorial de la satisfaccion.

El nivel de satisfaccion laboral serd evaluado en funcién al cumplimiento de las expectativas del

trabajador en la organizacion en funcion a las condiciones laborales.

Se entiende como extrinsecos a aquellos factores referidos a las propias condiciones laborales
como la remuneracion, las politicas de la organizacion, su entorno fisico y la seguridad
ocupacional. Los factores intrinsecos funcionan como motivadores y se refieren a la realizacion

exitosa de la tarea en la organizacion, el reconocimiento, la confianza y las promociones.

En base a lo expuesto podemos considerar la siguiente hipétesis:
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Hz: Se encuentra una correlacion inversa y significativa entre los factores extrinsecos de la
satisfaccion laboral y la intencion de rotacion, puesto que al sentir mayor satisfaccion laboral

relacionada a los factores extrinsecos, deberia existir menor intencion de rotacion.

Tabla 2. Factores de la satisfaccion laboral

Factor intrinseco Motivacionales

Factores

Factor extrinseco Condiciones laborales

Fuente: Elaboracién propia sobre la base de Warr, Cook y Wall, 2016.

2.2 Teorias de la satisfaccién laboral

Existen varias teorias orientadas a buscar una mayor comprensién de la satisfaccion, sin embargo,
como se explicé en lineas anteriores, este trabajo se fundamenta en la teoria bifactorial
(denominada también teoria de la higiene y motivacion). Mencionamos, ademas, la teoria del
ajuste en el trabajo, la teoria de la discrepancia, la teoria de la satisfaccion por facetas y la teoria
de los eventos situaciones.

La teoria de la motivacion e higiene sostiene que la existencia de determinados factores se asocia

a la satisfaccion laboral y que la ausencia de otros generaria insatisfaccion laboral.

Los factores asociados a la satisfaccién laboral se denominan también factores motivacionales y
resultan ser intrinsecos al trabajo. Entre estos factores podemos mencionar el reconocimiento del
trabajo, los logros, la responsabilidad o el crecimiento en la organizacién. Los factores que son
fuente de insatisfaccion se denominan también factores de higiene y son extrinsecos a las
condiciones laborales como las politicas de compafiia, las condiciones laborales, el salario, las

relaciones interpersonales y la seguridad.

La teoria del ajuste en el trabajo determina que si existe un mayor vinculo entre las habilidades
del trabajador con los requerimientos propios de la organizacién, es mas probable que el
trabajador se desempefie mejor (Dawes 2009). Por consiguiente, el grado de satisfaccion e
insatisfaccion resultan predictores de la decisién de un trabajador de permanecer en su puesto de

trabajo recibiendo los reconocimientos esperados.
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La teoria de la discrepancia indica que la satisfaccion laboral es un estado emocional positivo que
se deriva de la valoracion del trabajo como un medio para lograr las metas organizacionales. Por
otro lado, la insatisfaccion laboral también es un estado emocional que, a diferencia de la
satisfaccion laboral, resulta no placentero y deriva de la percepcion subjetiva del trabajador, una
percepcion que muchas veces resulta frustrante (Locke 1968).

Por otra parte, la teoria de la satisfaccion por facetas manifiesta que la satisfaccion laboral esta
determinada por la falta de concordancia entre lo que el trabajador considera que debe recibir y

lo que la organizacion realmente le ofrece (Lawler 1973).

La teoria de los eventos situacionales sostiene que la satisfaccion laboral esta determinada por
caracteristicas y eventos situacionales. Las caracteristicas situacionales son los aspectos laborales
que el trabajador considera antes de ingresar a la organizacion (sueldo, condiciones de trabajo,
linea de carrera, jefe inmediato, etc.). Los eventos situacionales son aquellos aspectos que el
trabajador no evalud y que se presentaron cuando ya se incorporé a la empresa; pueden ser

positivos 0 negativos (Quarstein, McAffe y Glassman 1992).

3. Compromiso organizacional

3.1 Definicién

Desde la década de 1970 el compromiso organizacional ha sido un tema importante para los
directivos de Recursos Humanos y para los estudiosos del comportamiento organizacional debido
a su relacion con las personas y su trabajo. Es un factor determinante en el logro de objetivos y
constituye una valiosa herramienta para el estudio del sector minero porque permite potenciar
esta variable analizando primero la lealtad de los trabajadores con su organizacion y luego

establecer o generar vinculos de permanencia con la empresa (Mowday 1998).

Se considera ademas que el compromiso organizacional podria fortalecerse tomando en cuenta
que los trabajadores pueden identificarse con su organizacion y generar confianza con sus
comparieros de trabajo o generar actitudes de trabajo mas positivas (Chiavenato 2010).

Inicialmente el compromiso esta enfocado en las expectativas de cada trabajador que varia en
funcién a su personalidad y valores, pero con el tiempo podria estar determinado por las

experiencias (Hellriegel, Slocum y Woodman 1999).
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Por su parte, Steers (1977) consideré al compromiso organizacional como el grado de
identificacion e involucramiento de un individuo con su organizacion, que implica la aceptacion
de sus objetivos, creencias y valores. De igual forma Robbins (2004) menciona que el
compromiso organizacional es un estado en el cual un trabajador se identifica con una

organizacion en particular y con sus metas deseando mantenerse en ella.

El compromiso organizacional es un proceso de identificacion y de creencias sobre la importancia
de la labor desempefiada, la necesidad y la utilidad de las funciones realizadas en el trabajo. Se
caracteriza por la relacion entre una persona y una organizacion, y es un factor determinante en

el logro de objetivos e identificacion con la empresa (Alvarez de Mon et al. 2001).

Harter et al. (2002) consideran que el compromiso laboral incluye al denominado involucramiento
de los individuos, la satisfaccion y el entusiasmo por el trabajo. En definitiva, se trata de un

término positivo para el trabajador y la organizacion.

Para esta investigacién consideramos la definicion de Meyer yAllen (1991), que divide el
concepto global de compromiso en dimensiones 0 componentes, a fin de estudiar mejor la variable
en un rubro tan complejo y dindmico como es la mineria. Estas dimensiones son el compromiso
normativo, el compromiso afectivo y el compromiso de continuidad. Cada una es independiente
y esta orientada a explicar el como y el porqué de la generacidn de un vinculo psicol6gico entre

los trabajadores y su centro laboral.

3.2 Componentes del compromiso organizacional

El compromiso organizacional presenta tres componentes o dimensiones (Meyer y Allen 1991):
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, que corresponden

al deseo, la necesidad y el deber de permanecer en la organizacion.

Los trabajadores con un alto nivel de compromiso afectivo frente a su organizacién sentiran
deseos de esforzarse para obtener un buen desempefio y permanecer en la empresa(Meyer
yAllen1991).

En base al enunciado podemos plantear la siguiente hipétesis:
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Hs: Se encuentra una correlacion inversa y significativa entre el compromiso organizacional
afectivo y la intencién de rotacion: a mayor nivel de compromiso afectivo, deberia existir menor

intencion de rotacion.

Por otro lado, aquellos trabajadores con mayor compromiso de continuidad condicionan su
desempefio a la necesidad de permanecer en la organizacién, no piensan en retirarse de la empresa
porque consideran que han invertido tiempo, dinero y esfuerzo y resultaria una pérdida de su
inversion. Y los trabajadores que muestran un compromiso normativo se sentiran obligados de

permanecer en la empresa, por lealtad a la organizacion (Meyer yAllen1991).

Ambas definiciones nos lleva a plantear las siguientes hipotesis:

Ha4: Se encuentra una correlacién inversa y significativa entre el compromiso organizacional de
continuidad y la intencidn de rotacién. Esto se debe a que al presentarse mayor compromiso de
continuidad, deberfa existir también menor intencion de rotacion.

Hs: Se encuentra una correlacién inversa y significativa entre el compromiso organizacional
normativo y la intencién de rotacion, puesto que al sentir una mayor obligacion de permanecer en

la organizacion (compromiso normativo), deberia existir menor intencién de rotacion.

Los trabajadores pueden llegar a experimentar las tres dimensiones, con distinto énfasis, durante

Su permanencia en una organizacion (Arciniega 2002).

Tabla 3. Dimensiones del compromiso organizacional

Compromiso afectivo Deseo
Dimensiones Compromiso de Necesidad
continuidad
Compromiso normativo Deber

Fuente: Elaboracién propia sobre la base de Meyer y Allen, 2016.
El compromiso afectivo considera una carga emocional de los trabajadores hacia la organizacion,

es decir, se establece a partir de la relacion emocional de los trabajadores con su centro laboral en
funcion a la satisfaccion de sus necesidades y expectativas. A través del compromiso afectivo, los
trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion y disfrutan de pertenecer en ella

(Meyer y Allen 1991). Los antecedentes que influyen sobre el componente afectivo se agrupan
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en las caracteristicas personales y organizacionales de cada trabajador y sus experiencias dentro

de la empresa (Mowday 1998).

Frente a esto, Chiavenato (2007) manifiesta que las emociones son sentimientos intensos que la
persona acumula con base en las experiencias que se tienen a lo largo del tiempo; por lo tanto, se
podria considerar importante la antigiiedad del trabajador para que se pueda generar ese tipo de

compromiso, que ademas consolida la confianza mutua entre empleador y empleado.

Juaneda y Gonzalez (2007) sostienen que la antigiiedad del trabajador en la organizacién es una
de las variables que condicionan el nivel de compromiso organizacional, relacionandose

positivamente.

Por su parte, Meyer y Allen (1997) sefialan que la antigliedad, los cargos que ocupan los
empleados, sus promociones y su historia laboral fortalecen el compromiso afectivo y generan

lazos emocionales.

Por otro lado, el compromiso de continuidad surge de la percepcién que tiene el trabajador en
funcidn a los recursos invertidos en la organizacion, considerando su tiempo, esfuerzo, dinero y
el temor de perder todo si deja la organizacion, es decir, se considera a la empresa como una
necesidad al no tomar en cuenta oportunidades de encontrar otro empleo si decidiera renunciar
(Meyer y Allen 1991).

Whitener y Waltz (1993) sostienen que existe una relacion positiva entre el componente de

continuidad y la valoracion de la estabilidad laboral.

El compromiso normativo tiene su base en un sentido moral, una creencia que establece que el
trabajador debe retribuir a la organizacion por todos los beneficios ofrecidos. Es decir, el
trabajador siente el deber de quedarse en la empresa porque considera que sostiene una deuda con
ella (Gouldner 1960).Este tipo de compromiso podria verse como la continuidad del compromiso

afectivo, pero desde una perspectiva mas racional (Jaros et al. 1993).

Bayona, Gofii y Madorran (2007) refieren que un trabajador con un alto compromiso normativo
puede llegar a ser influenciado por su entorno laboral, de modo que considere correcto pensar

primero en los intereses de la empresa y no sus intereses personales.
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3.3 Enfoque del compromiso organizacional

Investigaciones sobre el compromiso organizacional consideran dos grandes enfoques: el enfoque
unidimensional y el multidimensional, que es el enfoque mas adecuado a la realidad de la

organizacion (Dunham, Grude y Casteneda 1994).

El enfoque unidimensional considera al compromiso organizacional como actitudinal o
conductual. Con respecto al comportamiento actitudinal, el compromiso organizacional
representa un grado de identificacion del trabajador con su organizacion, lo cual no permitira que
renuncie. Esto confirma la relacién inversa entre el alto nivel de compromiso y los bajos indices
de rotacion de personal. Por su parte, la orientacion conductual se basa en que el trabajador

permanece por todos los beneficios que le ofrece la empresa (Mowday 1998).

El enfoque multidimensional considera que un fuerte vinculo psicolégico, basado en las tres
dimensiones mencionadas anteriormente, constituye la base del compromiso organizacional.
Estas dimensiones se presentan de manera simultanea pero con distinto nivel de intensidad (Meyer
y Allen 1997).

Para el presente estudio se empleara un enfoque multidimensional porque consideramos relevante

analizar el compromiso a través de sus tres dimensiones. Ademas se considera que cada trabajador

podria desarrollar en un mayor o menor nivel cualquiera de los tres tipos de compromiso.

4, Satisfaccion laboral, compromiso organizacional e intencion de rotacion
Vandenberghe y Bentein (2009) corroboraron los resultados obtenidos por investigadores sobre

la relacién entre el compromiso organizacional y el rol de la satisfaccion en la intencion de

retirarse de la organizacion.
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Adicionalmente a las causas derivadas de la organizacion, Ibarra (2000) sefiala algunas
circunstancias inherentes al trabajador que pueden influir en la intencién de salida entre las que
destacan el cambio de vivienda, el deseo de superacion y el crecimiento profesional. Asimismo,
Flores, Abreu y Badii (2007) sefialan que una de las causas mas frecuentes que provoca la
fluctuacion laboral es la relacion existente entre el contenido de las actividades desarrolladas por
el trabajador, el compromiso con el cumplimiento de sus funciones o responsabilidades y la
compensacion percibida por estas funciones. En la medida que dicha relacion no se ajuste a lo
esperado por el trabajador (satisfaccion laboral), este tendré la intencién de retirarse de su puesto

de trabajo en busqueda de mejores condiciones econémicas.

Por otro lado, segun el modelo propuesto por Tatcher, Stpina y Boyle (2002), la satisfaccion
laboral permitira al trabajador permanecer en la organizacion, su intencion de retirarse disminuira
y habrd un efecto directo sobre el compromiso organizacional. Ambas variables estan
relacionadas inversamente con la intencion de rotacion. Ademas las funciones asignadas al
trabajador, su variedad y la autonomia para manejar sus actividades (factores intrinsecos)
presentan una mayor relacion con la intencién de rotacion, a diferencia de los factores extrinsecos

(como la remuneracion).

Nuestro modelo establece la existencia de una relacion inversa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional con la intencién de rotacion. La satisfaccion laboral se divide en dos
factores y el compromiso organizacional, en tres dimensiones. Asimismo, los factores intrinsecos

resultarian predictores de la intencion de rotacion.

Gréfico 1. Modelo de investigacion segun hipotesis planteadas

Variables:
e Intencion de rotacion.
e Satisfaccion laboral: factores intrinsecos (F. 1.) y extrinsecos (F. E.).

e Compromiso organizacional: afectivo (C. A.), normativo (C. N.) y de continuidad (C. N.).
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Capitulo I11. Metodologia

En este capitulo se presenta la metodologia utilizada, el disefio de la investigacion, la
determinacién de la muestra, los instrumentos utilizados y el procedimiento de recoleccion de

datos.

1. Enfoque, alcance y disefio de investigacién

El estudio es correlacional, predictivo, explicativo y transversal. Esto se debe a que el interés esta
enfocado en encontrar relaciones inversas o directas entre los diferentes constructos mediante la
recoleccion datos en un solo momento (a través de una medicién y tiempo Unicos),la descripcién
de las variables, el analisis de su interrelaciéon y la determinacion de las variables predictoras

(Hernandez, Fernandez y Baptista 2010).

El disefio es de tipo cuantitativo porgque busca medir y evaluar de manera objetiva dos constructos:
la satisfaccién laboral (con sus dos factores) y el compromiso organizacional (en sus dimensiones
afectiva, de continuidad y normativa), a través de cuestionarios aplicados de manera anénima a

un grupo de profesionales del rubro minero.

Asimismo, el estudio es no experimental, sin manipulacion de la realidad; se mide la variable tal

como se presenté en la muestra.

2. Muestra

El muestreo seleccionado para la investigacion sera de tipo intencional, por ser el que corresponde

a los objetivos de la investigacion.

Este tipo de muestreo no pretende la generalizacion de los resultados, sino identificar a los
participantes que puedan proporcionar informacién importante para la comprension del fendmeno
a estudiar (Merriam1998).

La muestra estuvo compuesta por 150 profesionales de ambos sexos altamente especializados,
de una poblacién total de 350 trabajadores de posiciones claves para la organizacion entre ellos

tenemos: gedlogos, geomecanicos, ingenieros de minas, ingenieros mecanicos, ingenieros
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metalUrgicos, ingenieros electronicos; con mas de dos afios de experiencia y mas de un afio de
permanencia en la organizacion. Asimismo, se consideraron variables sociodemogréficas como
el género, la edad, el estado civil y el tiempo en la organizacion. Esto datos vienen a ser relevantes
ya que se puede considerar la existencia de otros factores que podrian influir en la intencion de

rotacion voluntaria.

3. Variables

Se consideran las siguientes variables:

e Intencién de rotacion.
e  Satisfaccién laboral.

e Compromiso organizacional.

4. Instrumentos de medicion
Para este estudio se utilizara tres instrumentos: el Cuestionario de Compromiso Organizacional

(OCQ), la Escala General de Satisfaccion y el Cuestionario de Intencién de Rotacion.

4.1 Compromiso organizacional

El Cuestionario de Compromiso Organizacional creado por Meyer y Allen (1997), ha sido
traducido del inglés al espafiol y registra dieciocho items: catorce items positivos y cuatro items

negativos.

Se realizaron dos estudios pilotos con la finalidad de verificar la confiabilidad de la prueba para
la poblacion estudiada. Los resultados demostraron que los items inversos de las escalas
presentaban problemas de comprensidn, motivo por el cual se cambiaron por items directos. Para
los fines de esta investigacion se convirtieron los items negativos en positivos (ver el Anexo 1).
Como aun se registraron items que disminuian la fiabilidad de la prueba, se opto por retirar

aquellos items.

La dimensidn afectiva considerd seis items con enunciados como «Seria muy feliz si trabajara el
resto de mi vida en esta organizacién», evaluando cémo se siente el colaborador en funcién a su

apego emocional y permanencia en la organizacion. La dimension de compromiso normativo
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agrupo6 cuatro items como el enunciado «No me voy de la compafiia porque siento que no seria
correcto renunciar» con el fin de medir la relacion que existe entre el trabajador y la empresa en
funcién de la obligacion y lealtad. La dimension de compromiso de continuidad que también
agrup6 cuatro items como «Seria muy dificil para mi en este momento dejar la organizacion,
incluso si lo deseara» se centro en el analisis que realiza el trabajador sobre los costos asociados

a dejar su centro de labores.

Se emple6 una escala de Likert de cinco puntos, que van del 1 (Totalmente en desacuerdo) al 5
(Totalmente de acuerdo). En la escala, 90 es el puntaje més alto posible; mientras mayor sea el
puntaje obtenido, mayor sera el compromiso experimentado por el trabajador en sus diferentes
dimensiones. Meyer y Allen (1997) validaron la confiabilidad de su instrumento a través del

indice de alpha de Cronbach, que evidencia una alta consistencia interna.

4.2 Satisfaccién laboral

La Escala General de Satisfaccion ha sido desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979 y consta
de dieciséis items que permiten identificar los factores intrinsecos y extrinsecos de las condiciones

de trabajo.

La subescala de factores intrinsecos mide aspectos como el reconocimiento laboral, la
responsabilidad, la promocién, los aspectos relativos al contenido de la tarea, etc. y esta
conformada por los items 2, 4, 6, 8, 10, 12y 14. La subescala de factores extrinsecos esta orientada
a aspectos como el horario, el salario y las condiciones fisicas de trabajo; se compone por los

items 1, 3,5,7,9, 11, 13y 15. El item 16 mide la satisfaccidn general en el trabajo.

La puntuacién se obtiene sumando las respuestas brindadas por cada trabajador. Se asigna un
valor que va del 1 (Muy insatisfecho hasta un valor) al 7 (Muy satisfecho). La puntuacion total
de la escala oscila entre 15 y 105. A mayor puntuacion, mas satisfaccion general (ver el Anexo
2).
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4.3 Cuestionario de Intencién de Rotacion

Se consider6 como referencia el Cuestionario de Propension al Abandono de la Organizacion
(PAO) elaborado por Gonzalez-Romd, Meri, Luna y Lloret en1992, el cual estima el grado de
intencion a dejar la empresa por parte de los empleados. Este cuestionario tiene seis items, de los

cuales uno es negativo.

Se empled una escala de Likert de cinco puntos que van de 1 (Totalmente en desacuerdo) al 5
(Totalmente de acuerdo). Teniendo como méximo puntaje 30 y como minimo puntaje 6. Los
resultados consideraran que a mayor acuerdo indicado por los trabajadores, mayor sera su

intencion de retirarse de la organizacion (ver el Anexo 3).

Los autores del cuestionario original validaron la confiabilidad a partir del indice de alpha de
Cronbach evidenciando que la escala esta constituida por items fiables. De igual manera, Vazquez
(2001) en su estudio piloto sobre predictores de la intencién del empleado obtuvo un indice de

consistencia interna de 0,84.

5. Procedimiento

Se inicid el procedimiento mediante la solicitud de la autorizacion para aplicar los cuestionarios
a los trabajadores de la gerencia de las oficinas corporativas y a la gerencia de la unidad minera
(se explico el motivo del estudio). Una vez autorizado el ingreso, se procedié a aplicar dos
estudios pilotos de los instrumentos a un grupo de 35 trabajadores con la finalidad de estimar el
tiempo promedio de aplicacion, comprobar la comprension del lenguaje utilizado y validar la

fiabilidad de los items empleados en cada dimensién o factor.

Una vez realizado el estudio piloto y corroborado la comprensién de cada item, se procedié a la
aplicacién de los cuestionarios de forma voluntaria, previa firma del consentimiento informado
por parte de los participantes. Dicho consentimiento no solo asegura el anonimato de los

participantes sino también permite mantiene la estricta confidencialidad.

Los tres cuestionarios se entregaron en un sobre cerrado a cada uno de los participantes, la
consigna para ambos instrumentos y la forma en que se debia responder se explicé verbalmente.

Cada cuestionario tenia una ficha de datos para obtener la informacion de los datos demograficos.
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Una vez que se obtuvieron los sobres con las respuestas de los participantes, los datos fueron
ingresados a una base de datos general. Después la informacion se procesé usando el sistema
estadistico SPSS.

Finalmente, se procedi6 a analizar los resultados con la finalidad de corroborar las hipotesis

planteadas.
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Capitulo V. Anélisis de resultados

1. Analisis de datos sociodemograficos

El 66,7% de los trabajadores encuestados pertenecen al género masculino y el 33,3% al género
femenino. En cuanto al estado civil, el 27,3% esta conformado por solteros, el 68% por casados,
el 3,33% por divorciados y el 1,33% por convivientes. Con respecto a la edad de los trabajadores,
el 5,33% se encuentra entre 21 y 28 afios, el 42% entre los 29 y 36 afios, el 32,7% entre los 37 y
44 afos, el 15,3% se ubica entre los 45y 52 afos y el 4,66% esta en el rango de 53 y 60 afios. En
relacién a los afios de permanencia en la empresa, el 83,3% tiene entre 1 y 5 afios de antigliedad,

el 14,7% de 6 a 10 afios y solo el 2% tiene mas de 11 afios en la compafiia.

Tabla 4. Analisis de datos sociodemograficos

GENERO ESTADO CIVIL
M E S C D
66,7% 33,3% 26,63%| 68% 3,33%
EDAD

5,33% | 42% |32,70% | 15,30% | 4,66%

ANOS DE PERMANENCIA

83,3 % 14,7% 2%
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2. Analisis estadistico

2.1 Andlisis de confiabilidad de los instrumentos

Tal y como se indica en las tablas siguientes, la confiabilidad de los instrumentos aplicados fue
obtenida utilizando el método de consistencia interna con el coeficiente Alfa de Cronbach,

mediante los cuales se reportaron puntajes medio y altos.

Herndndez, R. et al (2014). Refieren que no existe una regla que indique a partir de qué valor se
acepte la fiabilidad del instrumento, manifiesta que los investigadores suelen calcular el valor y
declararlo, explicando el método utilizado. Algunos autores consideran que el coeficiente debe
estar entre 0,70 y 0,90 Hernandez, (Tavakol y Dennick (2011).Garson (2013), establece que 0.60

es un valor aceptable del coeficiente Alfa de Cronbach.

Tabla 5. Analisis de fiabilidad de la intencidn de rotacion voluntaria en la muestra total

Alfa de Cronbach
0,69

Intencion de rotacion voluntaria

n=150

Fuente: Elaboracion propia, 2016.

Tabla 6. Analisis de fiabilidad de las dimensiones del compromiso organizacional en la

muestra total
Alfa de Cronbach
Afectivo 0,70
Compromiso organizacional Normativo 0,65
De continuidad 0,65
n= 150

Fuente: Elaboracion propia, 2016.
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Tabla 7. Analisis de fiabilidad de los factores de satisfaccion laboral en la muestra total

Alfa de Cronbach

Factores intrinsecos 0,77
Satisfaccion laboral Factores extrinsecos 0,76

n= 150

Fuente: Elaboracién propia, 2016.

2.2 Andlisis descriptivo de las variables

Se utilizo la prueba de Kolmogorov-Srminov con el objetivo de determinar la distribucién de la
normalidad de los datos. Se utilizé la mediana y la desviacion estandar.

Se puede observar los puntajes medios de los componentes del compromiso organizacional,

intencion de rotacién y factores de satisfaccion laboral. EI compromiso afectivo y los factores

extrinsecos de la satisfaccion laboral son los que obtuvieron mayores niveles en la muestra.

Tabla 8. Analisis descriptivo de las variables

CoO CO CcoO IRV Factores Factores
Afectivo | Normativo | Continuidad intrinsecos | extrinsecos

Mediana 3,33 2,50 3.00 2,40 4,93 5,19
Desviacién 0,62 0,73 0,72 0,58 0,72 0,70

estandar

Minimo 2,17 1.00 1,75 1,40 2,43 3,25

Maximo 4,83 4.00 4,50 4,60 6,14 6,75
n=150

Fuente: Elaboracion propia, 2016.

2.3 Resultados del analisis correlacional

Se utilizé la correlacion de Spearman para establecer el grado de relacidn existente entre la

satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la intencidn de rotacion. En latabla N° 9 se

observa que existe una relacion negativa y altamente significativa entre la intencion de rotacion

y los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral (rho=-0,424; p < 0,001). Del mismo modo,

existe una relacién negativa y altamente significativa entre la intencién de rotacion y los factores
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extrinsecos de la satisfaccion laboral (rho=—0,332; p <0,001). Ello demuestra que a mayor
satisfaccion laboral (factores intrinsecos y extrinsecos), menor intencion de rotacion (y

viceversa).

Por otro lado, existe una relacion altamente significativa entre el componente afectivo del
compromiso organizacional y los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral (rho=0,371; p
< 0,001). Asimismo, existe una relacién altamente significativa entre el componente afectivo del
compromiso organizacional y los factores extrinsecos de la satisfaccién laboral (rho=0,394; p
<0,001).

Ademas existe una relacién altamente significativa entre el componente normativo del
compromiso organizacional y los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral (rho=0,308; p
< 0,001). También existe una relacién altamente significativa entre el componente normativo del
compromiso organizacional y los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral (rho=0,352; p
< 0,001).

Finalmente, existe una relacion altamente significativa entre el componente de continuidad del
compromiso organizacional y los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral (rho=0,219; p
< 0,001). Del mismo modo, existe una relacion altamente significativa entre el componente de
continuidad del compromiso organizacional y los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral
(rho=0,217; p < 0,001).
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Tabla 9. Correlacién de variables

IRV CoO Cco Co Factores Factores
Afectivo Normativo Continuida intrinsecos extrinsecos
d
IRV
(6{0)] -,061
Afectivo
Rho de (6{0)] -11 A13**
Spearm | Normativo
an
CO -,015 ,389** A411**
Continuidad
Factores - 424%* | 371** ,308** ,219%*
intrinsecos
Factores -,332** | |394** ,352** 217%* ,865**
extrinsecos
n=150

Nota: La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).**
Fuente: Elaboracién propia, 2016.

2.4 Regresion lineal maltiple

Se realiz6 el analisis de regresion lineal multiple jerarquico. En el primer paso se introdujeron las
variables sociodemograficas y ninguna de ellas resulté significativa. En el segundo paso se
introdujeron los factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccion laboral; al incrementar el
coeficiente de determinacion en 0,19 resultaron significativos (fp = —,535 < ,001), los factores
intrinsecos de la satisfaccién laboral, es decir que la Unica variable que predice la intencion de
rotacion son los factores intrinsecos (B = —.556, p < .001). El total se explica con .219 de la
varianza de intencion de rotacion: por lo tanto el plan de accion a desarrollarse debe estar enfocado
en mejorar aspectos como (reconocimiento laboral, responsabilidad, promocién y contenido de la
tarea). En el tercer paso se introdujeron las dimensiones del compromiso organizacional y

ninguno de ellos result6 significativo.
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Tabla 10. Prediccion de variables

Beta
Valores 1 2 3
sociodemograficos
Edad -.097 -.130 -.124
Género -.122 -.121 -.136
Estado civil .035 .004 .052
Hijo -.180 -.115 -.160
Antigliedad .030 0.51 .063
Satisfaccién laboral
Factores intrinsecos -,535*** -,556***
Factores extrinsecos ,116 ,066
Compromiso
organizacional
CO Afectivo 117
CO Normativo -.035
CO Continuidad 132
R? ajustado ,012 202 219
,190 ,017

Fuente: Elaboracion propia, 2016.
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Capitulo V. Discusién de los resultados

En el andlisis de fiabilidad, la consistencia interna de la intencion de rotacion, factores de
satisfaccion laboral y las dimensiones del compromiso presentan valores satisfactorios, lo cual

permite obtener resultados consistentes, coherentes y confiables en la presente investigacion.

Con respecto a la satisfaccion laboral, esta se divide en los factores intrinsecos y extrinsecos.
Estos Gltimos presentan un mayor puntaje, lo cual demuestra que los trabajadores de la
organizacion se sienten mas satisfechos con aquellas condiciones manejadas por la misma
organizacion (como los beneficios sociales, las condiciones fisicas, los reglamentos internos y la
seguridad en el trabajo) que con aquellas condiciones relacionadas con los logros, el

reconocimiento o el crecimiento profesional.

Desde el 2010 el Grupo Votorantim (Brasil), ha reportado que la empresa tiene altos estandares
en temas de seguridad, procedimientos auditados y capacitaciones constantes que miden el nivel
de aceptacién del area de seguridad. Ademas cumple con todos los beneficios sociales y el area
de compensaciones se encuentra dirigida bajo la metodologia Hay, que permite un mejor estudio
de la escala salarial para ofrecer remuneraciones acorde al mercado. Por otro lado, la Gerencia de
DHO se preocupa por mejorar las condiciones fisica y la infraestructura; sin embargo, continua
siendo un trabajo que requiere seguimiento. Estas razones podrian explicar el grado de
satisfaccion en cuanto a los factores extrinsecos, es decir, datos que evidencian una menor
insatisfaccion laboral para una poblacion que, en promedio, permanece de uno a cinco afios en la

empresa.

De esa manera, estos resultados son importantes considerando que los factores extrinsecos
(también Illamados factores higiénicos en la teoria de Herzberg) originarian la insatisfaccion
laboral, mientras que los factores intrinsecos estarian relacionados con la satisfaccion laboral. Es
decir, los factores extrinsecos podrian llegar a prevenir la insatisfaccion laboral o, si ya se
encuentra presente en la poblacidn, ayudaria a revertirla. Sin embargo, la presencia solo de estos
factores no llegaria a producir satisfaccion, a diferencia de los factores intrinsecos (Herzberg y
Colb 1999).

De igual forma, se observa que los trabajadores de la organizacion reportan mayor compromiso

afectivo, lo cual puede mostrar que los trabajadores priorizan la afinidad con su organizacion a
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partir de la identificacion con esta, el establecimiento de un lazo emocional y el sentimiento de
orgullo de pertenecer a un rubro que mueve la economia peruana y que permite ganar experiencia
y tener un perfil mas interesante para rubros afines. Segun Meyery Allen (1991), ese tipo de
compromiso genera un buen desempefio del trabajador y orientacién al logro de sus metas porque
representa el deseo de quedarse en la organizacion y va ligado al aspecto emocional y de
pertenencia. Sin embargo, mantener un compromiso afectivo en toda empresa se convierte en una
tarea compleja. Segun Hult (2005), se logra promoviendo un trabajo que resulte interesante, que
genere orgullo y que permita el desarrollo profesional: todo un reto para el area de Recursos

Humanos, que debe conservar o mejorar el compromiso afectivo.

Al compromiso afectivo le sigue el compromiso de continuidad y después el compromiso
normativo. Los trabajadores tienden a sentirse mas comprometidos en funcién a los costos, el
tiempo y el esfuerzo que han invertido en la empresa, en lugar de sentirse vinculados por la lealtad
que tienen a su organizacion, es decir, el trabajador puede llegar a percibir con mayor frecuencia
gue tiene que quedarse en la organizacién por las pocas oportunidades de conseguir un nuevo
trabajo, por todos los costos e inversion que genera el cambio (especialmente si el contexto es de

incertidumbre econdmica).

Otro de los hallazgos de esta investigacion es que existe una relacion negativa y altamente
significativa entre la intencion de rotacién y los factores intrinsecos y extrinsecos de la
satisfaccion laboral, lo cual valida las dos primeras hipotesis. Esto quiere decir que se evidencia
que a mayor intensidad de ambos factores, menor serd la intencion de retirarse de la organizacion
(o viceversa). Esto se relaciona con lo indicado por Hellriegel, Slocum y Woodman (1999),
quienes sostuvieron que mientras mas satisfecho se encuentre el trabajador, existira menor
probabilidad de que renuncie. A partir de lo descrito radica la importancia de elaborar un plan de

accion que tenga como protagonista a la satisfaccion laboral.

Por otro lado, los resultados obtenidos rechazan las hipétesis 3, 4 y 5, mediante las cuales se
manifiestan que existe una correlacion inversa y altamente significativa entre cada una de las
dimensiones del compromiso organizacional y la intencién de rotacion. Esto posiblemente
obedece a que los trabajadores no determinan su intencién de rotacion en funcién a las
dimensiones de compromiso que los caracterizan. Es mas significativo el nivel y la influencia que

tiene la satisfaccion laboral que el compromiso frente a su organizacion. Por ejemplo, un

36



trabajador puede sentirse identificado y orgulloso de pertenecer a su empresa, pero este

sentimiento no lo haria descartar su postulacion a otra organizacion.

Finalmente, los resultados demuestran que los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral

predicen la intencién de rotacion.

En la empresa estos factores intrinsecos estan relacionados con la oportunidad de crecimiento que
ofrece la empresa, el dinamismo que deben tener sus actividades, el reconocimiento de su labor,
la propia actividad que realizan y las relaciones con sus superiores. Tomando en cuenta que
nuestra poblacion tiene en promedio de 29 a 36 afios de edad, se puede afirmar que los
trabajadores estan en una etapa en la que tienden a pensar mas en su linea de carrera, desean ganar
mas experiencia que les permita crecer dentro de la organizacion y quieren evitar quedarse

estancados en una misma posicién o desarrollando las mismas actividades.

Navarro (2008) indica que los factores intrinsecos son los mas importantes para determinar la
satisfaccion laboral porque estos factores estan relacionados con la naturaleza y el contenido del

trabajo en funcion a la identidad, la variedad y el interés.

Frente a ello, el area de Recursos Humanos debe trabajar continuamente para controlar aspectos

de la satisfaccion laboral en torno a los factores intrinsecos.

La presente investigacion busca que contribuir con informacion relevante para las empresas
mineras actuales que enfrentan cambios organizacionales por la coyuntura de este periodo:
empresas con altos niveles de rotacion de profesionales clave para la sostenibilidad de la
organizacion y empresas enfocadas en aumentar la produccion sin considerar el factor humano
como elemento fundamental para conseguir esas metas. Estos resultados muestran la importancia
de tener dentro de sus programas de mejora continua y metas organizacionales un plan de accion
enfocado en el factor humano, especificamente en la satisfaccion laboral. Como se ha observado,
esta variable se encontraria relacionada inversamente con la intencién de rotacion; incluso los
factores intrinsecos de la satisfaccion laboral resultarian ser predictores de la intencidn de retirarse
de la organizacion. Por tanto, tomar en cuenta la importancia de esta variable podria prevenir la
salida de profesionales clave para conseguir las metas de la empresa, mejoraria la imagen como

organizacion e incluso diversos profesionales buscarian pertenecer a esas empresas.
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Asimismo, se da a conocer a las organizaciones que su foco no debe estar centrado solo en mejorar
los factores extrinsecos para lograr que el trabajador se sienta satisfecho. Diversas empresas
consideran que solo mejorando la infraestructura o aumentando los salarios, su personal estaria
totalmente satisfecho; dejan de lado el reconocimiento del trabajo que realizan, las tareas
retadoras que permitan desarrollarse y el establecimiento de una linea de carrera o plan de

sucesion que lleve a los profesionales a sentirse motivados.

Es asi que, mostrando la importancia de la satisfaccion laboral en la intencion de rotacion, se
espera que las empresas puedan considerar como guia el plan de accidn propuesto para que sea
implementado por el area de Recursos Humanos (compuesta por expertos en la gestion de

personas) de las organizaciones.
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Capitulo VI. Plan de accién

Los resultados hallados en el estudio han demostrado que la satisfaccion laboral se encuentra
relacionada de manera inversa con la intencidn de rotacion y que los factores intrinsecos predicen
la intencion de rotacion. Por tal motivo, se ha resuelto la elaboracién e implementacion del

presente plan de accion.

1. Antecedentes

Al haber realizado un estudio con la finalidad de identificar si existe una relacion entre la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la intencion de rotacion en profesionales
de una empresa minera, es importante destacar la intervencion de agentes de cambio interno,
especificamente en los factores intrinsecos (reconocimiento laboral, responsabilidad, promocion
y contenido de la tarea),como predictores de la intencion de rotacion, por lo tanto se debe tener
en consideracion que toda accién a desarrollar se debe vincular de forma directa con la estrategia
de la organizacion y con la estrategia del departamento de gestion humana con la finalidad de

disminuir la intencién de rotacién en los trabajadores.

2. Obijetivo general

Elevar y optimizar la satisfaccion laboral enfocada en los factores intrinsecos a través de
actividades que generen, reconocimiento y crecimiento laboral en los colaboradores con la

finalidad de disminuir la intencion de rotacion.

3. Objetivos especificos

e Generar condiciones que permitan incrementar los niveles de satisfaccion.

e Crear experiencias positivas y de desarrollo personal que afiancen la satisfaccion con

respecto a la organizacion.

4. Estructura del plan de mejora de la satisfaccion laboral

La propuesta de actividades y recomendaciones para desarrollar el Plan de Mejora de la
Satisfaccion Laboral dirigido a los colaboradores brinda condiciones de desarrollo personal y
laboral éptimas a los colaboradores. El plan permitird optimizar la satisfaccion laboral.
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5. Propuestas para trabajar los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral

5.1 Propuestas dirigidas a la organizacion

e Brindar méas oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional.

e Enfocarse en reconocer los logros y los méritos para que el colaborador se sienta mas

satisfecho.

e Centrarse en reestructurar y enriquecer las funciones que deben desempefiar los trabajadores en

Sus puestos.

e Concientizar al trabajador proporcionando informacion sobre el impacto de su trabajo.

e Asignar tareas nuevas y que impliquen mayor especializacion al trabajador.

e Incrementar el nivel de informacién ofrecida.

5.2 En relacion a los métodos de trabajo

e Se debe reforzar las capacitaciones, realizar seminarios, talleres, becas, diplomados, etc., con

instituciones nacionales e internacionales.

5.3 Reconocimiento en relacion a su desempefio profesional

e Reconocer al colaborador que se esfuerza por hacer mejor las cosas, cumpliendo los

objetivos que se ha trazado.

e Distinguir al personal que trabaja, tomando en consideracion su experiencia, tiempo de

servicio y profesionalismo.

e Fomentar que el jefe inmediato motive a sus trabajadores y reconozca su esfuerzo.
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La oportunidad para la ejecucion de este plan es a la culminacion del andlisis del estudio y de las

conclusiones obtenidas. La postergacién de las acciones a tomar afectard negativamente la

satisfaccion laboral, puesto que el colaborador percibird que los estudios que se realizan no son

tomados en cuenta y, a futuro, su actitud con referencia a cualquier otro estudio seréd negativa.

Dentro de las actividades que se proponen, se han considerado acciones con referencia a los

siguientes campos:

Actividades vinculadas a la capacitacion, entrenamiento y desarrollo del personal.

Cada actividad especifica que se propone se orienta a mejorar los factores intrinsecos. En

ese sentido, las actividades que se proponen definitivamente contribuiran a mejorar la

satisfaccion laboral.

5.4 Beneficios de la implementacion del plan de accién en la organizacion

Incremento de la satisfaccion laboral mediante la capacitacion, que es considerada una

inversion fundamental e implica el ahorro en costos.

A través del reconocimiento que se les dara, los colaboradores sentirdn que son tomados en
cuenta; se trabajara su autoestima y auto concepto, lo cual repercutird de manera positiva

sobre su satisfaccidn laboral y no pensaran en retirarse de la organizacion.

Mejora de la efectividad de la organizacidn, ya que mientras mas satisfechos se encuentren
los colaboradores y mejor capacitados e informados se encuentren, se llevara a cabo un

mejor trabajo individual y grupal.

El personal tendré la posibilidad de tomar decisiones y resolver problemas en forma rapida
y participativa, ya que a través del reconocimiento que se les otorgue tendran la posibilidad

de expresar sus propuestas e ideas para la mejora de los procesos.

La implementacion del plan sera considerada como parte de la estrategia para retener al

personal y evitar los elevados costos que genera la rotacion de personal.
4



e Todo lo antes descrito redundara de manera positiva en la rentabilidad de la empresa. Esta
sera sostenible en el tiempo porque el capital humano sera considerado como el activo méas
valioso de la organizacién. Solo a través de un grupo humano satisfecho se lograra garantizar

afio tras afo el cumplimiento del planeamiento estratégico de la organizacion.

5.5 Costos de la implementacion del plan de accion
Los costos para la implementacion del plan ascienden aproximadamente a S/. 450.000:
e S/.400.000: Plan de Capacitacion.

e S/.40.000: Consultoria Linea de Carrera y Plan Sucesion.

e S5/.10.000: Programa Reconocimiento.
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Tabla 11. Programa propuesto para el mejoramiento de la satisfaccion laboral (factores intrinsecos)

PROPUESTA METODOLOGIA SESIONES/ INDICADORES PARTICIPANTES META
ESPECIFICA TIEMPO DE GESTION
El Plan Anual de Variable Total de Debe alcanzar a Incremento de la
Capacitacion de acuerdo a Capacitaciones todos los satisfaccion laboral
Plan Anual metodolégicamente metodologia planificadas/ profesionales sin enfocada en factores
de Capacitacion realizaria: a emplear. Capacitaciones exclusion. intrinsecos, mediante la
(orientado al « Diagnéstico de En diez ejecutadas. capacitacion orientada al
reconocimiento y necesidades de meses se desarrollo de los
promocion) capacitacion. debe ejecutar profesionales.
« Evaluacién por todo el plan.
competencias.
« Formulacion del Plan
Anual de Capacitacion.
« Evaluacion de la ejecucion
del Plan de Capacitacion.
« Mapeo de puestos. Tres meses. Porcentaje de Todos los Brindar mas oportunidades

Lineas de carreray
planes de sucesion
(orientados al
desarrollo
del personal)

« Contenidos de puestos y
exigencias de
competencias.

« Evaluacion del potencial y
de las competencias del
personal.
« Establecimiento de
brechas con respecto a los
perfiles.
« Formulacion del plan de
carrera individual.
« Asesoriay seguimiento de

los planes de carrera.

Planes
programados/Porcentaje
de planes ejecutados.

profesionales.

de crecimiento y
desarrollo personal a nivel
horizontal y vertical.
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Programas de
reconocimiento

Reuniones que deben ser:
» Eminentemente
dinamicas, se premiara
con vales de compras,
dinero en efectivo, viajes,
dias libres, de acuerdo a
los que deseen segln
preferencias.

Se publicara en el mural o
boletin los destacados del
mes.

Debe incluirse evaluacion
instrumental como
retroalimentacion.

Una hora por
evento, una vez
cada tres meses.

NUmero de
colaboradores
destacados /

Total de profesionales.

A todo el personal
profesional de la
organizacién.

Reconocer al colaborador
gue se esfuerza por hacer
mejor las cosas y que
alcanza los logros que se
han trazado.
Distinguir al personal que
trabaja, tomando en cuenta
su experiencia, tiempo de
servicio, lealtad y
profesionalismo.

Reuniones informativas Desarrollar reuniones Una reunion NUmero de Orientado a Mantener a los
trimestrales mediante las cuales trimestral. colaboradores que Todo el personal profesionales informados
los gerentes informen asisten /Poblacion de profesional. sobre los avances de la
al grupo de

profesionales, los
avances en el
cumplimiento del plan
estratégico y los
cambios
organizacionales.

profesionales.

empresa, asi como, del
impacto y el aporte
valioso que generan en
la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia, 2016.
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Tabla 12. Proyecto para el programa de mejora de la satisfaccion laboral

e il
de Tersemestre £ semestre
ti v | Nombre de tarea v|Duacios Comenzo v Fin v Predecesorss | o nov dic ene feb mar abr omay jm jul oag0 sep od nov o dic
! 77 PROGRAMA PARA LA MEJORA DE LA
SATISFACCION LABORAL :
L 4 Capactacion T70dias mari/11)16 ln13f14/17 u |
3B Determinarnecesidades de capactacidn  45cs mard/11/16 lun2/01/17
41 Evaluaridn del Desempefia por Competencias 300las  mard/11/16  un 12/12/16 H
5 B Haboracidn del Pen de Capaciacicn W0das mar3ol17 i3y 3 l
i) Implementacidn y desarralodelPlande 195 dies mar 14/02/17 ln 13/11/17 5 I
Capactacidn §
1 % 4linea de Carrera y Plan de Sucesion 00dias  mar 24/04/17 vie 9/06/17 —r 1
i) Reviidn de asestructures arganizacionalesy 9dias  mar 240117 vie3/02/17 : I
lgs descripciones de puestos
] Construccidn dela Liness de Carrar 0das ng0y7 vel7fl 8 ‘
015 Detemminar los High Potenti 0cdis Wn20/03/17 vie2/04/17 9 ?
1|y Flabaracicn del Plan de Sucesidn 0das /o517 vies/os/7 10 : ? |
11 % 4 programa de Reconocimiento M3dias mar7j0317  jue 281217 !
1) Primer Reconacimiento 1da  mer?f03)7 mar7f03/17 4¢C+60dls I—l
LAk Segundo Reconocimiento 1da  migl2f07/17 mié12/07/17 13FC+30 dins I—l
1§ |y Tercer Reconadimiento s jued8f2/17 jue2812/17 14C+120dis 5
16 ™ 4 Reuniones Informativas 176dizs mié 15/0217 mié 18/10/17 I |
) Rrimers retnion 1da  migls/0217 mig 1500217 : |
183 Segunda Reunidn 1da  miél7fos/17 mig7j0s/17 |
AP Tercera Reunidn 1da  mié16/08/17 mig16/08/17 |
0 Cuarta Reunidn 1da  mig18/10/17 mig 181017 |

Fuente: Elaboracién propia, 2016.
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Conclusiones y recomendaciones

1. Conclusiones

e Los factores sociodemograficos no influyen en la intencién de rotacion.

e Los factores intrinsecos y extrinsecos se relacionan inversamente con la intencion de rotacion.

e No se evidencia una correlacion significativa entre las dimensiones de compromiso

organizacional y la intencion de rotacion.

e Existe una relacién altamente significativa entre el componente afectivo del compromiso

organizacional y los factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccion laboral

e Existe una relacion altamente significativa entre el componente normativo del compromiso

organizacional y los factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccién laboral.

e Existe una relacion altamente significativa entre el componente de continuidad del

compromiso organizacional y los factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccion laboral.

e Los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral predicen la intencion de rotacion.
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Recomendaciones

Continuar con estudios de estas variables, con diferentes grupos (operarios) en las empresas

para precisar las relaciones entre ambas.

Replicar este estudio considerando mayores variables de control.

Considerar otras variables a estudiar como, por ejemplo, la motivacion, la personalidad, el

engagement y su influencia en la intencién de rotacién.
Trabajar la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados con una muestra de
trabajadores del sector minero que tenga caracteristicas similares al de la investigacion, de tal

manera que los resultados puedan ser factibles de generalizar para este tipo de poblacion.

La gestion del area de Recursos Humanos debe considerar programas enfocados en los

factores intrinsecos de la satisfaccion laboral.

Potenciar las capacidades y habilidades de los colaboradores, a través de las capacitaciones

para generar el compromiso con la empresa.

Desarrollar el plan de accién y evaluar periddicamente su cumplimiento.
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Anexo 1. Cuestionario de Compromiso Organizacional

A continuacién se presentan 18 afirmaciones y una escala de cinco (5) puntos que expresa la
intensidad de su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones. Para responder, lea
atentamente cada enunciado y elija el nimero que mejor represente su percepcion o situacion
individual. Es importante que marque el punto medio (3) Unicamente en los casos en que su

percepcion realmente no pueda ser descrita por alguno de los extremos.
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Afirmaciones

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indeciso

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Me quedo en la
compafiia porque siento
que le he dado mucho
de mi.

No me voy de la
compairiia porque siento
que no seria correcto
renunciar.

Si en este momento
decidiera renunciar a
mi organizacion,
muchas cosas de mi
vida serian
interrumpidas.

Pertenecer a mi
organizacion en este
momento es un asunto
tanto de necesidad
como de deseo.

Si renunciara a mi
organizacién, pienso
que tendria muy pocas
opciones o alternativas
en otra empresa.

Seria muy feliz si
trabajara el resto de mi
vida en esta
organizacion.

Me sentiria culpable si
renunciara a mi
organizacion en este
momento.

Esta organizacion
merece mi lealtad.

Realmente siento los
problemas de mi
organizacion como
propios.

10

Siento obligacion de
permanecer en la
compafiia.

2

4

5

Afirmaciones

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indeciso

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

11

Me siento obligado a
permanecer en la
compafiia por no
decepcionar a mis

compafieros ni jefes.
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Esta organizacion
12 | significa mucho para 1
mi en lo personal.

Le debo muchisimo a
13 ., 1
esta organizacion.

Me siento como parte
14 de la familia en mi 1
organizacion.

Siento un fuerte
sentimiento de
15 . o 1
pertenencia hacia mi

organizacion.

Quiero quedarme en la
compaiiia, aunque sepa
que puedo encontrar
otro trabajo.

16

Seria muy dificil para
mi en este momento
dejar la organizacion,
incluso si lo deseara.

17

Siento carifio (afecto)

18 ~
por la compaiiia.

Fuente: Meyer y Allen, 1997.

Anexo 2. Escala General de Satisfaccion



A continuacion, se presentan una serie de preguntas, elaboradas con el propésito de indagar que

tan satisfecho o insatisfecho se encuentra usted con respecto a diversos factores dentro de su

entorno laboral. Para ello se le pide responder a todas las preguntas con sinceridad.

Lea atentamente cada afirmacion y seleccione solo una alternativa que usted considera refleja

mejor su situacion actual, marcando con una “X” la respuesta que corresponda, considerando la

siguiente escala de 7 puntos ofrecida a continuacion.

Extremadamente Muy Moderadamente Moderadamente
insatisfecho insatisfecho insatisfecho

No
estoy
seguro

satisfecho

Muy
satisfecho

Extremadamente
satisfecho

Las condiciones fisicas del trabajo

La libertad para elegir tu propio método de trabajo

La relacién con sus compafieros de trabajo

El reconocimiento gue obtiene por el trabajo bien hecho

Su superior inmediato

La cantidad de responsabilidad que le dan

El dinero que le pagan

DN WIN|F-

La oportunidad para emplear sus capacidades

©

Las relaciones sociales entre los directivos y los trabajadores

-
o

Las oportunidades de promocion

=
=

La forma en que esta dirigida su empresa

[EY
N

La atencion que prestan a sus sugerencias

=
w

Sus horas de trabajo

DO [O ||| |

H
o

Las diferentes actividades para realizar en su trabajo

NINININININININININININININ

-
ol

La seguridad en el puesto de trabajo

[ep}

16

Considerando todos los aspectos, ¢cO6mo se encuentra en su
trabajo en general?

R G R e
W (wWwwlwwwwwwlww(w|lw|w|w

TN NN PN N N FN N N N N N N N NN
o |o|a|a|jo|jo|a|lajo|a|a|o|o|o|o|o
SN ENT BN EN] EN] ENG EN] EN] ENT EN] EN] ENT EN] ENT ENTEN

Fuente: Warr, Cook y Wall, 1979.

Anexo 3. Cuestionario de Intencién de Renuncia Voluntaria
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El propdsito de este cuestionario es conocer su nivel de Intencion de renuncia voluntaria. Marque

con una “X”, la opcién que indique mejor su opinién sobre los enunciados.

Totalmente
. En . De Totalmente
Planteamiento en Indiferente
desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo

Para mi este trabajo es
provisional.

Si una empresa de la
competencia me
ofreciera un puesto de
trabajo con las mismas
condiciones
econdmicas que tengo
en la actualidad,
cambiaria de empresa.
No me importaria
cambiar de empresa.
Mi lugar de trabajo
gueda muy lejos de mi
vivienda.

Me gustaria desarrollar
mi carrera profesional
dentro de mi empresa
actual.

A menudo pienso que
me sentiria mas a gusto
en otra empresa.

Fuente: Gonzalez-Roma, Meri, Luna, y Lloret, 1992.
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