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Capitulo I. Introduccion

1. Introduccion

El eje de esta investigacion se orienta a explicar la intencién de rotacién voluntaria a través del
engagement y el compromiso organizacional, factores que generan en los colaboradores
dinamismo, alta activacion, involucramiento con la tarea y objetivos, permitiendo que el

empleado decida continuar o no en la organizacion.

Identificar el nivel de las variables que explican la decision de retirarse de la empresa,
brindando informacion para el disefio de estrategias, politicas y practicas de recursos humanos
destinadas a controlar la variable intencion de rotacién y generar una relacion sostenible en el

tiempo.

El crecimiento de la economia peruana y la tendencia actual de que las personas ya no desean
pasar mucho tiempo en una misma empresa se reflejan en los altos indices de rotacién laboral:
en el PerG llega al 18%, situacion que se agudiza en el sector minero y retail, segin Rabitsch
(2014).

La presente investigacion se realiz6 en una empresa del rubro retail de venta minorista con
presencia a nivel nacional, que actualmente cuenta con una poblacion de casi diez mil
colaboradores, cuya mayoria se encuentra en un rango de edad entre los 18 y 30 afios, con un
47% de mujeres y 53% de hombres. El reporte de sostenibilidad del afio 2014 de la empresa a
investigar sefiala que el nivel de rotacion alcanzado por los colaboradores es del 66,8% y son los

mas jovenes los que presentan mayor rotacion.

Los niveles de rotacion incentivan el desafio de buscar sus causas y alternativas de solucion, ya
que dejar ir a las personas tiene efectos negativos, como costos de entrenamiento, o tiempos de
adaptacion del nuevo empleado. Esto impulsa a las organizaciones a buscar planes de retencion.
Los vinculos fuertes generados por los mismos colaboradores con la organizacion pueden
repercutir en la disminucion del indice de rotacion, ya que se generan expectativas, desde el

colaborador y la organizacion, sobre lo que cada uno de ellos va a dar y recibir a causa de la

L En entrevista realizada por Malko Gallegos para Aptitus a Othmar Rabitsch, presidente de la Asociacion Peruana de
Recursos Humanos (APERHU).



relacion laboral, que involucran factores econémicos y no econémicos: es alli donde comienza

el vinculo del empleado con la organizacion como miembro de ella.

Las exigencias actuales de las organizaciones requieren empleados con altos niveles de energia,
conectados con su trabajo y que respondan eficazmente a las demandas del puesto de trabajo.
Para Kahn (1990), los empleados con engagement se muestran fisica, cognitiva y

emocionalmente conectados con el rol que desemperian.

En cuanto al compromiso organizacional, el modelo de Meyer y Allen (1991) sefiala que existen
tres dimensiones que lo conforman, basadas en el apego emocional (compromiso afectivo), el
sentido de obligacién con la organizacion (compromiso normativo) y la percepcion de que los
costos econémicos y sociales por dejar una organizacién son altos (compromiso de

continuidad).

2. Problematica del estudio

Ante los elevados niveles de rotacion mostrados en empresas del rubro retail, se investigara
cémo el compromiso organizacional interviene en la relacion entre el engagement y la intencion
de rotacion voluntaria. La rotacion tiene un impacto significativo en las organizaciones, en la
medida que representan una pérdida de recursos humanos, procesos internos y financieros, y
debido a la cual se tiene que reinvertir en procesos de blsqueda, ciclos de capacitacion, curvas
prolongadas de aprendizaje, procesos de desvinculaciéon y reposicién, siendo elementos que
facilmente no se recuperan llegando a impactar negativamente en los niveles de eficiencia y

sobrecostos.

Segin Mobley (1977), la falta de compromiso organizacional en las personas se manifiesta
mediante diversos modos de respuesta: pensamientos de abandonar la empresa, absentismo,
comportamientos pasivos, disminucion de la productividad, entre otros (citado por Velando
2004).

De acuerdo con el reporte de sostenibilidad 2014 de la empresa investigada, la organizacion
tiene una elevada expectativa de ventas reflejada en el crecimiento y apertura de tiendas en un
nuevo formato, por lo que el desafio es lidiar con la contratacion, retencion y rotacion del

personal.



3. Objetivos del estudio

3.1 Objetivo general

El objetivo principal de esta investigacion es demostrar como el engagement explica la
intencion de rotacion voluntaria y analizar el rol mediador del compromiso organizacional en

esta relacion en una empresa del rubro supermercados en Lima, Perd.

3.2 Objetivos especificos

o Identificar la intencion de rotacion expresada por los trabajadores del rubro retail

e Conocer el nivel de engagement manifestado por los participantes del estudio

o Determinar el nivel de las dimensiones del compromiso organizacional manifestado por los
colaboradores de una empresa del rubro supermercados

e Analizar el rol mediador del compromiso organizacional en la explicacidn del engagement y

la intencion de rotacion

E

Pregunta de investigacion

¢Como el engagement predice la intencién de rotacion voluntaria? y ¢EI compromiso
organizacional cumple un rol mediador en la relacion engagement e intencién de rotacion

voluntaria?

5. Hipotesis

e H1: El engagement predice de manera negativa y significativa la intencién de rotacion
voluntaria.
e H2: Las dimensiones del compromiso organizacional median en la relacion entre

engagement y la intencion de rotacion voluntaria en la muestra estudiada.
6. Justificacion
En la actualidad, una de las principales preocupaciones de las organizaciones es la retencion del

capital humano, por ello es importante identificar aquellas variables que intervienen en la

disminucion de rotacion de personal. Con base en lo antes mencionado, la presente



investigacion parte del interés de reconocer la relacion entre el engagement y la intencion de

rotacion voluntaria y, a su vez, como el compromiso organizacional media en esta relacion.

La informacion obtenida de la mencionada investigacion contribuird con datos que permitan a
las organizaciones desarrollar planes especificos para la gestion del capital humano y conseguir
colaboradores con elevada activacion que se orienten al logro de resultados. Lo antes
mencionado repercute directamente en la disminucion de los indices de rotacion, con lo que se
podra tener un adecuado control de costos relacionados con el reclutamiento y seleccion,

entrenamiento y formacion, y proceso de adaptacion.

Es significativo para las organizaciones reconocer las mejores practicas para la gestion de
personal debido a que son el activo mas importante. Tener una organizacién saludable supone
colaboradores comprometidos, entusiasmados y con energia; esto Gltimo repercute en brindar
una adecuada atencion a la comunidad. En otras palabras, al preocuparse por otorgar servicios
de calidad a la comunidad, se genera responsabilidad social a través de la activacion positiva

dentro de la organizacién.

7. Alcances del estudio

Los resultados obtenidos podran ser extrapolados en las diferentes sedes y unidades de la
organizacion, asi como en compafiias con caracteristicas similares con sede en Lima
Metropolitana. En este trabajo se relacionan las variables engagement e intencién de rotacion y
la mediacién del compromiso en esta relacion, lo cual permitira a las organizaciones obtener
informacion para desarrollar estrategias de intervencion que fomenten empleados entusiasmados

e implicados con la tarea, fortaleciendo el vinculo con la organizacion.

8. Limitaciones del estudio

La limitacién presentada en la investigacion se encuentra en la seleccion de la muestra dado que
se realiza en Lima Metropolitana, en una misma empresa y en trabajadores con similares

caracteristicas sociodemogréficas.

Adicionalmente, encontramos que, al ser un estudio de tipo transeccional, los resultados se
obtendran a través de autoinformes y no existe continuidad en el tiempo para medir las

variables.



Capitulo I1. Marco teorico

A continuacién, desarrollaremos los conceptos de intencion de rotacion, engagement y
compromiso organizacional. En cuanto a intencion de rotacion hemos considerado diversos

modelos de decision de rotacion afines a la investigacion desarrollada.

Asimismo, el engagement sera descrito como un proceso cognitivo positivo que consta de
ciertas caracteristicas, tales como vigor, dedicacion y absorcion. Posteriormente, se hara
mencion de la definicidn y caracteristicas de engagement y el modelo de demandas y recursos

laborales.

Finalmente, se describe el compromiso organizacional y sus diversas definiciones, asi como
también los enfoques multidimensionales, deteniéndonos en la revision de la triple dimension
propuesta por Allen y Meyer (1990) (afectivo, continuidad y normativo) como referente para

esta investigacion.

1. Intencién de rotacion y rotacion laboral

La rotacion de personal puede darse de dos maneras, real o potencial. La primera es generada
por la salida efectiva del trabajador de la organizacién; la segunda esta relacionada con el
interés potencial del trabajador por retirarse de la empresa, lo cual debera concretarse una vez

alcanzados sus planes futuros.

Regts y Molleman (citado en Dominguez et al. 2014) definen a la intencién de rotacion como la
voluntad que tienen los colaboradores de salir, abandonar o renunciar a la organizacion a la que

pertenezcan, aun teniendo la posibilidad de continuar con el vinculo laboral.

Segun lo comentado por Littlewood (2006), la intencion por terminar el vinculo laboral actual
es reflejo de una orientacion cognitiva de separarse de la organizacion, acompafiado de una baja
identificacion con la organizacion, lo que conlleva a la decision final de permanecer o renunciar.
Ademas, en su investigacion buscé identificar un modelo de rotacion de personal, en el que
encontrd que los colaboradores que perciben poco apoyo de la organizacion registran bajo nivel
de compromiso afectivo y apego, mostrando interés en buscar otras oportunidades de empleo, lo
cual, a futuro, se llega a concretar en la movilidad inminente de los empleados. En dicha

investigacion, realizada en una institucion financiera mexicana, se aplicaron los cuestionarios de



compromiso organizacional, bisqueda de empleo e intencion de permanencia a 142 empleados
de cinco sucursales. Se concluy6 que la intencion de rotar es la mejor variable predictiva de la

rotacion de personal.

Chiavenato (1998) sefiala que la rotacion de personal es la fluctuacién de rotacidn entre una
organizacion y su ambiente, y se establece por el conjunto de personas que se incorporan a la
organizacion y, ademas, se retiran de ella. En la misma linea, la rotacion segiin Tamayo (2008)
puede ser voluntaria cuando el colaborador toma la decisién de retirarse de la empresa o
involuntaria cuando quien decide es la empresa (despedir al colaborador), sea por motivos de

reduccidn de personal o por desempefio insuficiente.

El individuo, al momento de tomar la decision de abandonar la organizacion, identifica tres
tipos de motivacion, motivos extrinsecos, intrinsecos y trascendentes, de acuerdo a lo
comentado por Chinchilla (2009).

Sea el caso de que la persona decida no continuar en la organizacién o esta Gltima ya no contar
con el empleado, es necesario sustituirla, proceso que puede dilatarse afectando la eficiencia de
la organizacion y evidencia la perdida de capital humano que migra a otras instituciones.
Adicionalmente, consideramos necesario sefialar que la rotacion cero no es un indicador
positivo, ya que la organizacion se mantiene rigida al no renovar a sus colaboradores, estando

ausentes la innovacion y renovacion del capital humano si asi lo requiere.

Por otro lado, es necesario contemplar que el proceso de salida, busqueda y sustitucion de
personas tiene costos asociados; Chiavenato (2007) plantea que los costos pueden clasificarse en

tres niveles: primarios, secundarios y terciarios.

Los costos primarios son los relacionados con el proceso de separacién de cada uno de los
trabajadores y su reemplazo. En este nivel se encuentran los gastos de desvinculacion, los
procesos de seleccion, la integracion del nuevo trabajador, costos de integracion y, ademas, el

proceso de induccion.

Los costos secundarios retinen los costes intangibles al estar relacionados con la separacion de
su cargo y con las consecuencias de la separacion de este, lo que impacta en la produccion y en
la actitud de las personas. En el primer escenario, se considera el tiempo de adaptacion del

nuevo trabajador en el puesto e interferir en el desempefio de su entorno inmediato al requerir



ayuda en los procedimientos a desarrollar. La actitud de las personas involucra la predisposicion
en funcién de la rotacién de la persona que se retira, de la persona que ingresa, sus jefes,

clientes internos.

Los costos terciarios comprenden los efectos colaterales que seran percibidos en un mediano
plazo. Aqui se pueden considerar incrementos salariales a los nuevos trabajadores y ajuste a los
demés empleados, a los que define como costos de inversiones adicionales, la pérdida de los
negocios que involucra y la imagen que proyecta la organizacidn en sus servicios que puede

generar un trabajador en proceso de adaptacion.

2. Modelos de decision de rotacion

Hemos tomado en consideracion la investigacion realizada por Herndndez, Hernandez y
Mendieta (2013), quienes mencionan algunos modelos que determinan la decision de rotacién.

A continuacion, detallaremos los mas relacionados con esta investigacion:

e En el modelo de March y Simon (1958), se menciona que el retiro voluntario del empleado
se basa en los deseos de realizar el cambio y la posibilidad de ponerlo en accién. Ademas,
fue uno de los primeros estudios referidos a rotacion de personal, dado que cuenta con un
enfoque integral del tema, y toma en consideracion tanto la parte subjetiva del colaborador
como el entorno econémico.

e El modelo de Porter y Steers (1973) sostiene que cada individuo decidira o no llevar a cabo
el abandono de su trabajo actual después de haber hecho un analisis sobre la posibilidad del
cumplimiento de una serie de expectativas personales.

e El modelo de Mobley (1977) se centra en la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo,
factores considerados como los principales precursores de rotacion voluntaria. Ademas,
describe la rotacion como «el retiro voluntario e involuntario de una persona de una
organizacion de la cual recibe un salario». Asi, el autor se interesa por encontrar la
explicacion de como el trabajador percibe y evalla la satisfaccion al igual que el ambiente
laboral, y cdmo los aspectos individuales afectan a dicha percepcion. Las consecuencias
negativas de la rotacion de personal son los costos, perturbacion en el desempefio,
perturbacién en los aspectos sociales y de comunicacion, baja moral e indiferencia en las
estrategias de control; las consecuencias positivas son el desplazamiento de trabajadores con
bajo desempefio, innovacion, flexibilidad, adaptabilidad y reduccion de conflictos en el

ambiente laboral.



e Segln el modelo de Farell y Rusbult (1981), se intenta explicar el compromiso
organizacional, entendiendo por ello: «El estado de obligacion del individuo hacia el
resultado de su comportamiento». En otras palabras, el compromiso organizacional es un
predictor de la intencion de permanecer o no en la organizacion, toda vez que influye de
forma determinante en el sentir de los colaboradores hacia la organizacién.

e Como mencionan Thatcher, Stepina y Boyle (2002): «en su modelo se enfoca en el
compromiso organizacional como principal predictor de la intencién de la rotacion de
personal, considerando que el compromiso organizacional media la percepcion del lugar de
trabajo y el medio ambiente externo sobre la intencion de rotacion de personal. Sugieren que
la intencion de rotacion de personal predice la rotacion de personal y el compromiso
organizacional tiene una relacion negativa con la intencion de rotacién de personal, por otro
lado la satisfaccion laboral y la significancia en la tarea tuvieron un efecto positivo sobre el
compromiso organizacional. También la significancia de la tarea, la variedad en la misma y
la autonomia tuvieron una influencia positiva en la satisfaccion laboral. Aunque la
percepcion competitiva del salario demostrd una relacion débil con la satisfaccion laboral,
asimismo indicaron que las percepciones del mercado laboral tuvo una fuerte influencia
positiva sobre la Intencion de Rotacién de personal» (Hernandez, Hernandez y Mendieta
2013: 855).

Grafico 1. Modelo conceptual de Thatcher, Stepina y Boyle

Percepcion Diferencias
competitiva sociodemograficas
del salario

) 4 ¢ ¥

Intencion de Rotacién
» rotacion »

Satisfaccion
laboral

Compromiso
organizacional

Caracteristicas Percepcion
laborales de alternativas
laborales

Fuente: Thatcher, Stepina y Boyle, 2002.



El modelo de Thatcher, Stepina y Boyle (2002), estudia las variables de satisfaccion laboral,
compromiso organizacional, intencién de rotacion y rotacion, las cuales guardan similitud con
las analizadas en esta investigacion, reemplazando la variable satisfaccion por engagement,
dado que sus caracteristicas se alinean con las labores que realizan en una empresa del rubro

retail.

3. Engagement

El presente estudio toma en consideracién el modelo anteriormente mencionado, se realiz6 la
revisién del modelo circumplejo de emociones, donde se identifica las diferencias entre

engagement y satisfaccion.

Grafico 2. Modelo circumplejo de emociones

ALTA ACTIVACION
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Hostil Entusiasmado
Trritado Adiccion al U‘abajo Engagement Con energia
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Tranquilo
Triste
BAJA ACTIVACION

Fuente: Bakker y Oerlemans, 2011.

El engagement se basa en el agrado y la alta activacion que tiene la persona en el desarrollo de
sus labores, manifestando emocion, entusiasmo, energia, felicidad y satisfaccion. Por el
contrario, la satisfaccion se basa en el agrado y la baja activacion de la persona; es una forma

pasiva de bienestar laboral, donde la persona se muestra contenta, relajada, calmada y tranquila.



Por este motivo, se decidi6 tomar en cuenta la variable de engagement, que produce en los
empleados altos niveles de desemperio en el desarrollo de sus funciones.

Es vital dejar claro que no existe una traduccién exacta de engagement, dado que no significa
implicacion en el trabajo, compromiso organizacional, dedicacion al trabajo y adiccion este.

Se han encontrado algunos conceptos referidos a engagement. Uno de ellos es de los primeros
investigadores en definirlo, Kahn (1990), como la energia concentrada que se dirige hacia las
metas organizacionales; es asi que los identifica como personas fisica, cognitiva y

emocionalmente conectadas con sus roles en la organizacién.

En esta linea, Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roméa y Bakker (2002) definen al engagement
como: «Un estado mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor,
dedicacion y absorcion. Mas que un estado especifico y momentéaneo, el engagement se refiere a
un estado afectivo-cognitivo mas persistente que no estd focalizado en un objeto, evento o
situacion particular. El vigor se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia mental
mientras se trabaja, el deseo de invertir esfuerzo en el trabajo que se esta realizando, incluso
cuando aparecen dificultades en el camino. La dimensién de dedicacién denota la alta
implicacion laboral, junto con la manifestacion de un sentimiento de significacion, entusiasmo,
inspiracion, orgullo y reto por el trabajo. Por dltimo, la absorcién ocurre cuando se estd
totalmente concentrado en el trabajo, mientras se experimenta que el tiempo pasa volando y se
tienen dificultades de desconectar de lo que se estd haciendo debido a las fuertes dosis de

disfrute y concentracion experimentadas».

En conclusion, una vez realizado el andlisis de la definicion, consideramos que el engagement
se encuentra directamente relacionado con las emociones positivas en el trabajo que impactan

directamente en el bienestar laboral.

Respecto a las conductas evidenciadas en cada una de las dimensiones, detallamos las

siguientes:

e Dimension de vigor:
o Altos niveles de energia
o Resistencia mental

o Voluntad de brindar sus conocimientos y capacidades
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o Deseo de esforzarse en el trabajo
o Persistencia ante las dificultades

e Dimensién de dedicacion:

Alta implicancia laboral

(0]

o Sentimiento de orgullo
o Inspiracion en el trabajo
o Experimentar sensacion de entusiasmo

o Compromiso con la tarea y desafios que se presentan

e Dimensién de absorcion:
o Estado de concentracion
Dificultades para desligarse del trabajo

o

Agrado por estar totalmente inmerso en su quehacer cotidiano

o

o Sensacion de que el tiempo pasa rapido

En este sentido, el engagement pone énfasis en el Optimo desarrollo laboral de los
colaboradores, a través de potenciar en ellos la motivacion, la productividad, la responsabilidad
y las ganas de participar y ser parte del desarrollo de la organizacién, segin Schaufeli &
Salanova (2007).

Salanova y Llores (Moreno y Veldsquez 2011) hacen mencién que las personas que denotan
energia buscan ser eficaces en el desarrollo de sus actividades laborales y se sienten capaces de
responder a las demandas de su puesto de trabajo. Salanova y Schaufeli (2009) muestran que el
engagement influye sobre el desempefio, bienestar y calidad de vida. Podemos inferir que el
engagement tiene una relacién positiva con el compromiso organizacional y el desempefio

laboral, y negativa con el absentismo, tendencia al abandono y rotacion de personal.

3.1 Modelos de demandas y recursos laborales

En base a la teoria de demandas y recursos laborales, propone que cada ocupacion tiene recursos
y demandas especificas. Las demandas laborales estan referidas a aspectos que requieren
esfuerzos fisioldgicos o psicolégicos. Bakker y Demerouti (2013) mencionan que los recursos
laborales ayudan a los colaboradores a lidiar con las demandas, fomentando el desarrollo del

trabajador y, principalmente, el cumplimiento de los objetivos laborales.
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Bakker y Demerouti manifiestan que los recursos laborales se asocian positivamente con el
engagement por medio de algunas acciones, como retroalimentacion, oportunidades de
aprendizaje, entre otras. Asimismo estdn referidos a aspectos fisicos y sociales de la
organizacion que pueden convertirse en motivador intrinseco al momento de satisfacer la
necesidades bésicas, y en extrinseco cuando los entornos laborales premian el esfuerzo, segin
Meijman y Mulder (1998).

La teoria hace referencia a dos procesos relativamente independientes: el deterioro de la salud
(relacionado con el agotamiento fisico) y el proceso motivacional (relacionado con la
motivacién y el engagement). Este ultimo proceso vincula los recursos laborales con el
compromiso organizacional a través del engagement. En este contexto los recursos laborales
amortiguan el impacto de las demandas del trabajo, y aqui los trabajadores cuentan con una
serie de recursos que les permitiran afrontar, de forma adecuada, las demandas de su trabajo
diario. Para generar el proceso motivacional, es importante que las organizaciones, brinden los
recursos suficientes con el objetivo de conseguir mayor engagement, lo cual a su vez puede

repercutir en un mayor compromiso.

Bakker et al. (2007), en un estudio con profesores finlandeses, encontraron que l0s recursos
laborales actuaban como amortiguadores, ante la relacion del comportamiento inadecuado de los
alumnos y el engagement. Adicionalmente, se evidencié que los recursos laborales como el
apoyo del supervisor y el reconocimiento son recursos importantes que les permiten a los
profesores hacer frente a interacciones exigentes con los alumnos. Ante lo expuesto,
consideramos que el engagement es un estado afectivo positivo que puede dar lugar al
compromiso organizacional, el cual incluye, para su consolidacién, no solo la implicancia del

trabajador, sino también del involucramiento de la empresa.

4. Engagement como predictor de la intencién de rotacion voluntaria

Schaufeli y Bakker (2004) en una investigacion de tipo transeccional, realizada en Holanda y
compuesta por una muestra de 1,698 personas, de empresas de diversos rubros tales como
seguros, fondo de pensiones, institucion de asistencia a domicilio y servicios de salud
ocupacional y seguridad, mencionan que el modelo de demandas y recursos laborales plantean

dos procesos, energético y motivacional, el segundo identifica que los recursos laborales
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predicen el engagement y a su vez este Gltimo media la relacion entre los recursos laborales y la
intencion de rotacion.

Los recursos laborales intervienen de dos formas, intrinseca incentivando el desarrollo y
crecimiento de los empleados, y extrinseca, que se orienta al esfuerzo que realizan los
colaboradores para el cumplimiento de los objetivos. Este proceso motivacional brinda recursos
a los colaboradores generando en ellos emociones positivas que permiten volcar su energia
hacia el trabajo. Ante lo expuesto, inferimos que el proceso motivacional genera engagement y

gue este a su vez disminuye la tendencia de abandonar la organizacion.

5. Compromiso organizacional

En el transcurso de las ultimas décadas, la conceptualizacién de compromiso organizacional se
ha modificado, inicialmente concebido como el esfuerzo que hace la persona por lograr el
bienestar de la organizacion, permanecer en ella y aceptar sus normas (Porter y Lawer 1965).
Otra propuesta lo define como un vinculo psicolégico que liga al individuo con la organizacion,
el cual puede distinguirse en compromiso organizacional, de conformidad, identificacion e
internalizacion (O’Reilly y Chatman 1986). Posteriormente, es identificado como el estado
psicoldgico que ata al individuo a una organizacion, identificando tres dimensiones compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, segin Allen y Meyer (1991).
Podemos observar que los autores suponen como elemento fundamental del compromiso una
vinculacion que implica un comportamiento o actitud que conlleva a acciones positivas de las

personas hacia la organizacion.

Estos planteamientos generan el preambulo en los investigadores a interesarse por la
multidimensionalidad del compromiso e iniciar investigaciones. Paulatinamente, el constructo
compromiso organizacional ha pasado de ser un tema actitudinal a ser considerado un enfoque
multidimensional en el que estan incluidos el deseo, la necesidad y la obligacién de permanecer

dentro de una organizacion.

Tabla 1. Dimensiones del concepto compromiso organizacional

Dimension Autor Definicion

La fuerza de la identificacion de un
sujeto con una empresa en particular y
de su participacion en esta

Unidimensional: Mowday, Steersy
Compromiso afectivo Porter (1979)

13



Dimension Autor Definicion

Doble dimension:

Compromiso afectivo . . Vinculo o lazo afectivo y emocional que
. Mathieu y Zajack | .. o

Compromiso de (1990) tienen las personas con la organizacion

continuidad

Triple dimension: Estado psicologico que caracteriza la

relaciéon entre las personas y la
Meyer y Allen (1991) | organizacion, y que influye en la
decision de continuar o dejar la
organizacion

Compromiso afectivo
Compromiso continuidad
Compromiso normativo

Elaboracion propia, 2016.

El compromiso organizacional es un tema investigado ampliamente debido al impacto que tiene
en los resultados organizacionales. Entre los mas destacados encontramos al absentismo, el bajo

desempefio y las altas tasas de rotacién laboral (Meyer 1991, Porter y Steers 1982).

Respecto al andlisis psicométrico del compromiso organizacional como variable actitudinal,
Betanzos y Paz (2007) mencionan que, para diversos investigadores y personal de recursos
humanos, el compromiso organizacional impacta principalmente en las conductas del empleado,

asi como también en la aceptacion de metas y en la cultura organizacional.

De acuerdo con las referencias bibliograficas, el compromiso organizacional ha sido
identificado desde diferentes enfoques, y es la propuesta de Meyer y Allen (1991) la que integra
al compromiso organizacional en tres dimensiones: afectivo, continuidad y normativo;
asimismo, Meyer, Becker y Van Dick (2006) sugieren que el compromiso afectivo es la
dimension que influye de forma mas significativa en los niveles de rotacion, segun las cuales

seran descritas a continuacion.

5.1 Dimensiones del compromiso organizacional

Allen y Meyer (mencionados por Omar et al. 2000) indican la existencia de una triple dimensién

del compromiso organizacional, definiéndolos como:
e Compromiso afectivo: son vinculos emocionales que conectan a la persona con la

organizacion, e interviene la valoracion del empleado con los beneficios recibidos por parte

de la empresa. Si las valoraciones son positivas, los empleados comenzaran a considerar los
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objetivos de la empresa como propios, y conservar la intencién de permanecer en la

organizacion.

o Compromiso de continuidad: es cuando el colaborador toma en cuenta los altos costos de
abandonar la organizacién. Este se logra a través de la realizacion de un analisis costo-
beneficio; el salario a percibir seria el elemento determinante para que el colaborador haga
suyos los valores organizacionales.

e Compromiso normativo: se caracteriza por la determinacion de las personas a contribuir con
la organizacion, presentando lealtad con los fines y objetivos de esta sin que esté presente el
componente afectivo; es decir, el cumplimiento obligatorio de las normas, la importancia
subjetiva de pertenecer a un determinado grupo y el reconocimiento del hecho de que la

organizacion invierta en el desarrollo profesional de sus colaboradores.

Meyer y Allen (1991), luego de explicar la triple dimension, mencionan que los tres tipos de
compromiso pueden ser experimentados al mismo tiempo; sin embargo, uno de ellos sera el que
destaca al generar el vinculo del empleado con la empresa. Asimismo, sugieren que el
compromiso afectivo es la dimension de la cual se obtienen resultados positivos para su

desarrollo.

Por otro lado, es necesario aclarar la diferencia entre el compromiso y la identidad
organizacional. Ello surge de la teoria de identidad social definida como la percepcion de las
personas sobre el sentido de pertenencia a un grupo amplio (Tajfel 1978). Posteriormente, los
investigadores orientan sus esfuerzos a comprender los importantes aportes de la teoria de la
identidad en la identificacion de las personas con la organizacién. Se ha definido la
identificacion organizacional como la percepcién del vinculo con una organizacion y la

apreciacion de los éxitos y fracasos como propios (Mael y Ashforth 1992).

En un enfoque laboral, la identificacién organizacional es una forma de identidad social
especifica de dicho contexto (Ashforth y Mael 1989; Mael y Ashforth 1992), donde las personas
se perciben complementadas con los otros miembros al compartir objetivos en comun y ser
participes de los fracasos y éxitos del grupo con el que se han identificado. Posteriormente, esta
identificacion llevara a que las personas actlen de acuerdo a las creencias, valores y normas
tipicas para ese grupo especifico. Por otro lado, Gioia (1994) precisa a la identidad
organizacional como una comprension comun, especificamente de las estructuras cognitivas

compartidas por los miembros de la organizacion.



La decision de las personas de permanecer en su centro de laborales es explicada por medio de
los compromisos que desarrollan con la organizacién. Zamora (2009) encontré que el
compromiso organizacional tridimensional es una importante magnitud que explica el tiempo de
permanencia, en la investigacion realizada en una muestra de profesores chilenos en las

escuelas.

6. Compromiso organizacional como mediador entre engagement e intencion de rotacion

voluntaria

Para analizar la mediacion del compromiso organizacional se realizd la revision bibliogréafica,
donde encontramos las relaciones compromiso organizacional y engagement, asi como también

compromiso organizacional e intencién de rotacién voluntaria.

Con el objetivo de explicar la relacion entre compromiso organizacional y engagement, se ha
tomado en cuenta el modelo de demandas y recursos laborales, donde Moreno y Veldsquez
mencionan que el engagement dentro del proceso motivacional juega un rol importante,
impactando de forma positiva en los resultados organizacionales, siendo uno de ellos el
compromiso organizacional y la calidad de servicio, segin Schaufeli & Bakker (2004) y
Salanova & Shaufeli (2008).

El proceso motivacional sostiene que el engagement tiene consecuentes individuales y
organizacionales positivos. Algunos de los consecuentes individuales son proactividad e
incremento del desempefio. En cuanto a los consecuentes organizacionales se encuentran
satisfaccion, compromiso y baja intencion de rotacién, siendo uno de ellos el compromiso

organizacional.

Finalmente concluimos que el engagement contribuye a las organizaciones de forma positiva,
dado que permite generar en los colaboradores mayor compromiso con su trabajo, orgullo de
pertenencia, entusiasmo y pasion por lo que hacen. Para ello, es importante que las

organizaciones ofrezcan oportunidades de desarrollo, retos constantes y retroalimentacion.
Respecto a la relacion compromiso organizacional e intencion de rotacion voluntaria, se

considerd el modelo de Thatcher, Stepina y Boyle (2002), el cual menciona que el compromiso

organizacional es el principal predictor de la intencion de rotacion.
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Las teorias anteriormente mencionadas sustentan la relacién entre las variables estudiadas

permitiendo plantear el modelo de esta investigacion, en el cual el engagement predice la

intencion de rotacion voluntaria, y ademés se analiza el rol mediador del compromiso

organizacional en la relacion entre engagement e intencion de rotacion voluntaria. El gréfico 3

presenta el modelo de investigacion y las variables consideradas.

Grafico 3. Modelo de investigacion

Engagement

(-)

(+)

Compromiso
organizacional

Intencion de
rotacion voluntaria

Elaboracion propia, 2016.
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Capitulo I11. Metodologia

A continuacion, detallaremos la metodologia utilizada. Asimismo, abordaremos el disefio
metodoldgico de la investigacion, determinacion de la muestra, variables, los instrumentos de

medicidn, procedimiento y, finalmente, analisis estadistico.

1. Disefio metodoldgico

Con la finalidad de encontrar cbmo media el compromiso organizacional en la relacion entre en
el engagement y la intencién de rotacién voluntaria, se realizard un estudio de tipo cuantitativo
no experimental de disefio transeccional, el cual tiene como objetivo la recoleccion de datos
dentro de un tiempo Unico; y también tiene un alcance correlacional, explicativo-predictivo, que
se orienta a indagar y explicar la relacién con las variables intencidn de rotacion voluntaria,
engagement y compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa del rubro retail,
gue involucra personal del area de operaciones, que se ubican en el piso de venta de las tiendas

de Lima Metropolitana (Hernandez et al. 2010).

2. Determinacion de la muestra

La empresa en la que se realiza la investigacion es del rubro retail, que cuenta con 54 tiendas a
nivel nacional (32 en Lima y 22 en provincias) y una poblacién de casi 10,000 colaboradores, de
los cuales el 57% se encuentra laborando en Lima Metropolitana. Se realizé un muestreo de tipo
probabilistico, dado que cualquier encuestado podria ser elegido para la muestra cumpliendo
con los criterios de la poblacion estudiada (Hernandez et al. 2010), la cual estd compuesta por

267 participantes que pertenecen al area de operaciones-piso de venta.

En Lima encontramos que el area de operaciones-piso de venta, esta compuesta por diversas
secciones que asumen roles en caja, alimentos procesados, productos perecibles, abarrotes,

almacén, seguridad interna y otros.

La muestra estudiada se encuentra compuesta por el 39% de colaboradores de género masculino
y el 61% de género femenino. Respecto a la edad, tenemos el 22,5% entre 19 y 25 afios, el 32%
entre 26 y 30 afos, 22,5% entre 31 y 35 afios y el 23% de 36 afios a mas. En cuanto a su
formacion el 7,9% manifestd tener secundaria completa, el 18% indico tener técnica incompleta,

el 6,7% técnica en curso, el 14,6% refirid tener universitaria incompleta, el 30,7% técnica
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incompleta, el 9,7% universitaria en curso y, finalmente, el 12,4% hizo referencia de tener

universitaria completa. En referencia a la antigtiedad en la empresa, el 6,4% labora en la

empresa entre 0 y 12 meses, el 28,2% entre 13 y 36 meses, y un gran porcentaje representado

por el 65,4%, de 37 meses a mas. La tabla 2 presenta los datos sociodemograficos de la muestra

utilizada para la investigacion.

Tabla 2. Descripcion sociodemogréfica de la muestra

Variables Distribucién
Genero Femenino Masculino
39% 61%
Edad 19a25 26 a30 31a35 36 a mas
22,5% 32% 22,5% 23%
Formacion Secundaria  Técnica Técnica en Universitaria Técnica Universitaria  Universitaria
completa incompleta curso incompleta  completa  en curso completa
7,9% 18% 6,7% 14,6% 30,7% 9,7% 12,4%
- O diasa 13 meses a 37 meses
Antigtiedad 12 meses 36 meses amas
6,4% 28,2% 65,4%

Elaboracion propia, 2016.

3. Variables o categorias

e Variable dependiente: intencion de rotacion voluntaria

¢ Variable independiente: engagement

e Variable mediadora: compromiso organizacional

4. Instrumentos de medicidn

4.1 Ficha de datos sociodemograficos y laborales

Se elaboré un formato de recoleccion de datos sociodemograficos y laborales que incluia

género, edad, formacién y antigiiedad en la empresa con el objetivo de conocer las

caracteristicas de la muestra a evaluada.
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4.2 Instrumento de intencién de rotacion voluntaria

Adicionalmente, se realizara la medicion de la intencion de rotacion voluntaria por medio del
Cuestionario de Propension al Abandono de la Organizacion (PAO), elaborado por Gonzélez-
Roma, Meri, Luna, y Lloret (1992), el cual estd compuesto por 4 items y uno de ellos es
negativo. Dicho cuestionario permite identificar el grado que tiene el trabajador para abandonar
la empresa. All (2012), en su investigacion sobre el nivel de intencion de rotacion voluntaria del
personal de una empresa del rubro entretenimiento incluyé dos reactivos adicionales: «Para mi
este trabajo es provisional» y «Mi lugar de trabajo queda muy lejos de mi vivienda». En la
presente investigacion se utilizé el instrumento adaptado que consta de 6 items, con escala de
tipo Likert, con 5 alternativas de respuesta asignadas desde 1, que corresponde a «totalmente en

desacuerdo», hasta el 5, «totalmente de acuerdo».

4.3 Instrumento de engagement

Para identificar los niveles de engagement, se utilizara el Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) en su escala resumida de 9 items, de Salanova y Schaufeli (2009). El instrumento
permite evaluar las tres dimensiones vigor, dedicacion y absorcion. EI UWES es un cuestionario
en una escala de respuesta tipo likert, con 7 alternativas que van del 0, equivalente a «nunca o
ninguna vez», hasta 6, «siempre, todos los dias». Un ejemplo de item de cada dimension es, en
el caso de vigor: «En mi trabajo me siento lleno de energia»; para dedicacion: «Estoy
entusiasmado con mi trabajo»; y finalmente para absorcion: «Soy feliz cuando estoy sumergido

en mi trabajo».

En la presente investigacion se estudiara el engagement como un solo constructo, dado que al
realizar el andlisis de componentes principales (ACP) encontramos un solo factor que permitia

explicar un 62,52% de la varianza de la prueba.

La medida de adecuacion de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) fue de 0,933, lo cual indica que la
muestra retine los requisitos necesarios para el andlisis. EI ACP se practico dividiendo la
informacién en tres componentes; sin embargo, las dimensiones de engagement no se

encontraban relacionadas con el resultado del analisis.
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Tabla 3. Analisis de principales componentes

Varianza total explicada

Autovalores iniciales Sumas de extraccion de cargas al
Componente cuadrado
Total %o de % Total % de %
varianza | acumulado varianza | acumulado
1 5,627 62,521 62,521 5,627 62,521 62,521
2 0,783 8,699 71,220
3 0,580 6,450 77,670
4 0,488 5,427 83,097
5 0,435 4,834 87,930
6 0,318 3,532 91,463
7 0,295 3,277 94,740
8 0,260 2,887 97,627
9 0,214 2,373 100,000
Elaboracion propia, 2016.
Tabla 4. Matriz de configuracion del UWES
Matriz de componente?
Componente
1
EN4: Mi trabajo me inspira. 0,871
ENS3: Estoy entusiasmado con mi trabajo 0,851
ENT7: Estoy orgulloso del trabajo que hago 0,834
EN5: Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a 0.820
trabajar
EN2: Soy fuerte y dinamico en mi trabajo 0,798
ENZ1: En mi trabajo me siento lleno de energia 0,794
ENG: Soy feliz cuando estoy sumergido en mi trabajo 0,763
EN8: Estoy inmerso en mi trabajo 0,702
EN9: Cuando estoy trabajando siento que el tiempo pasa volando 0,649

Método de extraccion: anélisis de componentes principales.

a. 1 componentes extraidos.
Elaboracion propia, 2016.
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4.4 Instrumento de compromiso organizacional

De acuerdo con el marco tedrico desarrollado y alineado a nuestra investigacion hemos
identificado el Cuestionario Compromiso Personal hacia la Organizacion, de Meyer y Allen
(1991), construido con el propdsito especifico de medir los tres componentes del compromiso
descrito antes. Dicho instrumento ha sufrido diversas modificaciones a lo largo del tiempo, por
lo que se tomo la version dada a conocer por Meyer, Allen y Smith en 1993. El cuestionario esta
conformado por 18 afirmaciones que miden las tres dimensiones del compromiso
organizacional (afectivo, normativo y de continuidad); es un cuestionario con escala de tipo
likert, con 7 alternativas de respuesta que van desde el 1, que significa «totalmente en
desacuerdo», hasta 7, que corresponde a «totalmente de acuerdo». Mencionamos algunos
ejemplos de cada dimension, para el compromiso afectivo: «Me sentiria muy feliz de pasar el
resto de mi carrera en esta organizacién»; para la dimensién de continuidad: «Por ahora,
permanecer a esta organizacion refleja tanto necesidad como deseo»; y para compromiso

normativo: «Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahorax.

5. Procedimiento de recoleccion de datos

Se contacta a la Gerencia de Recursos Humanos y se propone el desarrollo de esta
investigacion. La técnica utilizada para obtener la informacion serd mediante la aplicacion del
cuestionario de manera colectiva y de forma andnima. Esta actividad se encontrard bajo la

supervision del area de Reclutamiento e Induccion Corporativa.

El proceso de aplicacion se realizo dentro de las instalaciones de la empresa. La ejecucion del
piloto 1 estaba compuesta por una muestra de 26 colaboradores, conformado por 16 mujeres y
10 hombres, el cual consider6 al personal del area de Operaciones que se ubica en el piso de
venta de las tiendas de Lima Metropolitana. La evaluacion se ejecutd con el fin de validar si la
muestra comprendia con claridad los términos utilizados en cada uno de los cuestionarios. Se
hizo entrega de los 3 cuestionarios, que se realizaron de forma anénima. Una vez completados,
fueron entregados en sobre cerrado de manera individual, con el objetivo de mantener en

reserva los resultados del encuestado.
Como resultado del mencionado piloto, en el Cuestionario de Propension al Abandono de la

Organizacion (PAO), se evidencié una baja confiabilidad de 0,59, por lo cual el item 3 fue

modificado, y se redacté como proposicién positiva para su mejor entendimiento, asi como
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también se identificé que el Cuestionario Compromiso Personal hacia la Organizacion, en la
dimensién de compromiso normativo, mostré una baja confiabilidad de 0,37, ya que se
encontraron problemas en los items 13 y 17, por lo cual fueron modificados. Ante ello, se
procedid a ejecutar un segundo piloto. El piloto 2 estuvo comprendido por una muestra de 23
personas, conformado por 5 mujeres y 18 hombres, de las mismas unidades de negocio que el
piloto 1. La confiabilidad mostrada en los cuestionarios es mayor a 0,7, con una consistencia
interna en las Alfas de Cronbach segin Nunnally (1967), lo cual nos permitié proceder con la

ejecucién de la muestra final.

En la muestra final se procedi6 a revisar la informacion contenida, la cual estd conformada por
una poblacién de 267 evaluados. Se identific6 que, en la escala de intenciéon de rotacion
voluntaria, los items 4 y 5 tenian bajos indices de fiabilidad, razén fundamental para no ser
tomados en cuenta en la elaboracién del analisis estadistico correspondiente, con lo que se
concluy6 que la distancia entre el centro de labores y lugar de residencia no es relevante.
Asimismo, son conscientes de que, en la actualidad, no vienen desarrollando funciones
relacionadas con su formacion académica, por lo que se reconoce gue no es una razén que

influya para dejar la empresa.

Respecto a la escala de compromiso organizacional, en el item 13 se identificd una baja
fiabilidad y en la dimension de compromiso de continuidad un bajo indice de confiabilidad, por
lo que se decidié que esta dimension no sera analizada. Consideramos que obedece a que el
65,4% de colaboradores cuentan con un tiempo de antigiiedad mayor a tres afios, lo cual
determina que estos opten por elegir la permanencia en la organizacion frente a las posibles

consecuencias negativas que se podrian generar si optan por la renuncia voluntaria.

6. Andlisis estadisticos

6.1 Andlisis de confiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos utilizados muestran una adecuada consistencia interna, tomando en cuenta que
el coeficiente en el Alfa de Cronbach cumple con los criterios requeridos, con valores mayores a
a=0,6 seguin lo mencionado por Nunnally (1967).

Respecto a la dimension de compromiso de continuidad, tuvo que ser descartada por presentar

bajo indice de confiabilidad.
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Finalmente, en el caso de los items que quedaron sin respuesta por parte de los evaluados, que
corresponde al 1% de la poblacion, tuvieron que ser impugnados, por lo que se siguié el método
de media de series.

6.2 Anélisis descriptivo de las variables de la muestra

Para dar inicio al analisis estadistico, se realizé la validacion de la normalidad de la distribucion
de los datos utilizando el Test de Kolmogorov-Smirnov, y al encontrarse que las variables no
tienen una distribucion normal, se hace uso de estadisticas no paramétricas, para lo cual se

hallara la mediana, desviacién estandar, minimo y maximo.

6.3 Analisis correlacional

Al ser un estudio estadistico no paramétrico, no se encuentra normalidad en los valores, por lo
cual se empleara la correlacion de Spearman para medir la relacién entre las variables intencion

de rotacién voluntaria, compromiso organizacional y engagement.

6.4 Andlisis explicativo de la mediacion

Para analizar el papel mediador de las dimensiones de compromiso afectivo y compromiso
normativo se aplico el modelo de ecuaciones estructurales utilizando el programa estadistico
IBM AMOS 23 segun Arbuckle (2014), empleando la técnica de bootstrap con 5,000 sub-
muestras para comprobar la significacion estadistica de la mediacion de las dimensiones del
compromiso afectivo y compromiso normativo entre engagement e intencion de rotacion

voluntaria.
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Capitulo IV. Resultados

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la muestra evaluada, los gréficos
ayudarén a validar si el compromiso organizacional media en la relacion entre engagement y la

intencion de rotacion voluntaria.

1. Resultados de la confiabilidad de los instrumentos

Se observa en la tabla que las escalas cumplen con el rango mayor a 0,65, lo que indica que la

confiabilidad es aceptable.

Tabla 5. Confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach de los instrumentos

Escalas items  Confiabilidad o. de Cronbach
Intencion de rotacion voluntaria 4 0,76
Engagement 9 0,92
Compromiso organizacional 11
Compromiso afectivo 6 0,69
Compromiso normativo 5 0,70

N=267
Elaboracion propia, 2016.

Segun la tabla 5 el analisis de confiabilidad de la escala de intencién de rotacion voluntaria
evidencié un «a=0,76; el cuestionario de engagement muestra un «=0,92. Finalmente el
compromiso organizacional en la escala compromiso afectivo, obtuvo un a=0,69;y en

compromiso normativo se encontrd un a=0,70.

Respecto a la dimension de compromiso de continuidad se obtuvo un o=0,58, por lo cual no

cumple con el minimo requerido para ser analizada.

Para el analisis de la investigacion, se tomaran en consideracion las variables sefialadas en la
tabla 5.
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2. Andlisis descriptivo de las variables

Se utilizd6 Kolmogorov-Smirnov para el andlisis de las variables (intencion de rotacion
voluntaria, engagement, compromiso afectivo y compromiso normativo) con el objetivo de
definir el tipo de distribucion que corresponde a la muestra evaluada, la cual es no paramétrica
(p<0,05). Es asi que se reporta la mediana, desviacion estandar, minimo y méaximo, con los

resultados que se observan en la tabla 6.

Tabla 6. Analisis descriptivo de las escalas

. ) Desviacion ) )
Escalas Items Mediana ) Minimo  Maximo
estandar
Intencién de rotacion
. 1,75 0,80 1,0 5,0
voluntaria
Engagement 9 5,78 0,64 2,89 6,0
Compromiso organizacional 11
Compromiso afectivo 6 5,83 0,97 2,0 7,0
Compromiso normativo 5 5,50 0,94 2,0 7,0

N=267
Elaboracion propia, 2016.

La tabla muestra que la intencion de rotacion voluntaria tiene una mediana baja de Me=1,75,
Ds=0,80. La escala de engagement alcanz6 una mediana moderada de Me=5,78, Ds=0,64.
Asimismo en las dimensiones de compromiso afectivo y compromiso normativo se hallaron

medianas moderadas de Me=5,83, Ds=0,97 y Me=5,50, Ds=0,94, respectivamente.

Los resultados obtenidos evidencian un bajo nivel de intencién de rotacién voluntaria y un alto

nivel de engagement en la muestra evaluada.

3. Resultados de analisis correlacional: contrastacion de hipétesis

Para realizar el analisis correlacional, se empled el coeficiente de correlacion de Spearman, el

cual se muestra en la tabla 7.
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Tabla 7. Analisis correlacional de variable

Intencion de Compromiso organizacional
Escalas rotacion Engagement Compromiso  Compromiso
Voluntaria afectivo normativo
iy iy . -0,45™ -0,44" -0,33”
Intencién de rotacion voluntaria
Engagement 0,42™ 0,33™
Compromiso organizacional
Compromiso afectivo 0,22™
Compromiso normativo

N=267, *p<,05 **p<,01
** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

*La correlacion es significativa al nivel 0.05 (bilateral)
Elaboracion propia, 2016.

El analisis correlacional indica que la intencion de rotacion voluntaria y el engagement
correlacionan r=-0,45, p<0,01 permite afirmar que, a mayor engagement, menor serd la

intencion de rotacion voluntaria.

El resultado en la correlacién de las dimensiones de compromiso organizacional afectivo y
normativo y la intencién de rotacion voluntaria r= -0,44, p<0,01 y r= -0,33, p<0,01, demuestran
que las dimensiones del compromiso organizacional se relacionan de manera negativa y
significativa con la intencion de rotacion voluntaria, en la cual se corrobora que, a mayor
compromiso afectivo y normativo, menores seran los indices de intencién de rotacion

voluntaria.

En el caso de engagement y el compromiso afectivo y compromiso normativo (r=0,42, p<,01y
r=0,33, p<0,01, respectivamente), se correlacionan de forma positiva y significativa,
concluyendo que a mayor engagement, mayores seran los niveles de compromiso
organizacional en las dimensiones afectivo y normativo. Finalmente observamos que las

correlaciones cumplen con el sentido esperado.
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4. Mediacién de las variables

Tabla 8. Indicadores de ajuste de los modelos

Escalas X2 GL AlIC ECVI
Modelo 1 .00 0 6 .02
Modelo 2 .00 0 12 .05
Modelo 3 .00 0 12 .05

Los indicadores sefialados en la tabla 8 demuestran que los modelos presentan niveles de ajuste
adecuados segin Hu & Bentler (1995).

Grafico 4. Modelo 1: Relacion entre engagement e intencion de rotacién voluntaria

0,00 0,22

Engagement 20,47 ¥+ > Intencion de
rotacion

Elaboracion propia, 2016.

El engagement predice la intencion de rotacion voluntaria (B =-0,47, p <0,001) y explica un
22% de la varianza de la intencién de rotacién voluntaria. El gréafico explica que engagement
predice de manera negativa y significativa la intencion de rotacién voluntaria, con lo cual queda
demostrada la H1.
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Grafico 5. Modelo 2: Efecto de compromiso afectivo en la relacién entre engagement e

intencion de rotacion voluntaria

0,16
Compromiso
afectivo
0,39 *%x* -0,30 ***
0,00 0,30
-0.35 **x* -7
Engagement - —p»| Intencion de
rotacion

Elaboracion propia, 2016.

El compromiso afectivo media parcialmente la relacion entre engagement e intencion de
rotacion voluntaria; el efecto indirecto del compromiso afectivo es de [-0,12 (CI195% -0,18~ -
0,7), p<0,001]. Explica un 30% de varianza de intencion rotacion voluntaria, lo cual demuestra

parcialmente la H2.

Grafico 6. Modelo 3: Efecto de compromiso normativo en la relacion entre engagement e

intencion de rotacion voluntaria

0,14
Compromiso
normativo
;38 *w% -0,18%*
0,00 0,25
_O 40 kkk <
Engagement 3 _g»] Intenciénde
rotacion

Elaboracion propia, 2016.

El compromiso normativo media parcialmente la relacién entre engagement e intencion de
rotacion voluntaria. El efecto indirecto del compromiso normativo es de [-0,07 (CI195% -0,12~ -
0,03) p<0,01]. Explica un 25% de la varianza de intencién de rotacion voluntaria, lo cual

demuestra parcialmente la H2.
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Capitulo V. Discusion y conclusiones

1. Discusion y conclusiones

A continuacion, se presenta la sintesis y discusion de los resultados obtenidos de la
investigacion, asi como también recomendaciones para futuros estudios a partir de las

limitaciones que se mencionaran.

En esta investigacion el objetivo principal fue determinar el rol mediador del compromiso
organizacional en la relacion entre el engagement e intencion de rotacion voluntaria. Para ello,
se analiz6 una muestra de 267 colaboradores de una empresa del rubro retail, que laboran en
Lima Metropolitana, a quienes se les aplicO tres escalas de medicion: Cuestionario de
Propensién al Abandono de la Organizacion (PAO), elaborado por Gonzalez-Roma, Meri, Luna,
y Lloret (1992); Utrecht Work Engagement Scale (UWES), en su escala resumida de 9 items; de
Salanova y Schaufeli (2009); y Cuestionario Compromiso Personal hacia la Organizacion, de
Meyer y Allen (1991). Se plantearon dos hipétesis para esta investigacién con el objetivo de
comprobar el modelo propuesto. Para ello se formulé una primera hip6tesis, que buscaba
identificar si el engagement predice de forma negativa y significativa la intencién de rotacion
voluntaria. Tomando en cuenta lo mencionado anteriormente, se establecid una segunda
hipétesis, en la que se buscé identificar el rol mediador del compromiso organizacional en la

relacién entre engagement e intencion de rotacion voluntaria.

Se efectuaron diversos analisis para demostrar las hipétesis, se inici6 con el proceso de
confiabilidad de los instrumentos y, ademas, se realizé un andlisis descriptivo de las variables.
Luego, se procedid a ejecutar el analisis correlacional, el cual permite demostrar la asociacion
entre intencion de rotacion voluntaria, engagement, compromiso afectivo y normativo,
concluyendo que mostraron el sentido esperado entre ellas. Cabe resaltar que al analizar la
asociacion entre las variables de compromiso afectivo y compromiso normativo estas
presentaron una relacién no tan alta como la esperada, como consecuencia dichas dimensiones

serén tratadas de manera independiente.
Asimismo se efectud el analisis de mediacion de las variables con el objetivo de reconocer el

papel mediador de las dimensiones de compromiso afectivo y compromiso normativo en el

engagement y la intencion de rotacion voluntaria.
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De acuerdo a lo sefialado en la introduccion, se tiene registro hasta el 2014 de que las
organizaciones enfrentan elevados indices de rotacion de personal. En el Per( es del 18%, por lo
cual retener el talento es un desafio importante, ya que algunas de las consecuencias de la
rotacion son los altos costos de capacitacion, seleccion y eficiencia de los ciclos productivos.

El presente trabajo utiliza como premisa de investigacion el modelo desarrollado por Thatcher,
Stepina y Boyle (2002), en el cual se estudian las variables de satisfaccion laboral, compromiso
organizacional, intencién de rotacion y rotacion de personal, y en el que se precisa que es el
compromiso organizacional uno de los principales predictores de la intencién de rotacion de

personal.

Sin embargo, a diferencia del modelo anteriormente mencionado, en esta investigacion se ha
sustituido la variable satisfaccién por engagement, debido a que esta Ultima se encuentra
orientada hacia la energia y la elevada activacion de la persona. Asimismo Salanova y Schaufeli
(2008) mencionan que los colaboradores con engagement no solo se limitan a desarrollar las
tareas que se les asigna, sino que buscan generar valor agregado. Disfrutan de estar en
permanente busqueda de retos profesionales, con el fin de desarrollar al méximo sus

capacidades (Salanova y Schaufeli 2009).

Ademas, se ha encontrado que los empleados con altos niveles de engagement demuestran
lealtad con la organizacion y su intencion de abandonarla se presenta en menor medida, segun
afirma Demerouti et al. (2001); Salanova et al. (2000); Schaufeli y Bakker (2004). Lo
mencionado nos permite sustentar los resultados del estudio. De esta forma se demuestra que el
engagement reduce la intencion de rotacion voluntaria, toda vez que el rol que realice el
empleado le genera un alto grado de entusiasmo y empefio, lo que evidencia una relacion

inversamente proporcional entre las variables mencionadas.

Asimismo, cabe sefialar que la investigacion realizada por Thatcher, Stepina y Boyle (2002) fue
desarrollada en una empresa del rubro informético, en la que se hallé una prediccion del 29% de
varianza en la intencidn de rotacion voluntaria. Estos resultados no difieren en gran medida de
la presente investigacion, la cual ha sido desarrollada en una organizacion del rubro retail, en la

que se encontrd un 30% de prediccion en la intencion de rotacion voluntaria.

Tomando en cuenta lo antes mencionado consideramos que el engagement disminuye en mayor

medida la intencion de rotacion voluntaria debido a la conexion emocional que se genera entre
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el colaborador y el rol que cumple dentro de la organizacién; es decir, a la persona le agrada lo
que hace y siente que aporta con ello, a diferencia del compromiso organizacional, que solo

vincula a la persona con la organizacion.

Finalmente, se ha tomado en cuenta, en la presente investigacion, los estudios realizados por
Meyer, Becker y Van Dick (2006), que sefialan que el compromiso afectivo puede predecir en
mayor medida la intencién de rotacion, a diferencia del compromiso normativo. Esto puede
explicar que el compromiso afectivo genera en los empleados una alta identificacién con la
empresa, aceptando sus valores, objetivos y estrategias propuestas. De otro lado, el compromiso
normativo se encuentra ligado a la obligacién de permanecer. Por tanto, la unién emocional
positiva y afinidad que se genera en el colaborador respecto a la organizacién desarrolla una
fuerte conexidn, lo cual no sucede en el compromiso normativo, que se traduce en una relacion

de retribucién o beneficio que pueda recibir de la organizacion.

Asimismo, el compromiso normativo se basa en una relacién de reciprocidad entre el empleado
y la organizacion, de la que se obtienen mutuos beneficios y se genera lealtad en los
colaboradores, toda vez que ellos valoran las recompensas otorgadas por la organizacion. De
otro lado, el modelo de conservacion de los recursos se basa en el esfuerzo que realiza el
trabajador por aumentar y mantener aquellos recursos que mas valora, los cuales pueden ser
objetos, caracteristicas personales, condiciones y energias. En consecuencia, consideramos que
las organizaciones deben preocuparse por identificar, generar y mantener aquellos recursos que
mejoran el nivel de bienestar en los trabajadores a efectos de que estos sientan la necesidad de

conservarlos y, asi, los niveles de rotacién disminuyan.

A continuacion, se mencionaran los resultados obtenidos:

2. Resultados encontrados y posibles interpretaciones

Se identificd que los colaboradores cuentan con altos niveles de engagement, lo que significa
que, cuando los colaboradores se encuentran emocionalmente involucrados con su trabajo, son
capaces de brindar aportes que generen valor agregado a la organizacion y pueden influir de
forma positiva en los equipos de trabajo. También se observd un alto nivel de compromiso
afectivo, demostrando una destacada vinculacién emocional del trabajador hacia la empresa y
que les gusta pertenecer a ella, segin Meyer y Allen (1991). Asimismo, se observé un nivel alto

de compromiso normativo: el colaborador tiene un fuerte sentimiento de obligacion de
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pertenecer a la empresa, como afirma Meyer y Allen (1997). Al respecto, se concluye que la
muestra presenta una baja propension al abandono de la organizacion, asi como se identifica

elevado nivel de engagement y un nivel medio de compromiso organizacional.

Los resultados de la investigacion plantean que el engagement se relaciona de manera negativa
y significativa con la intencién de rotacién voluntaria, lo que demuestra que los pensamientos
acerca de abandonar la empresa no llegan a concretarse en la accion de retirarse. El estudio
realizado por Ahmad (2013) mencion6 que el engagement determina la baja intencion de
rotacion, por lo tanto las organizaciones deben considerarlo como un aspecto relevante a

trabajar.

Por otro lado la investigacion plantea que existe una correlacién positiva y significativa entre el
engagement y las dimensiones del compromiso afectivo y normativo. Concluimos que los
empleados que muestran mayor engagement incrementan sus niveles de compromiso
organizacional, por lo que tienen menos intencion de irse de la organizacion, toda vez que
reciben por parte de la organizacion los recursos laborales necesarios para desempefiar su rol de
forma eficiente y eficaz. En ese sentido, es importante que el area de gestion humana se enfoque
en trabajar planes que se orienten hacia el desarrollo profesional del trabajador.

Se identifico que las dimensiones del compromiso organizacional se relacionan de manera
negativa y significativa con la intencién de rotacion voluntaria. Simo, Fernadndez, Enache y
Sallan (2007) realizaron un estudio basado en la relacion entre las variables de rotacion y
compromiso organizacional, encontrando que este Ultimo es un predictor en las personas para
tomar la decision de retirarse de la compafiia. Esto sustenta los hallazgos encontrados en esta
investigacion, con los que se demuestra que, a mayor compromiso organizacional, menor sera la

intencion de rotacion voluntaria en los trabajadores.

El analisis descriptivo sefiala que la muestra evaluada presenta un bajo nivel de intencién de
rotacion voluntaria; es decir, que desean continuar perteneciendo a la organizacion, lo cual
dependera de la lealtad, adhesion, involucramiento y grado de compromiso que la persona posea
(Mowday et al. 1982). Llama la atencién que los resultados de esta investigacion realizados en
la muestra aleatoria presenten bajos indices de intencién de rotacion voluntaria, considerando
que el Reporte de sostenibilidad 2014 (Hipermercados TOTTUS S.A. 2015), hace mencion que

el indice de rotacion asciende al 66,8%.
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Asimismo, los resultados hallados permiten sefialar que existe una mediacion parcial positiva y
significativa entre el engagement y la intencion de rotacion voluntaria, dado que el engagement
explica una parte importante de la intencion de rotacion voluntaria, de forma Unica; a su vez, el
compromiso afectivo y el compromiso normativo presentan una relacion independiente entre
ellos, por lo que es positiva y significativa con la intencion de rotacion voluntaria. Esto significa
que los empleados que presentan un alto nivel de engagement tendran menos intencién de
abandonar la empresa. Es asi que Salanova et al. (2000) afirma que el engagement se relaciona
con la disponibilidad de recursos laborales y favorece un mayor compromiso organizacional, asi

como también una menor intencion de abandono, segun indican Schaufeli y Bakker (2004).

3. Relaciones no encontradas

La escala de compromiso organizacional evaluada por el cuestionario de compromiso personal
hacia la organizacién, de Meyer y Allen (1991), esta4 conformado por tres dimensiones afectivo
que va del item 1 al 6; continuidad, que comprende del item 7 al 12; y, finalmente, normativo,
compuesto del item 13 al 18. Con base en el andlisis de confiabilidad realizado, encontramos
gue la dimension de continuidad presentd un a=0,58, por lo cual fue retirada. En ese sentido,
consideramos que falta consistencia en la dimension de continuidad, dado que cada individuo
puede valorarla de forma distinta y, ademas, las afirmaciones no miden lo que realmente se
quiere, asi como también consideramos que puede deberse a las traducciones realizadas en el

instrumento.

4. Limitaciones y recomendaciones para futuras investigaciones

A continuacion, se hace mencién de las limitaciones identificadas en dicha investigacion para

futuros estudios:

La primera limitacion identificada se basa en los diferentes conceptos encontrados respecto a
compromiso organizacional, dado que se han realizado estudios en diversos ambitos a lo largo
del tiempo (Mathieu y Zajac 1990; Mowday et al. 1982; Morrow 1993; Reichers 1985; Meyer y
Allen 1991; Meyer y Herscovitch 2001). Para esta investigacion, se tomo en cuenta el enfoque
de Meyer y Allen (1991) respecto a la triple dimensién del compromiso organizacional. Sin
embargo, en esta investigacion, la dimensién de continuidad present6 bajos indices de fiabilidad
en los dos pilotos realizados, lo cual puede deberse a las traducciones realizadas en el

instrumento.
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La segunda limitacion corresponde al tamafio y sector de la muestra, debido a que la
organizacion tiene presencia a nivel nacional y solo se tomé una muestra de Lima
Metropolitana. Los resultados obtenidos no podran generalizarse para todas las industrias o
sectores, ni para las diferentes realidades geogréficas del pais.

La tercera limitacion esta relacionada con el instrumento de autoevaluacion, lo que conlleva a
que los evaluados puedan presentar sesgos al momento de responder y/o confusion en la
comprension de los items. Se recomienda utilizar otro método de recoleccion de datos

complementarios.

La cuarta limitacién se encuentra referida al tipo de estudio, el cual es de disefio transeccional,
dado que recolecta los datos en Unico momento. Por este motivo, se recomienda realizar un
estudio longitudinal, el cual permitira obtener mediciones de la muestra en diversos momentos,

con el objetivo de recopilar informacidn a través del tiempo (Hernandez et al. 2010).

5. Plan de mejora

El plan de mejora que se presenta a continuacion esta orientado a promover actividades que
fortalezcan el engagement en los colaboradores de una empresa del rubro retail, con el fin de
involucrarlos con la organizacion. El objetivo principal es disminuir el indice de rotacion
voluntaria de los trabajadores de dicha empresa. Para el logro del plan, es necesario el

involucramiento de los lideres de la organizacion.

El plan de mejora esta basado en el andlisis estadistico y las conclusiones sefialadas en la

investigacion. A continuacion, se procedera a citar los hallazgos:

e Los participantes muestran altos niveles de engagement, lo cual impacta en los bajos niveles
de intencidn de rotacion voluntaria.

e Las dimensiones de compromiso organizacional afectivo y normativo median la relacion
entre engagement e intencién de rotacién voluntaria.

5.1 Antecedentes

La empresa se dedica a la venta minorista (retail) de productos de alimentacion, limpieza, aseo

personal, ropa, mejoramiento del hogar, con mas de diez afios de operacion en el pais.
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Actualmente, cuenta con un promedio diez mil colaboradores a nivel nacional, de los cuales el
80% aproximadamente se encuentra asignado a tienda. Como parte de la estrategia de
crecimiento para el 2016, la empresa proyecta la apertura de seis nuevas tiendas, para lo cual es
de vital importancia contar con el capital humano necesario, por lo que uno de sus principales
retos es atraer y fidelizar personas en las que podamos desarrollar la identificacion con los

objetivos organizacionales.

La organizacion presenta un indice de rotacion del 66,8% y en esta investigacion los resultados
hallados demuestran que el engagement permite predecir en un 30% la intencién de rotacion

voluntaria.

5.2 Objetivos

5.2.1 Objetivo general

Reducir los indices de la rotacion voluntaria por medio del desarrollo de actividades

relacionadas a engagement, compromiso organizacional afectivo y normativo

5.2.2 Objetivos especificos

e Fortalecer e incrementar el engagement en los colaboradores de la organizacion.

e Optimizar el compromiso organizacional afectivo que incentiven sentimientos de
pertenencia hacia la organizacion.

o Establecer actividades que incrementen el compromiso normativo, relacionadas con la

reciprocidad de beneficios.
5.3 Programas a desarrollar
El desarrollo del plan de mejora sera ejecutado y gestionado por la gerencia de gestion humana
tomando en cuenta su rol estratégico dentro de la organizacion para la gestion del recurso
humano con la colaboracion activa de la gerencia de operaciones. El plan estara focalizado en el

personal de tienda de Lima Metropolitana.

Cabe mencionar que el plan presentado a continuacién es genérico y se basa en cada uno de los

objetivos especificos.
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5.3.1 Programa 1: Engagement

Tabla 9. Implementacion del Plan de Accion de Engagement

OBJETIVO

Fortalecer e incrementar el engagement en los colaboradores de la organizacion.

JUSTIFICACION

Kahn (1990), define el engagement como la energia concentrada que se dirige hacia las metas
organizacionales; es asi que los identifica como personas fisica, cognitiva y emocionalmente
conectadas con sus roles en la organizacion.
organizaciones de forma positiva, logrando colaboradores con energia, entusiasmo y orgullo.

Por lo cual el engagement contribuye con las

ACTIVIDADES

RESPONSABLES

RECURSOS

INDICADOR

SEGUIMIENTO

Sensibilizaciéon del engagement, los gerentes
de tienda participaran en una sesién outdoors,
en la cual se vivenciara la importancia de tener
colaboradores engaged, y como esto influye
en la reduccion de la rotacion de personal.

Gerencia de RR.HH.
Gerencia de Operaciones

Programacion
taller outdoors

del

90% de participacion de
gerentes de tienda en la
sesion outdoors

Anual

Desconéctate, se invita a los colaboradores a
participar de actividades recreativas como
video juegos y juegos de mesa, las cuales
promuevan recuperar la energia perdida
durante la jornada laboral, incentivando el
vigor en los empleados.

Gerencia de RRHH

Gerente y Supervisores de

Tienda

Video juegos
Juegos de Mesa

80% de satisfaccion
obtenida con la
implementacion de la
sala de descanso

Semestral
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ACTIVIDADES

RESPONSABLES

RECURSOS

INDICADOR

SEGUIMIENTO

Entrenadores, los empleados con menos de
un afio de antigliedad tendran asignado un
entrenador, quien serd facilitador de
informacién y que a su vez motivara y activara
a los nuevos empleados para un mejor
desemperfio de sus funciones. Actividades que
fortalecen el vigor, dado que brindan sus
conocimientos y capacidades.

de
de

Gerente
Gerencia
Entrenadores

Tienda
RR.HH.

Entrenadores
capacitados
Personal nuevo

Disminuir el indice de
rotacion de personal
nuevo en un 3%

Semestral

Mi tienda, mi objetivo, los lideres de equipo
estableceran el reto del mes que se oriente al
cumplimiento de los objetivos
organizacionales, con el fin de desarrollar
implicancia y orgullo, logrando incrementar el
nivel de dedicacion.

de
de

Gerencia
Gerencia

Operaciones
RR.HH.

Gerente y Supervisores de

Tienda

Objetivos mensuales

del area
operaciones

de

Lograr el objetivo
planteado en el mes en
un 80%

Mensual

Videoteca TED, poner a disposiciéon de los
colaboradores un conjunto de videos
dindmicos 'y cortos con informacion
relacionada al desempefio de sus funciones y
gue ademas sirvan como disparador para el
manejo de situaciones cotidianas. Actividad
que promueve la absorcion de los
colaboradores. Se realizardn encuestas de
satisfaccion para medir resultados.

Gerencia de RR.HH.
Gerencia de Operaciones
Gerencia de Imagen
Comunicacion

y

Videos

70% de

del

Lograr el
satisfaccion
personal de tienda

Semestral
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ACTIVIDADES RESPONSABLES RECURSOS INDICADOR SEGUIMIENTO
Role Playing, una vez por semana se reunira
al equipo de tienda, a la apertura y cierre de
esta, con el objetivo de generar un espacio
donde puedan identificar una situacion dificil .
: L . Gerente de tienda
gue sirva de experiencia al resto del equipo, la .
. . ) Gerencia de RR.HH. Personal . .
cual sera representada por medio de un juego . . .| 60% de asistencia Mensual
. . R Gerente y supervisores de | Control de asistencia
de roles que permita analizar la situacion y | _:
1 . tienda
genere dialogos abiertos en los que se
propongan diversas alternativas de solucion.
Actividad que ayudaré a los colaboradores a
fortalecer su desempefio laboral.
Medicion del nivel de engagement, se
realizard&n  encuestas anuales a  los . . . i Reduccion de la
colaboradores con el objetivo de identificar el Gerenc!a de Operaciones | Cuestionario Utrecht rotacion de personal en
Gerencia de RR.HH. |Work  Engagement Anual

nivel de engagement y medir su evolucion.
Los resultados anuales serdn compartidos con
los gerentes de tienda.

Scale (UWES)

2% en comparacion con
el afio anterior

Elaboracion propia, 2016.
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5.3.2 Programa 2: Compromiso Afectivo

Tabla 10. Implementacion del Plan de Accién de Compromiso Afectivo

Optimizar el compromiso organizacional afectivo que incentiven sentimientos de pertenencia hacia

OBJETIVO la organizacion.

Meyer y Allen (1991) definen el compromiso afectivo como el vinculo que tienen los
colaboradores con su empresa, logrando identificarse con esta. Por otro lado, Porter et al. (1974),
JUSTIFICACION sefiala que el compromiso afectivo se encuentra relacionado con la creencia y aceptacion de
objetivos y valores de la organizacion, por lo que el trabajador brinda todo su esfuerzo en beneficio
de la empresa y ademas muestra interés por continuar siendo parte ella.

ACTIVIDADES RESPONSABLES RECURSOS INDICADOR SEGUIMIENTO

Megacomités, se invita a participar a todos los
colaboradores. Tiene como finalidad informar
y difundir el avance y cumplimiento de|Comité de Gerencia - Gerencia
objetivos, asi como también involucrarlos en | de Imagen y Comunicacion

la mision, vision, valores y la presentacion de
los objetivos del siguiente afio.

Presentacion del logro|70% de asistencia
de objetivos | del total de | Anual
estratégico, videos colaboradores

Programa de Induccion, se imparte a todas
las personas que ingresan a la organizacion
con el objetivo de dar a conocer la cultura y
valores de la misma.

Disefio del plan de
Gerencia de RR.HH. induccién
Pack de bienvenida

100% de personas

: Anual
incorporadas




ACTIVIDADES RESPONSABLES RECURSOS INDICADOR SEGUIMIENTO
Reconocimiento de 5 afios de antigtiedad, la
empresa reconoce la lealtad de los . 60% del total de
Premios de

trabajadores conmemorando los 5 afios de
servicio en una ceremonia en la que reciben un
presente. Ademas, esta actividad sera
compartida a través de la intranet.

Gerencia de RR.HH.

reconocimiento
Videos

colaboradores que
hayan reproducido
el video

Bimestral

Elaboracion propia, 2016.
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5.3.3 Programa 3: Compromiso Normativo

Tabla 11. Implementacion del Plan de Accién

de Compromiso Normativo

OBJETIVO

Establecer actividades que incrementen el compromiso normativo, relacionadas con la reciprocidad de

beneficios.

JUSTIFICACION

El compromiso normativo se basa en la reciprocidad de derechos y obligaciones que tiene el individuo
con la empresa, con el objetivo de recibir beneficio mutuo (Meyer et al. 2002). Valoracién de las

recompensas recibidas.

ACTIVIDADES RESPONSABLES RECURSOS INDICADOR SEGUIMIENTO
Programa de descuentos, se realizan
convenios con diversos establecimientos Mailin de
comerciales, los cuales otorgan descuentos | Gerencia de RR.HH. romocg:]iones Incremento de
corporativos, que pueden ser usados por el|Gerencia de Imagen vy Ii)ntranet convenios al 5% vs el Mensual
empleado y su familia. Este programa serd|Comunicacion Proveedores afio anterior

reforzado por medio de mailing interno e
intranet.
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ACTIVIDADES

RESPONSABLES

RECURSOS

INDICADOR

SEGUIMIENTO

Plan de becas para personal destacado, solo
podran acceder a dicho programa los
colaboradores que hayan obtenido una
evaluacion de desempefio superior en los dos
ultimos afios. Para conservar la beca, se debe
mantener un promedio de 15 en sus
calificaciones. Asimismo, se establecerd un
contrato de permanencia por 2 afios una vez
culminada la carrera.

Jefatura - Desarrollo

Becas

90% de continuidad de
los participantes

Semestral

Adelanto de beneficios, la organizacion
comunica los depésitos realizados de manera
anticipada a los colaboradores, quienes seran
informados por medio de la comunidad virtual
gue incentive la interaccion.

Gerencia de
Gerencia de Tl

RR.HH.

Comunidad Virtual
Plan de comunicacién

80% de satisfaccion de
las interacciones
realizadas

Semestral

Canasta de Navidad diferenciada, se otorga
la posibilidad que el colaborador pueda
seleccionar la canasta navidefia segun sus
necesidades. Asimismo, se realizara una
encuesta de satisfaccion para verificar la
aceptacion.

Gerencia de RR.HH.

Plan de comunicacion
Catalogo de alternativas
Encuestas

80% de satisfaccion

Anual
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ACTIVIDADES

RESPONSABLES

RECURSOS

INDICADOR

SEGUIMIENTO

Negociacion anual del
comunicacion a todos

plan de salud,
los colaboradores

Gerencia de RR.HH.

Plan de comunicacion

3 nuevos beneficios

alcanzados, vs al afio

Anual

. . Empresa aseguradora .
acerca de los nuevos beneficios obtenidos. P 9 anterior
Plan solidario, se invita a los trabajadores a
articipar en el colectivo mediante el
P P . ., |80% de colaboradores
descuento mensual de S/. 10, lo cual genera . Plan de Comunicacion | . .
. Gerencia de RR.HH. . linscritos en el plan| Anual
una bolsa econdémica que es entregada al Formato de inscripcion o
L solidario
colaborador en caso de fallecimiento de
padres o conyuge.
. . . Local para la ejecucion, | Incremento del 15% de
Feria de salud gratuita para los colaboradores | Gerencia de RR.HH. ' .
g P proveedores de | atenciones efectuadas | Anual

y sus familias

Gerencia de Operaciones

especialidades médicas

vs el afio anterior

Elaboracion propia, 2016.
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Anexo 1. Encuesta para trabajadores de supermercados

A través de este documento, queremos solicitar su colaboracién respondiendo una encuesta que
estamos realizando a personas que trabajan en empresas del rubro supermercados. En este
sentido solicitamos su participacion voluntaria.

Los resultados de la encuesta seran manejados de manera estrictamente confidencial y anénima,
por ello requerimos que sus respuestas sean absolutamente sinceras. Por favor, responda a todas
las preguntas sin obviar ninguna.

Cuando termine de llenar la encuesta, sirvase guardarla dentro del sobre que le adjuntamos.

Muchas gracias por su colaboracion.

ENCUESTA DE BIENESTAR Y TRABAJO
DATOS GENERALES

Género: Masculino I:| Femenino |:| Edad:

Antigliedad en la empresa: afio(s) mes(s)

Formacion:

Secundaria completa Universitaria incompleta

Técnica incompleta Universitaria en curso

Técnica en curso Universitaria completa

L
L

Técnica completa



ENCUESTA DE BINESTAR Y TRABAJO
PARTE 1

Instrucciones:

A continuacion, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos
que las personas podrian tener acerca de la empresa u organizacion para la que trabajan.
Por favor, indique el grado “De acuerdo” o “Desacuerdo” con cada afirmacion que

aparece en la parte superior del cuestionario.

Marque con un ASPA (X) su nimero de eleccion, y trate de contestar sin consultar a
otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas.

Por favor, sea sincero.

Totalmente en desacuerdo 1
Desacuerdo 2
Levemente en desacuerdo 3
Ni en acuerdo ni en descuerdo 4
Levemente de acuerdo 5
De acuerdo 6
Totalmente de acuerdo 7
1 Me sgntlr!g muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta 11213lal5l6]7
organizacion.
9 En realidad §|ento como si los problemas de esta organizacién 11213lal5l6!7
fueran los mios.
3 No t_engc_J, un fuerte sentido de pertenencia con esta 11213lal5l6]7
organizacion.
4 | No me siento emocionalmente ligado a la organizacion. 112(3]|4]|5|6|7
5 | No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion. | 1 |23 |4|5|6]|7
6 | Esta organizacion tiene un gran significado personal parami. | 1 |2|3|4|5|6|7
7 Por a_thora, permanecer en esta organizacion refleja tanto 11213415067
necesidad como deseo.
8 S_erla muy dificil para mi dejar mi organizacién ahora, incluso 11213lal5!6!7
si deseara hacerlo.
9 Gran -part-e, de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la 11213415067
organizacion en la que trabajo.
10 Slgnto que tengo muy pocas opciones laborales si considerara 11213lal5l6!7
dejar esta organizacion.
11 Si nq huble.ra |nvert|d9 tanto de mi en esta organizacion, yo 11213lal5l6]7
podria considerar trabajar en otro lugar.
Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion
12 . . 112|3|4|5|6|7
seria la escasez de oportunidades laborales.
13 | Siento la obligacion de permanecer en mi trabajo actual. 112|3|4|5|6|7
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14

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

15

Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.

16

La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

17

Me quedaria en mi empresa por el compromiso con mi jefe y
mis compafieros.

18

Siento que le debo mucho a esta organizacion.

Y L a

ol N (NN N
w|l w |ww| w
TNy N F N F NN
gl ;o [ao|o1| o
o o oo o
EN] NI PN ENT N
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PARTE 2

Instrucciones:

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el
trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de
esa forma. Si nunca se ha sentido asi conteste “0” (cero), y en caso contrario
indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que aparece

en la siguiente escala de respuesta (de 0 a 6).

Nunca o ninguna vez 0

Casi nunca, pocas veces al afio 1

Algunas veces, una vez al mes 0 menos 2

Regularmente, pocas veces al mes 3

Bastantes veces, una vez por semana 4

Casi siempre, pocas veces por semana 5

Siempre, todos los dias 6
1| En mi trabajo me siento lleno de energia. 0/1]2|3|4|5]|6
2 | Soy fuerte y dindmico en mi trabajo. 0/1]2|3]4|5]|6
3 | Estoy entusiasmado con mi trabajo. 0(1]2|3|4|5|6
4| Mi trabajo me inspira. 0(1(2|3]|4|5|6
5 | Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar. (0123 |4|5|6
6 | Soy feliz cuando estoy sumergido en mi trabajo. 0(1]2|3]|4|5|6
7 | Estoy orgulloso del trabajo que hago. 0(1]2|3]4|5|6
8 | Estoy inmerso en mi trabajo. 0(1(2|3|4|5|6
9 | Cuando estoy trabajando siento que el tiempo pasa volando. 0(1(2|3]|4|5|6
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PARTE 3

Instrucciones:

que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 5).

A continuacion, encontrara un conjunto de afirmaciones. Por favor, marque con una X
la opcion que Ud. considere se ajuste mejor a su opinion teniendo en cuenta el nimero

Totalmente en desacuerdo 1
Desacuerdo 2
Indiferente 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
1| Para mi este trabajo es provisional. 1/2/3[4|5
Si una empresa de la competencia me ofreciera un puesto de trabajo
2 | con las mismas condiciones econdmicas que tengo en la actualidad, |1(23(4|5
cambiaria de empresa.
3 | Estoy pensando en cambiar de empresa. 1/2/3[4|5
4 | Mi lugar de trabajo queda muy lejos de mi vivienda. 1/2/3|4|5
Me gustaria desarrollar mi carrera profesional dentro de mi empresa
5 actual 12345
6 | A menudo pienso que me sentiria mas a gusto en otra empresa. 1/2/3[4|5

Comentario final

‘ 7 ¢Qué tendria que hacer la empresa para sentirme mas motivado?
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