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Resumen

El presente estudio estim6 como proposito analizar la relacion entre el compromiso organizacional
y la intencidn de rotacion del talento humano perteneciente al sector de la construccion de la ciudad
de Bucaramanga, esto para incentivar a las organizaciones a fomentar mejores practicas de gestion
de personal perteneciente a dicho sector, orientadas estas en lograr una mayor conservacion del
talento humano. Posterior a la conceptualizacion de las variables objeto de estudio se determiné la
profundidad que se podria obtener al analizar el compromiso organizacional desde un constructo
multidimensional.

El tipo el método que se adoptd fue el muestreo no probabilistico por conveniencia, a partir de este
se seleccionaron ciento ochenta (180) personas vinculadas laboralmente en las empresas
constructoras inscritas en CAMACOL Santander. El tratamiento de los datos se realiz6 a través de
la creacion de una encuesta web del software de formularios de Google, el instrumento creado
estaba compuesto de la identificacién sociodemografica y el desarrollo de las dos escalas de
medicion, sobre la variable compromiso organizacional se tomo el cuestionario propuesto por
Allen y Meyer (1990) y sobre la variable de intencion de rotacion se adoptd el modelo TIS-6
propuesto por Bothma y Roodt (2013).

Los resultados de estudio permitieron lograr un diagnostico sobre la variable de
compromiso organizacional dadas sus dimensiones, asi como estimar los niveles de intencion de
rotacion del personal vinculado al sector de la construccion. De acuerdo a esto, fue posible concluir
que existe relacion entre las variables objeto de investigacion, con esto se hace posible para las
organizaciones redisefiar las practicas de gestion del personal perteneciente al sector de la

construccion en la ciudad de Bucaramanga.



COMPROMISO ORGANIZACIONAL E INTENCION DE ROTACION 13

Palabras clave: compromiso organizacional, gestion del talento humano, intencion de rotacion,
sector de la construccion.

Abstract

The purpose of this study is to analyze the relationship between organizational commitment and
the turnover intention of human talent belonging to the construction sector in the city of
Bucaramanga, in order to encourage organizations to promote better personnel management
practices in this sector, aimed at achieving greater retention of human talent. After the
conceptualization of the variables under study, the depth that could be obtained by analyzing
organizational commitment from a multidimensional construct was determined.
The type of method adopted was non-probabilistic sampling by convenience, from which one
hundred and eighty (180) people with labor ties in the construction companies registered in
CAMACOL Santander were selected. The data treatment was carried out through the creation of
a web survey of Google Forms software, the instrument created was composed of the
sociodemographic identification and the development of the two measurement scales, on the
turnover intention variable the organizational commitment questionnaire proposed by Allen and
Meyer (1990) was taken and on the turnover intention variable the TIS-6 model proposed by
Bothma and Roodt (2013) was adopted.
The results of the study allowed to achieve a diagnosis on the organizational commitment variable
given its dimensions, as well as to estimate the levels of turnover intention of the personnel linked
to the construction sector and thus finally to prove that there is a significant relationship between
the study variables organizational commitment and turnover intention.

Keywords: construction sector, Human talent management, organizational commitment,

turnover intention.
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Introduccion

El sector de la construccion posee una participacion distintiva en la economia mundial, se
destaca principalmente por estar potencializado en los paises en via de desarrollo, quienes
advierten la realizacion continua de proyectos en miras de mejorar las condiciones de
infraestructura civil y edificaciones para todo tipo de uso. (Sarmiento et al ,2021).

Para Colombia, este dinamismo en sus actividades ya sea publicas o privadas advierte un
impulso en otros sectores econdmicos que prestan servicios complementarios para el desarrollo
del sector de la construccion, como son los prestadores de servicios publicos, las entidades
financieras o de crédito, los distribuidores de materias primas y productos terminados.

Asi mismo, se destaca principalmente al sector de la construccion por su activo
protagonismo en generacion de puestos de trabajo, ya que este aporta 37 de cada 100 nuevos
empleos que se generan en el pais, esto sin cuantificar la informalidad. (CAMACOL], 2019), es
por ello que se hace advierte la necesidad de conocer el nivel de compromiso organizacional del
talento humano perteneciente a este sector y estimar la relacion que esta tiene frente a la intencion
de rotacion.

Las personas en la actualidad procuran vincularse con organizaciones en las que puedan
depositar su confianza, si llegan a experimentar un asilamiento de su desarrollo personal frente al
profesional, se debilitara ese nivel de compromiso que puedan tener frente a la organizacional y
tomaran la decision de abandonar su puesto de trabajo. La rotacion de personal como indicador
permite evaluar lo que enfrenta las organizaciones frente a los cambios constantes de personal,
estos son los altos costos asociados, la disminucion de la ventaja competitiva, la contraccion de las

actividades productivas por el tiempo de capacitacion de nuevos colaboradores, esto puede tardar
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hasta 6 meses , dependiendo de la complejidad del cargo, las habilidades y conocimientos que se
requieran para la realizacion de las actividades (Fuchs y Torres, 2012)

En este sentido, se demuestra la importancia de conocer cudl es el compromiso
organizacional del personal vinculado al sector de la construccion de la ciudad de Bucaramanga,
asi como diagnosticar la intencion de rotacion de las personas pertenecientes a este sector para de
acuerdo a esto determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la intencién de
rotacion .

De acuerdo a lo anterior, el presente estudio abarca inicialmente en una revision previa de
la literatura, en el orden internacional, nacional y local, donde intervienen las variables de estudio
compromiso organizacional y intencion de rotacion, se selecciona los constructos que orientaran
la investigacion para evaluar dichas variables y se selecciona la poblacion objeto de investigacion,
estos vinculados laboralmente al sector de la construccion de la Ciudad de Bucaramanga, esta
muestra seleccionada participa activamente del presente estudio y se obtiene el 100% de los
cuestionarios diligenciados.

Posterior a la tabulacion de los resultados y andlisis estadisticos de los mismos, se analiza
la dinamica laboral del sector de la construccion y como los colaboradores atienden las practicas
de gestion de personal que por politica tienen las organizaciones pertenecientes al sector. Este
resultado permite tanto a las organizaciones del sector de la construccion emprender cambios y
fortalecimiento en miras de identificar el grado de compromiso organizacional de sus
colaboradores para disminuir la intencidon de rotacion, generando asi un aumento en las ventajas
competitivas y generacion de valor institucional.

De esta manera, se expone el presente estudio, el cual se encuentra dividido en 6 capitulos

distribuidos de la siguiente manera:
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Capitulo uno, se expone el planteamiento del problema de investigacion que impacta al
sector de la construccion de la ciudad de Bucaramanga, asi como se identifica como las variables
de compromiso organizacional e intencion de rotacion, ejercen una participacion relevante frente
al comportamiento econdémico del sector de estudio.

Capitulo dos, se detallan los antecedentes literarios relacionados con el enfoque del
presente estudio, de esta revision se desprenden los constructos seleccionados para la definicion
de la metodologia aplicada.

Capitulo tres, presentacion del disefio metodologico orientado en brindar solucion a los
objetivos de estudio, se expone la poblacion y muestra, asi mismo se detallan los instrumentos de
medicion seleccionados segun los constructos elegidos para cada variable.

Capitulo cuatro, contiene los resultados de cada variable de estudio, con su respectivo
analisis orientado en dar solucién a la pregunta de investigacion planteada, asi como los objetivos
del estudio.

Capitulo cinco, se exponen las conclusiones del estudio, orientadas en exponer a las
empresas pertenecientes al sector de la construccion una herramienta literaria que les permita
construir practicas de gestion de personal s6lidas y sostenibles

Capitulo seis, se detallan las recomendaciones, estas como elementos de aprendizaje para
buscar optimizar la relacion entre las personas vinculadas laboralmente en el sector de la
construccion y aquellos encargados de enlazar los objetivos organizaciones con los de sus
colaboradores, directores de area de talento humano, profesionales en la contratacion de personal,
gerentes y colaboradores en general , interesados en conocer nuevas metodologias para fomentar

mejores relaciones entre organizaciones y el talento humano.
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Por consiguiente, el desarrollo del presente estudio de investigacion, se enfoca en el
proposito de estimar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la intencion de
rotacion, con miras generar una herramienta de valor y apoyo al sector de la construccion de la
ciudad de Bucaramanga y su area metropolitana en el fortalecimiento de las practicas de gestion

de talento humano.
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1. Analisis de la relacion entre el compromiso organizacional y la intencion de

rotacion: caso sector de la construccion de la ciudad de Bucaramanga

1.1 Planteamiento del problema

Los avances tecnoldgicos han logrado agrupar significativamente actividades que eran
ejecutadas de manera manual, pero el componente humano contintia siendo uno de los activos mas
importantes de las organizaciones sin discriminar su naturaleza. Es por ello que los estudios del
comportamiento humano, enfocados en el compromiso organizacional han evolucionado por més
de 60 anos y se han orientado principalmente en identificar el vinculo del individuo, ya sea a nivel
comportamental o actitudinal, con el desempefio de la organizacion (Neyer y Herscovitch, 2001;
Monsalve, 2019).

Las empresas ejercen diversas actividades para lograr consolidar grupos de trabajo acordes
a sus politicas internas, enmarcadas estas actividades en su mayoria por la busqueda y vinculacion
de personal calificado que logre un 6ptimo y oportuno cumplimiento de los objetivos misionales,
pero estas politicas carecen de alineacion con aspectos personales del empleado Mathieu y Zajac.
(1990), caracteristicas del trabajo Bishop y Scott, (2000), medio ambiente laboral Meyer y Allen,
(1997), entre otros aspectos identificados como propulsores del compromiso organizacional que
permitan lograr sinergia entre las expectativas personales y organizacionales.

Las debilidades de las organizaciones en mejorar los aspectos internos que garanticen al
personal las herramientas necesarias para equilibrar sus necesidades y las de la organizacion,
conlleva a que cada colaborador evalué su permanencia o retiro de la empresa, esta decision
desencadena una serie de traumatismos internos, no solo a nivel de costos, sino también en la

productividad, en el desempefio organizacional dentro de los mercados que son altamente
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dindmicos y en la generacion de esa ventaja competitiva, dada por combinar los recursos fisicos
con un ramillete de talento humano que contenga las capacidades estratégicas necesarias (Barney,
1995).

La retencion de personal es un factor clave en el rendimiento, competitividad y valor
agregado de las organizaciones, si estas registran una alta intencion de rotacion de su fuerza de
trabajo, mayores seran los riesgos a los que estaran expuestos, especialmente a nivel de seguridad
de la informacion, cumplimiento de metas estratégicas y eficacia organizativa (Bustamante et al,
2016).

Dentro de los sectores econdmicos mas afectados en términos de intencion de rotacion, se
encuentra el sector de la construccion. Algunas de las causas mas significativas son, la
temporalidad de las obras, la informalidad en la contratacién que aumenta la sensacion de
inestabilidad laboral, carencia de condiciones laborales dentro de la organizacion, falta de
conocimiento de las necesidades personales de los colaboradores, entre otras. No obstante, la
construccion continda siendo uno de los sectores industriales mas dependientes del factor humano
(Loosemore et al, 2003), razon por la cual se considera indispensable retener al personal para lograr
una operacion de forma efectiva.

Como lo indica Francisco Javier Montenegro Solarte , en su estudio del afio 2016, titulado
“Factores motivacionales en empleados de empresas del sector de la construccion en Colombia ”,
dicha investigacion buscaba identificar esos factores motivacionales para los colaboradores del
sector de la construccion, donde se indic6 la importancia de profundizar en las practicas de gestion
de talento humano, orientadas a motivar al personal no solo a nivel salarial, sino esos otros factores
que poseen un mayor peso decisivo frente a la posibilidad de permanecer vinculado o no dentro

de las organizaciones, definidas en procurar satisfacer esas necesidades personales de los
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colaboradores, orientadas en generar niveles de satisfaccion y compromiso suficiente para aportar
su mejor desempefio en el cumplimiento de sus objetivos (Montenegro, 2016)

Asi mismo, Edward Yecid Torres Nova, en el articulo titulado “Aspectos que afectan la
gestion del talento humano en el sector de la construccion en Colombia ” publicado en el afio 2018,
en dicho estudio se abordan los factores de riesgos laborales a los que estan expuestos las personas
que se encuentran vinculadas laboralmente a este sector, detalla como estos riesgos pueden afectar
al colaborador y la empresa por los altos costos por demandas y multas, el bajo nivel de motivacion
puede desencadenar los descuidos en el desarrollo de las labores y a su vez incrementar el nivel de
riesgo en accidentalidad , lo que indica al grupo total de colaboradores preocupaciones que pueden
terminar en abandonos de los cargos, porque las empresas desconocen las necesidades de los
colabores que incentiven ese nivel de compromiso propio y frente a la labor que desempefian
(Torres, 2018).

Segun los datos arrojados en el Boletin técnico emitido por el Departamento Nacional de
Planeacion ([DANE], 2020) a corte del 07 de septiembre, para el trimestre movil mayo - julio
2020, 1.228 miles de personas estaban ocupadas en la rama de la construccion; de estos el 85,9%
estaban ubicados en las cabeceras (1.055 miles de personas) y el 14,1% restante (173 miles de
personas) en centros poblados y rurales dispersos.

De igual forma, la Camara Colombiana de la Construccion ((CAMACOL], 2019) en el
informe presentado, sostiene que el sector de la construccion aporta 37 de cada 100 nuevos
empleos que se generan en el pais, sin cuantificar la informalidad, la cual goza de una participacion
activa y significativa en esta industria. Si bien dichas cifras no son desalentadoras, se han
identificado importantes faltas en la gestion de recursos humanos, como la deficiente inversion

sobre esta area, lo cual ha conllevado a generar una baja productividad, aumento en la
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accidentalidad laboral y bajo compromiso organizacional (Nova, 2018), de lo cual resulta un
aumento en la intencion de rotacion del personal.

Dicha informacién permite observar la magnitud de la incidencia que posee el sector de la
construccion sobre los indices de empleo en Colombia, las variaciones negativas que se tienen
sobre este indicador no siempre estan sujetas a la finalizacion de las obras, sino que existen otros
componentes de caracter actitudinal, como es el nivel de compromiso organizacional que posea
cada colaborador para permanecer en la empresa, ademas de las garantias laborales, las cuales han
sido tema de estudio a través del tiempo bajo la teoria de la motivacion (Navarro, 2008).

Dado lo anterior, se permite determinar, que, si bien el sector de la construccion tiene un
importante componente humano, son escasos los estudios que analizan la relacidon que existe entre
el compromiso organizacional y la intencidon de rotacion de personal, realizados en este contexto
empresarial. Los resultados de la presente investigacion podran generar alertas tempranas y
preventivas, permitiendo la orientacion del rumbo a nivel de la gestion de talento humano,
enfocados en incrementar los vinculos organizativos con el colaborador, fortaleciendo asi las fibras

organizacionales y finalmente el sector de estudio.

1.1.1 Formulacion del problema
De acuerdo con lo anterior se plantea como pregunta de investigacion para este proyecto:
(Cudl es la relacion entre el compromiso organizacional y la intencidon de rotacion en el talento

humano del sector de la construccién en Bucaramanga?
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1.1.2 Sistematizacion del problema

(Cuadl es el compromiso organizacional en el talento humano del sector de la construccion
en Bucaramanga?

(Cuadl es la intencion de rotacion del talento humano del sector de la construccion en
Bucaramanga?

(Cuadl es la relacion entre el compromiso organizacional y la intencidon de rotacion del

talento humano del sector de la construccion en Bucaramanga?

1.2 Justificacion

El compromiso es considerado como un valor, cuando se da algo por obligacion o por
necesidad para complacer (Espafiola, 1999).

A esta sencilla y basica definicion del término de compromiso se adhieren los lideres de
las organizaciones, considerando que los colaboradores, deben por obligacion comprometerse con
las empresas, por el hecho de ser estas quienes efectien los pagos salariales y asi poder alegar
cumplimiento de sus deberes u obligaciones frente al colaborador, consagrado en el decreto ley
2663 (1950) “Sobre Codigo Sustantivo del Trabajo” (Presidencia de la Republica Colombiana).

Pero los diversos estudios discrepan de este pensamiento colectivo, considerando que debe
existir un vinculo necesario a través de las dimensiones de tiempo y naturaleza, que se detallan en
crear en el colaborador una obligaciéon moral hacia la empresa, ademas de suplir las expectativas
del empleado, en términos de beneficios que espera recibir de la organizacion por el desarrollo de
sus actividades (Monsalve, 2019).

Los sectores econdmicos poseen debilidades en promover la continuidad en la fuerza

laboral por diversas razones, entre ellas se destacan las causas externas compuestas por los factores
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sociales, econdmicos y politicos. Asi mismo, se sefialan como determinantes en la intencion de
rotacion, las causas internas como es el compromiso organizacional, el cual actia como predictor
del deseo de los individuos por querer dejar la organizacion a la que pertenecen, especialmente
cuando las condiciones laborales no sean las esperadas por el colaborador (Karsh y Col, 2005).

Los estudios realizados por Vroom (1964), revelaron que existe una estrecha relacion entre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, con la propension a retirarse de la
organizacion, determinado en la teoria de la motivacion de la expectativa (Porter, 1973). La cual
a través de ella se puede analizar la fragilidad que existe en la relacion entre las organizaciones
con sus colaboradores, si se desconoce la importancia de estas variables y su efecto inverso frente
a la intencion de rotacion.

Es asi que, en el presente estudio se reconoce la importancia del talento humano dentro de
las organizaciones, a tal nivel que estratégicamente lideran el éxito empresarial (Wong y Gao,
2014). Para lograr ese cumplimiento de los objetivos misionales, es importante la sostenibilidad
en el tiempo de la fuerza laboral, a través de la identificacion de las causas que influyen en la
decision de abandonar la organizacion. (Bayona et al, 1999).

De acuerdo a lo expuesto, este proyecto es relevante para el sector de la construccion en la
ciudad de Bucaramanga, ya que su aporte en el PIB departamental es del 9%, ubicdndose en la
cuarta actividad econdmica de la region (Camara de Comercio de Bucaramanga, [CCB], 2020).
Si bien los ingresos que registra el sector son muy significativos, es importante destacar que su
desarrollo tiene influencia en otros sectores que facilitan la adquisicion de materias primas,
productos terminados y servicios profesionales, lo cual afecta positivamente el mercado laboral.

(CCB, 2020).
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Dado lo anterior, se evidencia la importancia de analizar el compromiso organizacional y
la intencion de rotacion del personal vinculado al sector de la construccion, con el fin de mitigar
el efecto doloroso para las organizaciones que enfrentan altas pérdidas del capital humano
(Rizwan, 2014). En caso de no llevarlo a cabo, las organizaciones se verian afectadas en la
eficiencia de sus procesos productivos, en el entorpecimiento de la continuidad de las operaciones,
en la disminucién de las ventajas competitivas y en altos costos de reclutamiento, seleccion y
liquidacion laboral (Bustamante et al ,2016).

Finalmente, otra de las razones por las que se considera relevante la realizacion del presente
estudio, es que, pese a que en el sector existen informes de gestion claros y muy positivos en
relacion a la rentabilidad, la mayoria carecen del enfoque relacionado con el talento humano. En
este sentido, al ser el sector de la construccion uno de los mas dependientes del factor humano para
el desarrollo de sus actividades, se espera que la presente investigacion sea un punto de partida
para el disefio de practicas dentro de las constructoras, que les permitan obtener un real

compromiso organizacional de sus colaboradores y revertir el aumento en la intencion de rotacion.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Analizar la relacion entre el compromiso organizacional y la intencion de rotacion en el

talento humano del sector de la construccion de Bucaramanga.
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1.3.2 Objetivos especificos

Diagnosticar el compromiso organizacional en el talento humano del sector de la
construccion en Bucaramanga

Estimar la intencion de rotacion en el talento humano del sector de la construccion en
Bucaramanga

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la intencidon de rotacion en el

talento humano del sector de la construccion en Bucaramanga.

2. Marco referencial

2.1 Antecedentes

El compromiso organizacional y la intencion de rotacion, son variables que poseen una alta
incidencia dentro del funcionamiento interno de las organizaciones. De ahi que, a lo largo del
tiempo se han desarrollado diversos estudios sobre el compromiso organizacional y sus multiples
relaciones con los factores de motivacion, rotacion y bienestar. (Klein et al, 2012; Monsalve,
2019). Estos estudios se orientan en identificar el nivel de adhesién psicologica de los
colaboradores sobre la organizacion en la que se encuentran vinculados laboralmente, adoptando
las caracteristicas y perspectivas de la organizacion. (O’ Reilly y Chatman, 1986; Monsalve, 2019).

La evoluciéon de las industrias y los cambios comportamentales de los individuos, han
sugerido a lo largo del tiempo que las investigaciones deben ser dinamicas y flexibles a las
transformaciones actitudinales, que se evidencian mas claramente en la vinculacion a la fuerza
laboral de nuevas generaciones, con unas exigencias claras y solidas frente a las expectativas

contractuales, la cuales esperan sean suplidas dentro de las organizaciones. A esto se resalta la
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importancia de identificar el grado de compromiso de los colaboradores frente a la organizacion,
definido por Allen y Meyer (1990), como la correlacion entre persona - organizacion, donde se
proyecta el deseo, la necesidad y/o obligacion de permanecer vinculado a dicha compaiiia (Botero
et al, 2016).

El componente humano, es para las organizaciones el canal por medio del cual se proyecta
la ejecucidon y cumplimiento de los objetivos organizacionales, con el proposito de generar ventaja
competitiva y convirtiéndose en una necesidad latente, el andlisis a nivel actitudinal y
comportamental de las personas (Morrow et al, 1983; Monsalve, 2019). Por tal motivo, se
presentan a continuacion una revision de los antecedentes identificados en la literatura y que

generan un aporte a la comprension del problema planteado en esta investigacion.

2.1.1. Antecedentes en el ambito internacional

Las organizaciones en el orden mundial, batallan cada dia por captar para sus lineas de
produccién y/o prestacion de servicios el capital humano mas competente, que les permita generar
esas ventajas competitivas necesarias, para marcar un compas diferencial en los mercados
altamente agresivos. Es por ello que generar politicas internas, orientadas al equilibrio entre los
objetivos organizacionales y las necesidades del personal, identificadas en los sistemas de gestion
de Recursos Humanos (RR.HH), se convierte en una estrategia organizacional, que con un correcto
cause a través del compromiso organizacional, se logra la comprension, prediccion y
administracioén del comportamiento humano dentro de las organizaciones (Bustamante et 41, 2016).

De acuerdo con dicha necesidad, de poder identificar y analizar, cudles son las causas que
inciden en la falta o disminucién del compromiso de los colaboradores, frente a las organizaciones

y como esta variable incide en la intencion de retirarse, se han desarrollado estudios en diversos
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sectores economicos a nivel mundial. Los cuales se hacen necesarios para el presente estudio
debido a la evolucidn internacional que ha presentado el sector de la construccion y como pueden
estas mejoras en las practicas organizativas incidir en las operaciones locales.

Como fue la investigacion realizada por Eric Lambert y Nancy Hogan, en el afio 2009,
donde publicaron un articulo titulado “la importancia de la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional para dar forma a la intencion de rotacion: una prueba de un modelo causal ” cuyo
objetivo estaba orientado en examinar el impacto del entorno laboral, la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional frente a la intencion de rotacidén, en el desarrollo metodolégico
aplicaron el método de regresion de minimos cuadrados ordinarios. En esta investigacion, se
analizo6 la alta rotacion de personal registrada en una prision de maxima seguridad del Medio Oeste
(EE.UU), a pesar de ser uno de los sectores que ofrece oportunidades de crecimiento profesional
asi como estabilidad laboral (Lambert y Hogan 2009).

A través de una encuesta compuesta de 225 preguntas, la cual fue enviada a todo el
personal de una prision, se exceptuo al personal administrativo, las respuestas fueron manejadas
de manera confidencial y andénima. Los resultados del estudio, arrojaron que el compromiso
organizacional y la intencion de rotacion poseen una relacion inversa, como conclusion los autores
manifiestan, que esto podria suceder porque los colaboradores son receptivos a los estimulos que
generen las organizaciones, si estos son negativos accionan la intencion de irse y por otro lado,
cuanto mayor sea el nivel de satisfaccion y compromiso, menor sera la intencion de rotacion”
(Lambert y Hogan, 2009). El sector de estudio citado en dicha investigacion, genera cierta
similitud con el sector del presente estudio, ya que el talento humano posee una participacioén

protagonica en el desarrollo de las actividades y al ser labores que se desarrollan con factores de
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riesgos altos, hace que el personal sea mayormente susceptible a los estimulos internos, como son
el reconocimiento de sus necesidades y la integracion de sus objetivos personales con los laborales.

Por otro lado, Ria Mardina Yusuf Gunter, Siti Haerani y Muhlis Hasan en el afio 2012,
publican un articulo titulado “La influencia de los compromisos afectivos, continuos y normativos
sobre las intenciones de rotacion de las enfermeras en los hospitales privados Makassars en
Indonesia”. Donde establecieron como objetivo analizar si el compromiso organizacional desde
las dimensiones de afectivo, normativo y de continuidad influyen significativamente en la
intencion de rotacion en las enfermeras vinculadas en los hospitales privados de Indonesia, a través
de ello se abordo la problematica laboral y social del personal perteneciente al sector salud, desde
las variables de compromiso organizacional detallada en sus tres dimensiones afectivo, normativo
y de continuidad (Allen y Meyer, 1990: Ria et al, 2012) y la variable de intencion de rotacion.

El estudio citado anteriormente, se realizo en los diversos hospitales privados de Makassar,
contando con la participacion de 140 enfermeras, a quienes se les aplico un cuestionario. La
informacion recolectada fue analizada bajo la técnica de regresion multiple. Los resultados
obtenidos en este estudio destacan una diferencia sustancial sobre la incidencia de estas
dimensiones, donde el compromiso normativo y de continuidad, si registran una influencia
negativa sobre la intencion de rotacion del personal de enfermeria, se seiala un efecto significativo
dominante del compromiso afectivo sobre la intencion de rotacion. Para este caso, los autores
proponen encaminar los sistemas de gestion hospitalaria, con miras de involucrar una cultura
hospitalaria mas familiar y relacional. (Guntur et al, 2012). Dicho estudio permite observar las
variables objeto de investigacion desde otras Opticas organizativas, asi mismo es posible evidenciar

como el comportamiento de la variable de compromiso organizacional afecta a la variable de
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intencion de rotacion, dando como resultado en la investigacion citada una clara relacion entre las
variables, lo que se convierte en aporte investigativo para el presente estudio.

Para el afio 2013, Bothma y Roodt, publican en la SA Revista de Gestion de Recursos
Humanos de Sudafrica, un articulo titulado “La validacion de la escala de intencion de rotacion ™.
El propdsito de dicha investigacion estaba enfocado en medir la escala de intencion de rotacion
TIS — 6 abreviada, donde se pretendia conocer las intenciones de rotacion de personal, basadas en
dos opticas; (1) cuando es permanente, es decir, aquellos que abandonan la organizacién y (2)
cuando se presenta movilidad horizontal, esta hace referencia cuando los colaboradores aceptan
transferencias a otros departamentos (Kirpal et al, 2013).

La investigacion citada tom6 como muestra a un grupo de 2429 personas vinculadas al
sector de la Tecnologia de la Informacién y Comunicacion (TIC), a quienes se les aplicd los
instrumentos, para determinar los perfiles de los empleados que manifestaron intencion de rotacion
y aquellos que renunciaron en ese periodo, rotacion real (Bothma y Roodt, 2013). Los Hallazgos
mas representativos, sugieren una estrecha relaciéon entre el compromiso organizacional, el
agotamiento y la alienacion laboral frente al factor de intencion de rotacion. Los resultados dados
en dicha investigacion se resaltan para el presente estudio dada la profundidad en la revision de la
variable de intencion de rotacion desde las escalas propuestas por autores, separando el estimulo
de la intencidon frente a la decision de abandono, los cuales pueden llegar a confundirse y la
comprension de esta diferencia, puede generar a las organizaciones posibilidades de accion
temprana para evitar la rotacion real.

Por otro lado, la investigacion realizada por Jorge Bustamante Medina, Mauricio
Fernandez Herrera, Yerald Moscoso Huarca y Julio Vera medina, publicada en el afo 2016 y

titulada “Compromiso organizacional e intencion de rotacion laboral en el sector cementero de la
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region de Arequipa ”. El objeto de este proyecto, estaba orientado a identificar si existia relacion
entre el compromiso organizacional desde el enfoque propuesto de Allen y Meyer (1990), bajo sus
tres dimensiones de compromiso: afectivo, normativo y de continuidad, frente a la intencion de
rotacion laboral, el estudio fue aplicado a una de las cementeras mas importantes de Peru, llamada
Yura S.A. Contando con la participacion de 124 voluntarios.

El enfoque de investigacion fue de tipo cuantitativo, con un alcance descriptivo y
correlacional. Con los resultados concluyeron, que si existe una relacion inversa entre el
compromiso afectivo y normativo frente a la intenciéon de rotacion laboral, dado que los
colaboradores de Yura S.A. demostraron un aumento en el vinculo emocional frente a la
organizacion cuando esta satisface sus necesidades, dicho vinculo increment6 de igual manera el
sentimiento de obligarse a permanecer vinculado. Finalmente, los autores recomendaron aplicar
politicas de recursos humanos para reducir la rotacion, a través de la creacion de nuevos lazos con
el colaborador (Bustamante et al, 2016). El estudio citado se encuentra vinculado por su actividad
economica al sector de la construccion, al ser productores de materia prima para procesos o
productos que requieran para desarrollar las actividades propias de la construccion, lo cual su
analisis aporta significativamente al presente estudio, ya que existen practicas en la gestion del
talento humano que pueden tomarse como referente segun los resultados arrojados.

Por otro lado, Maria Belén Tobar Vela y Cristian Alejandro Peralta Encalada, desarrollaron
una investigacion para el afio 2018, titulada “Influencia de los riesgos psicosociales en el
compromiso y la rotacidon de los colaboradores del Hospital General Puyo en el afio 2017-2018 ™.
El objetivo de investigacion planteado, estaba orientado en determinar la influencia de los riesgos
psicosociales en el compromiso y la rotacion del personal de la institucion de estudio, con el fin

de emitir un diagndstico que permita realizar intervenciones (Tobar y Peralta, 2018).
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El diseno investigativo planteado es de tipo transeccional y correlacional, ya que refleja la
relacion de las tres variables de estudio. La muestra fue compuesta por 316 colaboradores del
Hospital General Puyo, distribuidos en las areas administrativas, operativa y externalizados. Los
instrumentos se aplicaron en dos momentos, contando con la participacién de nuevo personal
vinculado al inicio del afio 2018, se requirié la aplicaciéon de tres modelos de medicion para
intervenir cada una de las variables, primero el instrumento F-PSICO-Factores Psicosociales
Version 3. Disefiado por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo para el afio
2014 y el cual midi6 la variable de Riesgos Psicosociales, posterior a ello se tomo el cuestionario
de Meyer y Allen (1990) compuesto de 18 items, distribuidos en partes iguales para cada una de
las dimensiones; afectivo, normativo y de continuidad, planteadas por los autores sobre la variable
del compromiso organizacional. El instrumento utilizado para evaluar la variable de intencion de
rotacion, fue el TIS-6 diseniado por (Roodt, 2006).

Los hallazgos obtenidos en dicha investigacion, sugieren que existe una relacion entre los
factores que inciden en los riesgos psicosociales, frente al compromiso organizacional y la
intencion de rotacion. Se destaca el compromiso afectivo, al tener una correlacion mas significativa
frente a los factores de riesgos psicosociales, cuyo riesgo incide en los resultados obtenidos frente
a la evaluacion de la intencion de rotacion. (Peralta et. 41,2018). Dado lo anterior se cita esta
investigacion, ya que en su enfoque investigativo intervienen las dos variables del presente estudio,
las cuales son analizadas desde los constructos tomados como referentes.

En resumen, la diversidad de estudios realizados en el ambito internacional permite
corroborar una vez mas la importancia que se le atribuye al andlisis de variables actitudinales,
como es el caso del compromiso organizacional y su relacion con la intencidon de rotacion, la cual

se constituye en una variable predictora para la toma de decisiones en el area de recursos humanos.
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2.1.2 Antecedentes en el ambito nacional

En el ambito nacional, existen investigaciones aplicadas a diversos sectores de la economia
colombiana, proyectados en determinar el vinculo existente entre el compromiso organizacional y
la intencion de rotacion. Uno de estos estudios es la investigacion realizada por Lins Katherin C.
Hurtado Morales del afo 2014, llamada “Relacion entre la percepcion de justicia organizacional,
satisfaccion laboral y compromiso organizacional de docentes de una universidad privada de
Bogota”, cuyo objetivo de investigacion, estaba orientado en identificar el tipo de relacion que
existe entre la percepcion de la justicia organizacional, el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral de los docentes, vinculados a una universidad privada de Bogota (Hurtado,
2014).

El instrumento aplicado a dicho estudio, fue orientado a un grupo de 110 docentes, las
variables de estudio se evaluaron de acuerdo con las escalas de justicia organizacional de Colquitt
(2001), el cuestionario de compromiso organizacional de Allen y Meyer (1990) y la Escala de
Satisfaccion Laboral S10/12 de Melida y Peird (1989). Los datos fueron analizados mediante
estadistica descriptiva correlacional.

Si bien esta investigacion no involucra la variable de intencidén de rotacion en sus analisis,
se toma como referente frente al estudio realizado sobre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, ya que estas actiian sobre la intencidon de rotacion, como se ha detallado en
estudios anteriores. Los hallazgos de este andlisis, arrojan una relacion positiva entre las variables
de justicia organizacional y compromiso organizacional, especialmente frente al compromiso
afectivo, detallando “que los docentes reconozcan su sentido de pertenencia hacia la universidad
y que consideren que los problemas de la universidad se pueden sentir como propios, se relaciona

con la percepcion de justicia en los procedimientos” (Hurtado, 2014).
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Frente al compromiso normativo, los docentes sienten una obligacion moral con sus
compaieros de area, especialmente con aquellos que los dirigen y por las acciones realizadas por
la universidad frente a su desarrollo profesional. En relacion al compromiso de continuidad, los
hallazgos revelan que los docentes no consideran una pérdida abandonar la universidad en la que
se encuentran vinculados, es decir, podrian abarcar otras probabilidades laborales, pero mientras
se sientan satisfechos, permaneceran vinculados, lo cual no implica que no tengan otras opciones
laborales, solo que no les brindan relevancia por el gusto de estar donde se encuentran en este
momento. El enfoque multidimensional dado a la variable de compromiso organizacional, permite
para la presente investigacion identificar dichas dimensiones desde el analisis propio del sector
estudiado, generando asi la posibilidad de observar de una manera profunda el comportamiento de
dicha variable y su incidencia en el comportamiento del talento humano.

Cortina Espitia, para el afio 2015, desarrolla un estudio titulado; “El rol mediador del
compromiso organizacional entre la satisfaccion laboral y la intencion de permanencia en el sector
de contact centers ”, cuya problematica objeto de estudio, consistia en identificar si en el sector de
los contact center ubicados en Colombia, el compromiso organizacional actuaba como mediador
de la relacion que existe entre las variables de satisfaccion laboral y la intencidon de rotacion de los
empleados en permanecer vinculados o no en la organizacion (Cortina 2015).

Para poder analizar esta problematica, dicho estudio seleccion6 una empresa de la ciudad
de Medellin, donde se obtuvo una participacion de 409 encuestados, que diligenciaron en su
totalidad los instrumentos enviados a través de un aplicativo virtual. La informacion recolectada
permitio determinar ciertas caracteristicas demograficas de los participantes y concluir que, solo
el compromiso afectivo registr6 una relacion positiva y significativa con la intencion de

permanencia, con respecto al compromiso normativo y de continuidad, no se logré demostrar
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alguna relacion con la disposicion de los trabajadores de permanecer o retirarse de la organizacion.
El estudio detallado anteriormente, se considera para la presente investigacion ya que el analisis
de la variable de compromiso organizacional desde el constructo multidimensional, permite
observar su comportamiento en sectores que presentan una alta rotacién de personal como son los
contact center, lo cual podria presentar similitudes con el comportamiento de los vinculados al
sector de la construccion.

Asi mismo, Miguel Algel Mina Benavides, en el afio 2019, realizé un estudio titulado
“Estudio de rotacion de personal en una empresa del sector alimentos y bebidas”. Si bien en dicha
investigacion no se profundiza sobre la relacién entre las dos variables del presente estudio,
compromiso organizacional e intencién de rotacion, el escrito desarrollado establece como
objetivo de investigacion “el identificar las variables que producen el aumento en la rotacion del
personal en la empresa Carne y Maduro de Santiago de Cali” (Mina, 2019).

En dicha investigacion se observa de una manera mas amplia, la necesidad de identificar
las variables que inciden en el aumento de la rotacion de personal, direccionado a una compania
del sector de alimentos en la ciudad de Santiago de Cali. La metodologia implementada fue
investigacion mixta, utilizando cuestionarios y entrevistas en campo, se obtuvo una muestra de 78
colaboradores. Los resultados obtenidos permitieron observar que, algunos de los factores que
incidieron en la decision de los colaboradores de desvincularse de la organizacion fueron: falta de
disefio de cargos, falta de incentivos al personal, poca motivacion de los directivos, falta de
capacitacion, deficientes parametros en los perfiles de contratacion, ausencia de compromiso y
bajo cumplimiento de las metas organizacionales. Dicha investigacion, permite para el presente
estudio, resaltar la importancia de la caracterizacion oportuna de las variables que inciden en la

intencion de rotacion del personal, sefialando el compromiso organizacional como una de ellas,
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que si bien en dicha investigacion no estaba contemplada inicialmente, los resultados la
identificaron como una de las causas por las cuales los colaboradores deciden abandonar las
compaiiias.

Finalmente, se observa que hay una diversidad enriquecedora en los estudios realizados
frente a las variables de compromiso organizacional, bajo la escala de Allen y Meyer (1990) y la
variable de intencion de rotacion, lo cual permite identificar atin mas la importancia de profundizar
en estas investigaciones, ya que el desconocimiento sobre el comportamiento de estas variables,
trae consigo perdidas a nivel econdmico y estratégico, no solo para las organizaciones sino que

afecta directamente los sectores productivos.

2.1.3 Antecedentes en el ambito local

En el ambito local, el departamento de Santander cuenta con un amplio portafolio de
industrias de bienes y servicios, posicionandose a nivel nacional como la cuarta region mas
importante, por el aporte de su producto interno bruto y se ubica como el tercer departamento con
mayor competitividad en el pais, esto segun el informe de competitividad municipal, emitido por
(CCB, 2019).

Dentro de ese informe, se observa que el municipio de Bucaramanga se ubica en una
posicion estratégica frente a los 83 municipios restantes del departamento, en relacion al nivel de
desarrollo, detalladamente bajo los conceptos de: investigacion y dindmica empresarial, desarrollo
del sistema financiero, salud, infraestructura y sostenibilidad ambiental, entre otros.

A nivel de investigacion, se hallan estudios aplicados a ciertos sectores que involucran
principalmente la variable de compromiso organizacional. Como es el caso de la investigacion

realizada por Laura Vannesa Franco Durango, publicada en el afio 2018, cuyo estudio tituld
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“caracteristicas necesarias del liderazgo para mejorar el desempeio en el hospital militar regional
de Bucaramanga ” (Franco, 2008).

En dicha investigacién buscaba demostrar la necesidad de liderazgo transformacional,
orientado en mejorar el desempefio organizacional del Hospital Militar Regional de Bucaramanga,
dentro de las caracteristicas se observa la importancia del compromiso organizacional para lograr
esa mejora en el desempefio del personal vinculado a la institucion. De acuerdo a ello concluye,
“el compromiso de los empleados se ha relacionado por separado con el liderazgo transformacional
y el desempeno. Sin embargo, a pesar de estos hallazgos, que los empleados comprometidos
funcionan bien y que los lideres transformacionales engendran empleados comprometidos”. A
pesar de no vincular directamente las dos variables seleccionadas para esta investigacion, se
considera que genera un aporte significativo, al observarse como el compromiso organizacional
interviene en amplios aspectos dentro de las organizaciones, resaltando como un alto nivel en el
compromiso organizacional puede desencadenar resultados positivos en términos de productividad
y estabilidad laboral.

Para el afio 2019, Jennifer Astrid Martinez Lizarazo, realiza una investigacion titulada,
“Implementacion del plan de bienestar para funcionarios de la Clinica Chicamocha SA”. Donde
se traza como objetivo, la implementacion de un programa de bienestar laboral, en miras de
mejorar la calidad de vida y el clima organizacional, reflejado en cambios positivos en la
satisfaccion laboral de los colaboradores vinculados a dicha organizacion. En esta investigacion,
se destaca la importancia del talento humano dentro de las organizaciones, sugiere como este
recurso eleva los niveles de competitividad organizacional, cuando existe unas condiciones de
bienestar que favorezcan las necesidades propias de cada colaborador como es, fortalecer la

creatividad, el compromiso y la satisfaccion laboral (Martinez, 2019). Dicho estudio, aporta a la
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presente investigacion un analisis sobre la importancia de la implementacion de politicas
enfocadas en fortalecer o mejorar las practicas de gestion del talento humano, lo cual podria
desincentivar la intencion de rotacion. El sector de la salud presenta similitudes con el sector de la
construccion, esto por los altos riesgos asociados sobre la labor que desarrolla el personal y por el
papel principal que toman los colaboradores para la ejecucion de las actividades propias de cada
organizacion.

Finalmente, se observa que existe carencia en relacion con investigaciones sobre la relacion
entre el compromiso organizacional y la intencidon de rotacion del talento humano en el sector de
la construccion del municipio de Bucaramanga. Es asi, que se considera relevante el presente
estudio, por la accion catalizadora del sector de la construccion en la productividad municipal y

en la calidad de vida de los habitantes, al ser un generador de empleo importante para la region.

2.2 Marco tedrico

Posterior a la exposicion de los antecedentes que se determinan relevantes para la
realizacion de la presente investigacion, se detalla a continuacion los fundamentos tedricos que
permiten identificar la conceptualizacion de las variables objeto de estudio, desde las diferentes

posturas de los autores consultados.

2.2.1 Compromiso organizacional

El compromiso desde la perspectiva organizativa, ha sido tema de estudio por mas de una
década, donde se observod la necesidad de vincular estratégicamente el componente humano con
los objetivos organizacionales, desde el disefo, la estructuracion y ejecucion de practicas acordes

a incrementar esas actitudes que fomentan la competitividad y generen diferenciacion
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organizacional, a través de la creacion de vinculos duraderos entre los colaboradores y las
organizaciones (Monsalve, 2019).

Por otro lado, la literatura permite observar que el nivel de compromiso de los
colaboradores no depende exclusivamente de la organizacion, ya que existen otros factores que
pueden desencadenar cambios negativos sobre esta variable como son; los rasgos de la
personalidad descritos en el modelo de los Cinco Factores, identificado por sus siglas en inglés
(FFM) de Goldberg (1999), que divide estos rasgos en cinco aspectos, definidos como: apertura a
la experiencia, neuroticismo, responsabilidad, amabilidad y extraversion. Cada una de estas
caracteristicas detalla comportamientos inmersos en la esencia de cada individuo, que al ser
identificados pueden generar alertas tempranas de bajo compromiso organizacional o fortalecer el

ya existente.

2.2.1.1 Conceptualizacion del Compromiso Organizativo. El compromiso organizativo
es un constructo que evidencia la disposicion real del colaborador frente a la organizacion a la que
se encuentra vinculado, el cual permite destacar si existe un grado de interés, voluntad e
involucramiento en cumplir a cabalidad con sus tareas y con los objetivos misionales convenidos
(Cortina, 2015).

El compromiso determina el grado de relacion e identificacion del colaborador con la
organizacion, entre mayor sea este, se podra evidenciar de manera positiva sobre los cambios
comportamentales o actitudinales, lo cual arrojaré resultados positivos para la organizacion, dada
la predisposicion a cumplir a cabalidad con las metas propuestas (Neyer y Herscovithe, 2001).

Los extensos estudios sobre esta variable han logrado identificar diversas dimensiones que

componen este constructo, tal como lo expone Bustamante en afio 2016, al considerar el
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compromiso como una variable consecuente en los aspectos personales del empleado, segin
(Matchieu y Zajc,1990), las caracteristicas del trabajo (Bishop y Scott, 2000), sobre las
condiciones del medio ambiente laboral (Allen y Meyer, 1990), la determinacion de roles para los
colaboradores (Black et al, 1991) y los indices de productividad laboral (Keller, 1997), dichas
dimensiones permiten observar el grado de implicacion que posee la variable del compromiso
organizativo, partiendo de los intereses personales (colaborador) frente a los intereses de la
compaila, los cuales si se logran sincronizar arméonicamente beneficiaran a las partes involucradas
(Neyer y Herscovitch, 2001).

El compromiso organizacional se vincula fuertemente con la motivacion, la rotacion y el
bienestar de los colaboradores, permitiendo a través de estos visualizar los cambios
comportamentales a nivel de las emociones, la disposicion para cumplir con los objetivos y la
voluntad para generar continuidad a las actividades encomendadas (Klein et al, 2012; Monsalve,
2019).

Por otro lado, el estudio de Kelman (1958), sugiere tres dimensiones que componen el
compromiso organizativo, las cuales son; conformidad, que transmite el estado del colaborador
para adaptarse a las condiciones organizacionales, con el fin de recibir una recompensa especifica;
la identificacion, se presenta cuando el colaborador siente fuertes deseo de continuar o permanecer
en la empresa, por ultimo, la internalizacion, cuando existe coherencia entre los valores del
individuo y la organizacion, dicho estudio sufri6 un fuerte revés frente a la comunidad cientifica,
por la poca apreciacion de diferenciacion entre los enfoques de identificacion y coherencia.
(Monsalve, 2019).

Asi mismo, O’Reilly y Chatman (1986) sintetizan el concepto de compromiso

organizacional , como un constructo multidimensional, donde se genera un apego del colaborador
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con la compaiiia, este adopta las actitudes y caracteristicas de la organizacion, Por otro lado,
Muller, et al (1992) y Price (1997), sehalan que el compromiso organizacional determina el nivel
de lealtad que un colaborador siente por la organizacion en la que se encuentra vinculado, logrando
asi resultados satisfactorios, en el aumento del rendimiento laboral ( Van y Ellemers, 2009), en el
mayor dinamismo a nivel de creatividad (Chang et al, 2014) y en la disminucion en los indices de
rotacion (Benson, 2006).

Otros de los estudios relevantes, que se han posicionado como lideres frente al diagnostico
del compromiso organizativo, este es el propuesto por Allen y Meyer (1990), quien conceptualizan
esta variable como un estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y la
organizacion a la que se encuentra vinculado (Aldana et 4l, 2018), dicha caracterizacion la
dimensionan en tres componentes que actuan de manera independientes, los cuales son:
compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad, en la siguiente tabla

se sintetiza las caracteristicas mas relevantes.

Tabla 1.Componentes del compromiso organizativo, teoria de Allen y Meyer

Compromiso Afectivo

Compromiso Normativo

Compromiso de Continuidad

Deseo por parte de un trabajador
de seguir siendo miembro de la
organizacion, debido a una atadura
emocional con ésta.

Deseo por parte de un trabajador de
seguir siendo miembro de la
organizacion, debido a un
sentimiento de obligatoriedad.

Deseo por parte de un trabajador de
seguir siendo miembro de la
organizacion, debido a la
preocupacion asociada al costo de
dejarla.

Se esta en la organizaciéon porque
se quiere.

Se esta en la organizacion porque se
debe.

Se esta en la organizacidon porque se
necesita.

Adaptado de (Frias 2014, p12)

Dado lo anterior, el estudio de Allen y Meyer (1990), sugiere el poder visualizar a través
del compromiso organizativo, evaluado desde las tres dimensiones propuestas, el grado de

identificacion del colaborador con la organizacion, donde a través de este se pueda predecir la
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disposicion para cumplir cabalmente con las metas propuestas y generar una estabilidad en el
vinculo laboral.

Existen otros factores que pueden incidir en la variabilidad del nivel de compromiso de los
colaboradores, como lo expone Carpio (2003), donde evidencia la necesidad de generar cambios
sustanciales a nivel organizacional, que involucren adaptacion de los valores y creencias
organizativas, en miras de lograr que cada colaborador asuma los roles dados con un mayor vinculo
afectivo y humano (Frias, 2014).

La apreciacion dada por Colquitt (2007), frente al compromiso organizacional, es
relacionar las conductas de desercion de los colaboradores con los bajos niveles de compromiso
frente a la organizacion, bajo ese mismo enfoque se alinea Kruse (2013), el cual sefiala al
compromiso como un sentimiento, que al ser positivo genera comportamientos propios del
empleado en favor de la organizacién, como son recomendacion, sentimiento de orgullo y

satisfaccion por pertenecer a la compaiia (Frias, 2014).

2.2.1.2 Dimensiones del Compromiso Organizativo. La literatura destaca importantes
posturas frente a la conceptualizacion del compromiso organizativo, las cuales se han adaptado o
evolucionado de acuerdo a los cambios comportamentales en el orden generacional, las

dimensiones mas representativas son:

Tabla 2. Dimensiones del compromiso organizativo

Enfoque Autor Dimensiones
Becker (1960) Conductual
Unidimensional Porter, Steers, y Mowday (1974) Afectivo
Klein, Molloy y Brinsfield (2012) Vinculo psicolégico
Angle y Perry, (1981) Compromiso de valor, compromiso para
permanecer
Dos Dimensiones Mayer y Schoorman (1992) Compromiso de continuidad,

compromiso de Valor
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Enfoque Autor Dimensiones

Cohen (2007) Tiempo de compromiso, bases del
compromiso

O Reilly III y Chatman (1986) Cumplimiento identificacion

Tres Dimensiones Interiorizacion

Penley y Gould, (1988) Moral, calculativo, alienante

Allen y Meyer (1990) Compromiso  afectivo, compromiso
normativo, compromiso continuidad

Jaros, Jermier, Koehler y Sincich, (1993) Afectivo
Continuidad
Moral

Adaptado de (Monsalve, 2019, p.60)

Dado lo anterior, la tabla 2, permite observar la evolucion presentada en la literatura sobre
el compromiso organizativo, como se han realizado adaptaciones que permiten generar una
cobertura mucho més amplia sobre la identificacion de factores que afectan o favorecen los indices
de esta variable.

Sobre ello, se toma como referente el enfoque dado por Allen y Meyer (1990) y sus tres
dimensiones, afectivo, normativo y de continuidad, siendo el primero quien determine el nivel de
apego del colaborador, el estudio sugiere que entre mayor sea el compromiso afectivo mayores
seran los deseos de los colaboradores de realizar las labores encomendadas con eficiencia y
eficacia, sobre la segunda dimension, se estima que el vinculo creado entre la organizacion y el
colaborador nace del sentimiento de obligacion o deber, que pueden estar vinculados con la ética
profesional, donde se cumple a cabalidad con la tarea asignada por el profesionalismo de cada
individuo, finalmente, la tercera dimension se orienta a las estimaciones que realiza el colaborador
a nivel de costos y beneficios financieros, que puede traer consigo la decision de retiro o

permanencia en la organizacion. (Aldana et al, 2018)
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2.2.1.3 Instrumentos de Medicion del Compromiso Organizativo. Los diversos estudios

han arrojado importantes instrumentos de medicién que a la fecha contintan siendo distinguidos

en las investigaciones que se desarrollan, dentro de los cuales se destacan:

2.2.1.3.1 La escala del Cuestionario de Compromiso Organizativo — OCQ. Disefiado por

Porter, et al (1974), el enfoque de este instrumento es el componente afectivo. Dicha escala esta

compuesta por 9 items y ha sido utilizada en numerosos estudios principalmente de base

cuantitativos, el instrumento se enfoca en la medicion de las actitudes de los colaboradores desde

las perspectivas de los diversos entornos laborales. (Monsalve, 2019).

Tabla 3. Cuestionario Compromiso organizativo — OCQ

No. ftem

1 Estoy dispuesto a poner un gran esfuerzo mas alld de lo normalmente esperado para que esta
organizacion sea exitosa

2 Hablo de esta organizacion a mis amigos como una gran organizacion para la cual trabajar

3 Aceptaria casi cualquier tipo de asignacion de labores con tal de seguir trabajando para esta
organizacion

4 Encuentro que mis valores y los valores de la organizacion son muy similares

5 Estoy orgulloso de decir a otros que soy parte de esta organizacion

6 Esta organizacion realmente inspira lo mejor de mi en el desempefio laboral.

7 Estoy extremadamente contento de haber elegido esta organizacion para trabajar por encima de otras
que estaba considerando cuando ingresé

8 Realmente me importa el destino de esta organizacion para mi, esta es la mejor de todas las

organizaciones posibles para las cuales trabajar.

Adaptado de (Monsalve, 2019, p.47)

La escala propuesta por Porter, Steers y Mowday (1974), se enfoca en identificar

comportamientos del individuo que permitan observar conductas que arrojen como resultados los

niveles de rotacion y desempefio, alejandose un poco al constructo amplio del compromiso

organizativo sobre el nivel actitudinal y comportamental (O’Reilly et al, 2008; Monsalve, 2019).
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2.2.1.3.2 Escala de Allen y Meyer (1990). Se ha posicionado como una de las mas

dominantes en el estudio del compromiso organizacional, la cual evalua tres dimensiones de

manera independiente, la afectiva, normativa y de continuidad, con el fin de determinar el nivel de

compromiso real de un colaborador con la organizacion a la que pertenece (Monsalve, 2019).

Para el objeto del presente estudio se profundiza en la escala propuesta por Allen y Meyer

(1990), la cual se detalla a continuacion en la tabla 4.

Tabla 4. Cuestionario Compromiso organizativo propuesto por Allen y Meyer

Compromiso Afectivo

1 Seria usted feliz si trabajara el resto de su vida en esta organizacion
2 Realmente siento los problemas de la organizacidén como propios
3 Esta organizacion tiene para usted un alto significado personal
4 Se siente como "parte de la familia" en esta organizacion
5 Tiene usted un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la organizacion
6  Se siente "emocionalmente vinculado" con esta organizacion
Compromiso Normativo
7 Aungque fuera ventajoso para usted, siente que no es correcto renunciar a esta organizacion ahora
8 Se sentiria culpable si renunciara a su organizacion en este momento
9 Esta organizacion merece su lealtad
10 Siente obligacion de permanecer con su empleador actual
11  Renunciaria a su trabajo en este momento pero se siente obligado con la gente de su organizacion
12 Le debe mucho a la organizacion donde trabaja actualmente
Compromiso de Continuidad
13 Si usted no hubiera invertido tanto de si mismo en esta organizacion, consideraria trabajar en otra parte
14 Si decidiera usted renunciar a la organizacién en este momento muchas cosas de su vida se verian
interrumpidas
15 Permanecer en la organizacion actualmente para usted, es un asunto tanto de necesidad como de deseo
16  Si usted renunciara a esta organizacion piensa que tendria muy pocas alternativas
17 Una de las pocas consecuencias de renunciar a esta organizacion para usted, seria la escasez de alternativas
18  Seria muy dificil para usted en este momento dejar la organizacion, incluso si lo deseara.

Adaptado de (Monsalve, 2019, p.47)

El cuestionario detallado en la tabla 4, se distribuye en diez y ocho puntos, que evaltan de

manera independiente las tres dimensiones propuestas por dicho constructo, el compromiso

afectivo enmarca seis elementos orientados a identificar el nivel del vinculo entre la organizacion

y el colaborador, por su parte el compromiso normativo se enfoca en medir el nivel de obligacion
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que proyecta cada colaborador y como tercer punto la escala detalla el compromiso normativo,
orientado en reconocer el nivel de deseo en retirarse o permanecer en la organizacion. (Monsalve,

2019).

2.2.2 Intencion de rotacion

La intenciéon de rotacion laboral evidencia el comportamiento individual de cada
colaborador, dadas las condiciones laborales a las que se encuentra expuesto y a los factores
externos que pueden afectar su actitud frente a los compromisos encomendados para su cargo, por
ello se considera relevante el poder identificar esos factores que inciden en los cambios
comportamentales, generando un aumento de esta variable , lo cual trae consigo consecuencias
criticas para las organizaciones en el orden presupuestal, de rendimiento y de competitividad

(Porter et a1,1973).

2.2.2.1 Conceptualizacion de la Intencion de Rotacion. La variable de intencion de
rotacion ha sido tema de amplios estudios, los cuales la define como; el intento que realiza un
colaborador para ubicar un nuevo empleo en otra organizacion en un corto plazo (Bustamante et
al, 2016).

La rotacion puede ser voluntaria, cuando el colaborador decide por voluntad propia
retirarse de la compatfiia o involuntaria cuando la compaiiia decide prescindir de los servicios del
colaborador, ya sea por reduccion de personal o rendimiento laboral, evidenciado en los resultados
personales. (Bustamante et al, 2016).

Uno de los primeros estudios que se centro en esta variable, fue el realizado por Mobley

(1982), quien define la intencién de rotacion, como la cesacion del vinculo entre el individuo y la
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organizacion, la cual le compensa economicamente por los servicios prestados, seguido a ello se
ubica en paralelo con adiciones a este concepto, lo dicho por Steers y Porter (1983) donde a través
de su investigacion exponen que factores como, la satisfaccion laboral y la retribucion monetaria,
inciden en el comportamiento de la variable de intencion de rotacion. (Gonzalez et al, 2013).

Por otro lado, Fichman (1988) sugiere que al vincular dentro de las organizaciones
colaboradores no adecuados, trae consigo un aumento en los costos a nivel de eficiencia y eficacia,
no solo para la organizacion sino también a nivel personal del colaborador, por el costo de
oportunidad perdido e insatisfaccion al no poder aplicar plenamente sus conocimientos y
capacidades al presentarse disparidad entre las partes (Chavez et al, 2013).

Si bien, existen otros estudios, como fue el desarrollado por Rodriguez (1988), donde
sugiere poca relacion entre la rotacion del personal y la productividad de las organizaciones, dada
a la alta oferta de mano de obra en el mercado. Se desatiende este supuesto por la vasta literatura,
que indica una relacion directa entre la alta rotacion del personal y la productividad organizacional,
partiendo de lo dicho por Rangel et al, (2017) donde indican que un nuevo colaborador puede
tomar hasta 6 meses en el proceso de adaptacion e incorporacion pleno a los lineamientos
organizacionales, logrando asi alcanzar el nivel de productividad esperado. Es un tiempo
prudencial que genera afectaciones a nivel de costos, competitividad y diferenciacion en los
mercados.

Para el ano 2001,la investigacion realizada por Griffeth y Hom (2001) sefialan la
importancia de comprender el proceso que incide y determina la decision de los colaboradores de
abandonar sus cargos voluntariamente, ya que este diagndstico permite establecer politicas de

retencion eficaces (Bentein et al, 2005), asi mismo dicha rotacion voluntaria puede dar indicios de
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un indice negativo en la efectividad organizacional , segiin (Bloom et al, 1994; Cascio, 1991;
Dalton et al, 1982; Griffeth y Hom, 2001; Staw, 1980).

Otra de las conceptualizaciones de la rotacion, fue la dada por Kirpal (2004), el cual
propone dos dimensiones para esta variable, puede ser permanente o por movilidad horizontal, esta
ultima se presenta cuando las compafiias permiten las transferencias de cargo en un mismo
departamento o interdepartamental. (Bothma y Roodt, 2013).

Es importante, poder estimar aquellos factores que inciden en aumentar la intencion de
retirarse de las organizaciones, como lo expone Prieto (2004), donde establece cuatro elementos

que empujan a la desercion, estos se exponen en la figura 1.

Figura 1. Factores asociados a la intencion de rotacion Prieto
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Adaptado de (Prieto, 2007; Cainicela et. al., 2016)
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La figura 1, sintetiza la exposicion ambiental, que se interconecta con el colaborador
cubriendo las causas relevantes para aumentar el deseo de abandonar la organizacion, el nivel de
dicha conexion depende de las condiciones laborales que acompafian al individuo.

Asi mismo, surge el analisis presentado por Chiavenato (2007) donde sugiere que los altos
niveles de rotacion de personal traen consigo la ejecucion de otros costos, los cuales clasifica

como, primarios, secundarios y terciarios, estos se detallan en la tabla 5.

Tabla 5. Clasificacion del nivel de costo producto de la rotacion de personal Chiavenato

Nivel de costo Descripcion
. Reclutamiento y seleccion: busqueda del personal
Primarios . Registro y documentacion: elementos de oficina.
. Integracion: Adaptacion nuevo colaborador.
. Separacion: Originados por la liquidacion.
. Repercusiones en la produccion: Induccion de los procesos y procedimientos.
Secundarios . Repercusiones en la actitud del personal: Opinidn del personal activo por la renuncia
del colaborador.
. Costos operativos extras: Accidentes laborales
Terciarios . Inversiones adicionales: remuneraciéon a nuevos colaboradores.
. Perdidas en los negocios: Por los colaboradores sin experiencia

Adaptado de (Chiavenato, 2007); Cainicela et 4l., 2016)

La estimacion de los costos asociados producto de la rotacion de personal sugerida por
Chiavenato (2007), permite evidenciar que existe un peso mayor sobre el nivel primario detallado
en la tabla 5, el cual se ejecuta en ese instante en que el colaborador decide abandonar la
organizacion, los dos niveles siguientes se pueden minimizar al adoptar correctas practicas de
reclutamiento, seleccion e induccion que faciliten la rapida, solida y eficiente adaptacion.

Por otro lado, Chavez et 4l (2013) indican que un indice de rotacion cero o rotacion nula,
puede indicar que la organizacioén no renueva el talento humano y ello hace que tanto los procesos
como los resultados se transformen en rigidos e inmutables, para disminuir este efecto, los autores

citados sugieren, rotar a las personas con bajo desempefio por nuevos colaboradores competentes
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y motivados, dicha sugerencia es aceptada especialmente en aquellas sectores principalmente
industriales, que requieren evolucionar constantemente en innovacion y desarrollo, ya sea de
productos y/o servicios.

Asi mismo, en un estudio realizado por Saeed et 4l (2014) evidencian a la rotacion del
personal como un proceso angustiante que viven las organizaciones y se ven obligados a generar
practicas internas para disminuir su impacto, dentro de esas practicas se destaca, la biisqueda de
reduccion de costos maximizando los procesos de reclutar, contratar y seleccionar empleados.

Sobre este estudio, estos autores Saeed et al (2014) precisan de ciertos factores que influyen
la rotacion de personal, siendo este uno de los puntos relevantes para lograr esa reduccion de costos
esperada, producto de la rotacion real, los factores son: impacto del compromiso organizativo,
inteligencia emocional, cambio de lideres, desempefio laboral y satisfaccion laboral (Bustamante
et al, 2016).

Bustamante (2016), sefiala que la intencion de rotacion, parece estar medida por diversas
variables, dentro de las que se destacan: la influencia social, el poder, el clima organizacional,
mercado laboral, las expectativas de éxito, la valoracion del trabajo y la realizacion personal, segiin

Sanyegh (2000).

2.2.2.2 Modelos de Intencion de Rotacion. Existen diversos modelos aplicados a la
variable de intencion de rotacion, orientados en poder establecer esas condiciones en el orden
personal o social, que influyen en el aumento o disminucién del deseo que registra cada
colaborador frente a la decision de retirarse de la organizacion en la que se encuentra vinculado.

Dentro de la amplia literatura se destacan los siguientes autores.
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Para el afo 1958, se publica el Modelo de March y Simon (1958), el cual fue considerado
uno de los primeros estudios que abordd la variable de intencion de rotacion bajo un enfoque
integral, al involucrar el factor econdmico y la satisfaccion laboral con la variable de intencion de
rotacion, como propulsores, asi mismo sugieren que la decision de abandonar la organizacion
tomada por el colaborador se encuentra sujeta a la percepcion individual, dados sus propios deseos
de realizar dicho cambio, (Bentein et al, 2005). Su estudio se compone de dos enfoques
importantes, la intencion del trabajador de salirse de la organizacién y la percepcion de
oportunidades laborales externas.

Asi mismo, se destacan los Modelos de Porter y Steers (1973), quienes orientan la
investigacion al observar desde la optica individual, donde cada individuo enfoca su propia
situacion de empleo bajo las expectativas que le acompafian, a nivel de compensacion econdmica,
oportunidades de promocion, liderazgo de los superiores, relaciones interpersonales con los
compaieros inmediatos. Chavez et al (2013) y el Modelo de Mobley (1977) encaminado en hallar
la explicacion a la percepcion del empleado frente a factores como la satisfaccion laboral, el
ambiente laboral y como los aspectos personales afectan dicha percepcion. El autor conceptualiza
esta variable, como “el retiro voluntario e involuntario de una persona de una organizacion de la
cual recibe un salario” (Mobley, 1977; Bentein, et al, 2005).

Posterior a ello, para el afio 1977, se conoce el modelo planteado por Price, cuya propuesta

involucra ciertas variables al modelo propuesto por March y Simon (1958), dichas variables son:
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Tabla 6. Variables Modelo Price

Variable Definicion

Compensacion salarial Reconocimiento econdémico por la labor ejecutada.

Integracion Nivel de participacion del colaborador al desarrollo de sus objetivos
individuales y organizacionales.

Comunicacion informal Recibida por parte de sus empleados y detalla de igual manera su
desempeiio.

Comunicacion Formal Generada directamente por la organizacion la cual detalla su desempeiio

Centralizacion Nivel en la estructura jerarquica en que se toman decisiones ¢ inciden en

la organizacion.

Adaptado de (Price, 1977; Chavez et. al, 2013)

La contribucion a la literatura, dada por el autor Price, detalla la integracion de las variables
expuestas en la tabla 6 y las expone como determinantes sobre la decision que tomen los individuos
en permanecer o retirarse de la organizacion que se encuentran vinculados laboralmente, dados los
niveles de satisfaccion que pueda experimentar. (Chavez et al, 2013).

Asi mismo, surge el Modelo planteado por Mobley et 4l (1979), cuyo estudio sugiere un
rango mas amplio en factores que influyen en la decision de permanencia o retiro, involucra
variables que intervienen en el indice de rotacion de personal y las identifica como “variables
relacionadas con el trabajo y variables no relacionadas con el trabajo” (Zimmerman,2006), como
ejemplo detalla dentro de esas variables, la satisfaccion dados los beneficios que otorga la
compaiiia, las expectativas personales y los aspectos familiares, como propulsores de la decision
de busqueda a nuevas oportunidades laborales. (Zimmerman, 2006).

Este modelo aborda las consecuencias negativas de la rotacion del personal, dentro de los
cuales destaca, “costos, perturbacion en el desempefio, perturbaciones en los aspectos sociales y
de comunicacion, baja moral e indiferencia en las estrategias de control” (Chéavez et al, 2013)

Por otro lado, Sheridan y Abelson (1983), proponen el Modelo de la cuspide de la

catastrofe, los autores indican dentro de su estudio la influencia del compromiso organizativo y la
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tension laboral, frente a la decision del colaborador en abandonar o permanecer en su cargo
(Chéavez et al, 2013).

El estudio propone tres dimensiones, la primera se apoya en los cambios repentinos que
puede presentar el individuo, por las condiciones laborales que le produzcan insatisfaccion y
conduzcan a generar una conducta de abandono del cargo, la segunda dimensioén propone “una
zona estéril de conducto que ocasiona el deseo de cambio” (Chavez et al, 2013) y la tercera
dimension es la conducta divergente, se presenta cuando el colaborador alcanza el nivel méaximo
de estrés y tension laboral, de alli el nombre de su modelo denominado la ctispide de la catéstrofe,
siendo este uno de los primeros estudios en presentar la rotacion de personal como una variable
discontinua. (Chavez et al, 2013).

Posterior al detalle de los diversos estudios que a través de los tiempos han abordado la
variable de intencion de rotacion, la siguiente tabla recopila las posturas de cada uno de los autores
consultados sobre la variable de intencidon de rotacion y la incidencia frente a esta problematica

que acompana a las organizaciones.

Tabla 7. Consolidacion Modelos de intencion de rotacion.

Autor Descripcion

March y Simon (1958) Compone dos dimensiones, la intencion del trabajador de salirse de la organizacion
y la percepcion de oportunidades laborales externas. Involucra factor econdémico y la
satisfaccion laboral frente a la variable de estudio.

Porter y Steers (1973) Cada individuo enfoca su propia situaciéon de empleo bajo las expectativas que le
acompafian, compensacion econdmica, oportunidades de promocion, liderazgo de los
superiores, relaciones interpersonales.

Modelo de Mobley (1977)  Factores que inciden en el retiro; satisfaccion laboral, ambiente laboral y aspectos
personales. Es el retiro voluntario e involuntario de una persona de aquella
organizacion de la cual percibe un salario.

Price (1977) Union de las variables: Compensacion salarial, integracion, comunicacion informal,
comunicacion formal y centralizacion. Como determinantes de la intencion de
abandono.

Mobley, Griffeth, Hand y Exponen dos tipos de variables que inciden, las relacionadas con el trabajo y las no

Meglino (1979) relacionadas con el trabajo, como son , la satisfaccion laboral, expectativas

personales vy los aspectos familiares que intervienen en la decision de retiro.
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Sheridan y Abelson (1983) La cuspide de la catastrofe, dividido en tres dimensiones, cambios por las
condiciones laborales, zona estéril de conducta que ocasiona el deseo de cambio y la
conducta divergente (maximo estrés).

Bothma y Roodt (2013). conocer las intenciones de rotacion de personal, basadas en dos opticas; (1) cuando
es permanente, es decir, aquellos que abandonan la organizaciéon y (2) cuando se
presenta movilidad horizontal, esta hace referencia cuando los colaboradores aceptan
transferencias a otros departamentos

De acuerdo a la informacion consolidada en la tabla 7, es posible contemplar las diferentes
opticas y dimensiones expuestas por cada uno de los autores, para finalmente detallar como esa
integracion de posturas permite en la actualidad tener una vision mas clara sobre qué aspectos son

relevantes frente al analisis de la variable de intencion de rotacion.

2.2.2.3 Instrumentos de medicion de la intencion de rotacion

La literatura arroja diversos instrumentos de medicion sobre la variable de intencion de
rotacion, los cuales han sido incorporados y han evolucionado de acuerdo con los hallazgos
arrojados en los estudios, los mas representativos se detallan a continuacion.

Los autores Mobley et al (1978) definen la variable de intencion de rotacion como “el retiro
voluntario e involuntario de una persona de una organizacion de la cual recibe salario”
(Bustamante et 4l, 2016).

La definicion conceptual de este constructo se orienta en identificar la voluntad consciente
y deliberada que afronta el individuo para finalizar la relacion contractual. (Zimmerman, 2006).

La investigacion realizada por los autores citados, se divide en nueve categorias, las cuales
detallan la sintesis de la literatura desarrollada a la fecha del estudio y en algunos puntos, no

representa el criterio de los autores.
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Tabla 8. Categorias de estudio Mobley, Horner y Hollingsworth

Categoria Dimension Autores citados
Variables demograficas y Porter y Steers o Price
personales individuales Edad, sexo, nivel educativo, Hallriegel y White (1973)

responsabilidades ~ familiares y Marsh y Man-nari (1977)
personalidad. Schwab y Oliver (1974)

Satisfaccion general

satisfaccion con la compafiia y
satisfaccion con las horas,
supervision, adecuacion de recursos,
satisfaccion en el trabajo en si,

Mobley, Homer y Hollingsworth (1978)
Koch y Steers (1978)

Kraut (1975)

Hallriegel y White (1973)

Newman (1974)

Mangione (nota 2)

Factores organizacionales
y del entorno laboral

Pago y promocion, clima
organizacional, procesos de control,
conocimiento de la organizacion
supervision, estado del rol, presiones
del rol

Federico et al, (2016)
Ilgen y Dugoni (nota3)
Graen y Ginsburgh(1977)
Marsh y Mannari (1977)

Factores del contenido del
trabajo

Cantidad de trabajo, autonomia
laboral, motivacion intrinseca ,
privacion motivadora, orientacion de
roles

Kruat (1975)

Pantano y Manniri (1977)
Mirvis y Lawler (1977)

Karp y Nickson (1973)
Graen, Orris y Johnson (1973)

Factores del entorno Tasas de vacantes laborales, Marchy Simon (1958)
externo evaluacion de alternativas, Price (1977)
expectativas de nuevos empleos, Dansereau, et. al (1974)
Mobley et al,(1978)
Agrupaciones Mayor rotacion no clasificados que Price (1977)
ocupacionales los clasificados , mayor rotaciéon no Herman y Hulin (1972)
ejecutivos que los  gerentes, Herman, Dunham y Hulin (1972)
ocupaciones no gubernamentales
mayor rotacion que los
gubernamentales.

Categoria Dimensién Autores citados
Constructos recientemente Intenciones de comportamiento, Fishbeiny Ajzen (1975)
desarrollados creencias , actitudes e intenciones; Kruat (1975)

compromiso organizativo, Marsh y Mannari (1977)
Newman (1974)

Porter, et.al (1974)
Novillos (1977)
Mirvis y Lawler (1977)

Estudios Multivariados

Interpretar la eficacia relativa de las
diversas variables y constructos
relacionados con la intencion de
rotacion.

Graen y Ginsburgh (1977)

Mobley, Homer y Hollingsworth (1978)
Mangione (nota2)

Newman (1974)

Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974)

Adaptado de (Mobley et. al., 1979)
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El enfoque del estudio desarrollado por Mobley (1979), aborda desde la literatura como se
expone en la tabla 7, toda la evolucion conceptual dada a la variable de la intencidon de rotacion y
a partir de esta genera un modelo de rotacién resumido en unas caracteristicas simplificadas que
conceptualizan esta propuesta:

e Comportamiento de cambio a nivel individual. Percepciones expectativas y valores.
e Percepcion y evaluacion de trabajos alternativos.

e Intereses laborales.

e Satisfaccion y atraccion laboral.

Por otro lado, Bentein (2005), genera una propuesta donde integran cuatro variables dentro
de su estudio las cuales son, compromiso organizacional, rotacion real, tenencia e intento de irse,
para esta ultima adoptan la sugerencia dada por Home y Griffeth (1991) y Jaros (1997) que expone
dos elementos fundamentales de medicion:

¢ A menudo pienso en dejar esta organizacion.
e Tengo la intencidn de buscar un puesto con otro empleador durante el préximo afio.

La determinacién de estos elementos a evaluar es poder generar a las organizaciones
diagnosticos tempranos y preventivos sobre el riesgo que existe de retiro de los colaboradores
(Bentein, et. al 2005).

Asi mismo para el afio 2013, los autores Bothma y Roodt, proponen la aplicacion de lo que
denominan la escala TIS—6, orientada en distinguir los colaboradores que abandonan (rotacion
real) y los que se quedan. (Mobley et al, 1979). Se extractan los interrogantes presentados en el
modelo, las opciones de respuesta se basan en la escala de Likert y estd compuesta por 6 items

detallados a continuacion en la tabla 9.
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Tabla 9. Modelo TIS-6, evaluacion Intencion de Rotacion propuesto por Bothma, C. y Roodt, G

Item Indicador
1 (Con qué frecuencia ha considerado la opcion de conseguir otro trabajo que se ajuste mas a sus necesidades
¢ intereses?
2 (Con qué frecuencia se siente frustrado en su trabajo actual porque no le dan la oportunidad de lograr sus

metas profesionales?

(Con qué frecuencia ha considerado salirse de su trabajo actual?

(Con qué frecuencia tiene ganas de realmente ir a trabajar?

(Qué tan probable es que usted acepte un trabajo diferente por la misma paga?
(En qué medida su trabajo actual le permite satisfacer sus necesidades personales?

Adaptado de (Peralta et 4l, 2018)

N[ |~ |W

El modelo TIS-6, reporta un alfa de Cronbach de 0.80 y una capacidad predictiva frente a
la variable de intencion de rotacion (Moreno,2018).

Sobre ese mismo afio 2013, se conoce del estudio desarrollado por Ang et al, el cual se
titula “Los efectos de los sistemas de trabajo de alto rendimiento en las actitudes laborales y la
intencion de irse de los empleados del hospital: Un andlisis de grupo ocupacional y multinivel”.
El estudio agrupa ciertos factores que conforman los sistemas de trabajo de alto rendimiento
HPWS (sus siglas en ingles), se sefialan los méas relevantes para el presente estudio: Compromiso
afectivo desde el enfoque de Allen y Meyer (1990), Compromiso desde lo dicho por Demerouti et
al (2001), satisfaccion laboral adaptada del estudio de Seashore (1983) e intencidn de irse, se toman
como referencia el estudio de Mobley et al (1978), con un andlisis de confiabilidad que les arroja

un resultado de 0.889 a 0.941 (Ang, 2013).

2.2.3 Relacion entre compromiso organizativo e intencion de rotacion

Existe una vasta literatura que adopta la bisqueda para determinar si existe una relacion
entre las variables de compromiso organizacional y la intencidon de rotacion, estudios que han
evolucionado en mas de una década y continuan siendo adaptados a las necesidades actuales del

mercado laboral y la gestion del talento humano.
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Partiendo del modelo méas representativo en la valoracion del compromiso organizativo,
expuesto por Meyer y Allen (1990) donde a través de la caracterizacion de las tres dimensiones;
compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad, sugieren que estas
determinan una “relacion psicologica entre el empleado y su organizacion que hace que sea menos
probable que el empleado voluntariamente la abandone” (Meyer y Allen,1990; Monsalve, 2019).

Otros estudios, como el desarrollado por Currivan (1999), examinan si existe una relacion
causal entre las variables de satisfaccion laboral y compromiso organizativo, orientado en modelos
de rotacion de empleados, el poder determinar si una variable precede a la otra y en qué orden se
presenta. El marco de la muestra se determind con maestros vinculados al sistema de escuelas
publicas de Chicago, que posee un aproximado de 23.500 docentes inscritos, la recoleccion de
datos se realiz6 a través de la aplicacion de encuestas fisicas enviadas en dos momentos.

Los resultados arrojaron una relacion causal entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, por que poseen determinantes comunes y estos influyen en los modelos de
rotacion, en el estudio se destaca que estas variables son intervinientes sobre la variable
dependiente (Currivan, 1999). Las conclusiones de dicho estudio sugieren que existe una relacion
influyente y significativa del compromiso organizacional sobre la intencidon de rotacion del
personal evaluado, la correlacion se entiende como inversa, lo cual quiere decir que entre menor
sea el compromiso organizacional mayor sera la intencion de rotacion y viceversa. (Marifio, 2019).

Asi mismo, Zimmerman, (2006) efectud un estudio titulado “Antecedentes de la rotacion
voluntaria de personal . La investigacion estaba enfocada en comprobar un modelo de rotacion,
con una muestra objeto de 142 empleados de una institucion financiera mexicana, se abordo las
variables de compromiso organizativo desde el enfoque de Meyer y Allen (1990) y la intencion de

rotacion desde el enfoque de Mobley et al (1978), entre otras variables evaluadas. Alli se observo
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que “las tres dimensiones del compromiso organizacional se relacionan significativa y
negativamente con la bisqueda de empleo” (Zimmerman, 2006) y asi mismo los resultados
arrojaron la relacion inversa principalmente marcada entre el compromiso afectivo y normativo
con la intencién de renunciar, los autores indican que el aumento de estas dos dimensiones del
compromiso se asocia con la disminucién en la busqueda de nuevo empleo.

El estudio desarrollado por Guntur en el afio 2012, sugiere que la satisfaccion laboral y el
compromiso organizativo actiian como predictores de la intencion de rotacion, segun ( karsh y Col,
2005), el estudio fue aplicado a un grupo de enfermeras ubicadas en Indonesia, donde se observd
que el compromiso organizativo en sus tres dimensiones, afectivo, normativo y de continuidad,
influyen negativamente frente a la variable de intencion de rotacion y sefialan como influencia
dominante el compromiso afectivo en la muestra intervenida (Guntur et al, 2012).

Por otra parte, Marifio (2019), desarrolla una investigacion titulada “Compromiso
Organizacional y su influencia en la intencidon de rotacion de personal en las cadenas de venta de
una empresa de telefonia en la Region Norte afio 2018 . EI muestreo arroja una poblacion de 294
promotores, a quienes se les aplica los instrumentos de recoleccion de datos que contienen los
modelos de Meyer y Allen (1990), para medir el compromiso organizacional desde sus
dimensiones (afectivo, normativo y de continuidad) y el cuestionario del modelo de Mobley, et al
(1978).

Finalmente, la amplia literatura que vincula a la variable de compromiso organizacional
como propulsora del aumento de la intencion de rotacion de personal, permite observar la
importancia de evaluar esos factores que intervienen y poder predecir prontamente las causas que
desencadenan esos negativos comportamientos, que traen consigo inestabilidad en el mercado

laboral y afectacion a nivel productivo de las organizaciones.
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3. Diseiio metodolégico

3.1 Hipotesis
H1: Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y la intencion de

rotacion del talento humano del sector de la construccion de Bucaramanga.

Figura 2. Diserio de correlacion de las variables compromiso organizacional e intencion de
rotacion

Dimenzionez V1

/' Affective

Normativo

V1- Compromsn

Organizational

Continnidad e

3.1.1 Operacionalizacion de las variables
Frente al objetivo especifico orientado en Diagnosticar el compromiso organizacional en
el talento humano del sector de la construccion en Bucaramanga, se expone a continuacion en la

tabla 10 la operacionalizacion de dicha variable de estudio

Tabla 10. Operacionalizacion de la Variable de estudio compromiso organizacional

Variable Constructo Dimension Detalle
Normativo
Consta de 18 items de facil
V1-Compromiso Meyer y Allen (1990) Afectivo comprension y medidos a
Organizacional través de la escala de Likert,

Continuidad
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Asi mismo frente al objetivo especifico orientado en estimar la intencidon de rotacion en el
talento humano del sector de la construccion en Bucaramanga, se expone a continuacion en la tabla

11 la operacionalizacion de dicha variable

Tabla 11. Operacionalizacion de las Variable intencion de rotacion de personal

Variable Constructo Dimension Indicadores de Ponderacion
V2- Intencion de Bothmay Roodt (2013) Consta de 6 items, de facil
Rotacion comprension 'y concisos y

son medidos a través de la
escala de Likert

La operacionalizacion de las variables, expuestas en las tablas 10 y 11, permite observar
los modelos e instrumentos aportados por cada uno de los autores, los cuales han sido ampliamente

utilizados a lo largo del tiempo, con resultados muy positivos para la literatura.

3.1.2 Tipificacion de la investigacion

El enfoque de investigacion que se llevd cabo en este proyecto es de tipo cuantitativo,
debido a que buscaba a través de los datos recolectados, extraer conclusiones que puedan ser
generalizables a otra poblacion, ello a través del planteamiento de la hipdtesis de estudio y la
aplicacion de los instrumentos orientados en medir la relacion entre las variables planteadas en la
presente investigacion, segin (Herndndez-Sampieri et al., 2014).

De acuerdo con lo anterior y orientados en cumplir con los objetivos de investigacion, el
alcance proyectado para este estudio fue correlacional, sobre el cual para este tipo de

investigaciones se tiene como finalidad explicar la relacion entre las variables investigadas, asi
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mismo cuantificar esta relacion o grado de asociacion que exista entre el compromiso

organizacional y la intencidn de rotacion. (Herndndez-Sampieri et al., 2014).

3.1.3 Diseiio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental, dado que no se pretende manipular las
variables ni generar alteraciones de ninguno tipo, sino observarlas en su entorno natural,
permitiendo como sefala Kerlinger (1979) “observar fendmenos tal y como se dan en su contexto
natural, para después analizarlos” (De la Luz y Hernandez, 1997).

Asi mismo, el disefio de investigacion fue de corte transversal o transeccional, lo cual
indica que se recolectaron los datos en un solo momento y tiempo (De la Luz y Hernandez, 1997)
permitiendo observar la interrelacion de las variables en un periodo determinado. De acuerdo a lo

anterior, el método de investigacion adoptado se presenta a continuacion en la Figura 3.

Figura 3. Método de investigacion

4 4 N\
FASE 1 FASE 2
Aplicar instrumento de Alleny Aplicar escala TIS-6, sobre la
Meyer, sobre la variable: variable:
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De acuerdo con lo que se observa en la figura 3, se exponen los pasos que se siguieron para
alcanzar las metas propuestas en el presente estudio, se inici6 con la presentacion de una idea de

investigacion, la cual fue aclarada con la revision de la amplia literatura de estudios similares y la
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identificacion de esas investigaciones, que involucraron las variables objeto de estudio en otros
sectores productivos en el ambito internacional, nacional y regional.

Posterior a esa revision de antecedentes, se determino el planteamiento del problema donde
se identifico la necesidad de conocer esos factores que inciden en la relacion entre el compromiso
organizacional y la intencién de rotacion del talento humano del sector de la construccion en la
ciudad de Bucaramanga. Seguido a ese planteamiento, se profundizé en los criterios de
investigacion dados por los autores mas relevantes, los cuales permitieron obtener mayor solides
a la postura de investigacion. Posterior a ello, se realizd la aplicacion de los instrumentos de
medicion seleccionados para cada una de las variables de estudio.

Finalmente, se procedio con el analisis de la informacion obtenida dada la aplicacioén de
los instrumentos de medicion, a partir de esta se determind la correlacion de las variables y se

evaluo el cumplimiento del objetivo general del proyecto de investigacion.

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Caracterizacion de la poblacion

En Colombia existen alrededor de 21 mil empresas inscritas al sector de la construccion
(Confecamaras, 2020), de las cuales a nivel nacional 1.534 se encuentran afiliados a la Camara
Colombiana de la Construccion, identificada con las siglas CAMACOL, estos afiliados se dividen
en subsectores segun la actividad productiva, resultando 243 empresas prestadoras de servicios
publicos y entidades financieras, 417 desarrollan actividades industriales y de comercio, para

finalmente resultar que 874 empresas son constructoras (CAMACOL, 2024).
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Por lo anterior, se focalizo la identificacion de la poblacion en las empresas constructoras
afiliadas a CAMACOL regional Santander, quien indicoé que, entre sus afiliados, registra a 38
empresas inscritas con actividad principal de labores de construccion, se toman estas
organizaciones como unidad de andlisis para alcanzar el objetivo de estudio y para la obtencion de
la muestra.

El acercamiento con dichas empresas se realizo por medio de CAMACOL con sede en la
ciudad de Bucaramanga, asi mismo se sefiala que como la poblacion en el sector de la construccion
fluctia rapidamente, se estimé de cada organizacion una participacion de entre 4 a 5 colaboradores,

para un total de la muestra de 180 personas vinculadas al sector de la construccion.

3.2.2 Muestra

El presente proyecto se enfoco en empresas inscritas en el sector de la Construccion de la
ciudad de Bucaramanga, en atencion al analisis propuesto en el presente estudio sobre variables
compromiso organizacion e intencion de rotacidon, se determina la muestra bajo un criterio no
probabilistico a conveniencia, dada la posibilidad de acceso a este grupo de personas por el
importante acompafiamiento de la organizacion gremial. De acuerdo a esto se tomo un total de 180

personas vinculadas laboralmente al sector de la construccion.

3.3. Instrumentos de medicion

Posterior a la determinacion del muestreo, se cred la encuesta web a través del software de
formularios de Google, dicho formulario fue dividido en tres segmentos, el primero de ellos estaba
enfocado en conocer los criterios sociodemograficos de los encuestados, como punto dos y tres se

detall6 los instrumentos seleccionados para la medicion de las dos variables objeto de estudio, en
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el caso de la variable de compromiso organizacional, la escala seleccionada fue el cuestionario de
Compromiso organizativo propuesto por Allen y Meyer (1990).

Dicha escala es reconocida y ha sido aplicada ampliamente en la literatura en diversos
contextos organizacionales, en dichos estudios los autores la avalan reafirmando su confiabilidad
y validez (Monsalve, 2019), se resalta que el constructo seleccionado para el analisis de la variable
de compromiso organizacional consta de un enfoque multidimensional dado por los autores, sobre
el cual indicaron que el compromiso organizacional se divide en tres dimensiones; compromiso
afectivo, normativo y de continuidad. Este instrumento constd de diez y ocho (18) items
distribuidos en partes iguales para cada una de las dimensiones, en la tabla 4 se evidencio el detalle
de dicha escala.

Para el caso de la variable de intencion de rotacion se tomd el modelo TIS-6 propuesto por
Bothma y Roodt (2013), quienes validaron la versién reducida compuesta por 6 items, en su
estudio realizado en una empresa del sector de la tecnologia, informacion y comunicacion (TICs)
detallaron para esta escala un Alfa de 80 y concluyeron que dicha instrumento posee capacidades
predictivas sobre la intencidon de rotacion (Moreno et al, 2019), la traduccion al espanol la efectud
Flores (2018), validando una confiabilidad de alfa = 81 (Morales, 2021), el detalle de este

instrumento se expuso en la tabla 9 del presente estudio.

4. Resultados y discusion

4.1 Caracteristica de la muestra

Como se expuso anteriormente, la aplicacion de la encuesta se efectud en una muestra de

ciento ochenta (180) personas vinculadas laboralmente en empresas pertenecientes al sector de la
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Construccion del Area Metropolitana de Bucaramanga. En un primer momento del cuestionario se
plantearon interrogantes orientados a identificar las caracteristicas sociodemograficas de la

muestra, los resultados a dichos interrogantes se exponen en la tabla 12.

Tabla 12. Datos Sociodemograficos género, estado civil y nivel de escolaridad

10,7 Clase N %
Sexo Femenino 79 44
Masculino 101 56

Sub - Total 180 100%
Edad 18 - 25 afios 45 25
26 - 36 afios 73 41
37 - 47 afios 40 22
48 - 59 afios 18 10
Mayor de 60 afios 4 2

Sub - Total 180 100%
Estado Civil Casado (a) 70 39
Divorciado (a) 6 3
Soltero(a) 103 57
Viudo (a) 1 1

Sub - Total 180 100%
Hijos ST 82 46
No 98 54

Sub - Total 180 100%
Nivel de Escolaridad ~ Bachiller académico 49 27
Técnico (a) o Tecndlogo (a) 49 27
Carrera profesional 50 28
Estudios de posgrados 32 18

Sub — Total 180 100%

Segin la informacion detallada en la tabla 12 se puede observar que hay cierta
homogeneidad en relacion al género, ya que el 56% de los encuestados son hombres y el 44% son
mujeres, en relacion a los rangos de edad propuestos en el instrumento se observo que el 41% de
la muestra se ubica en edades entre los 26 y 36 afios, seguido de un 25% para el rango de edad
entre los 18 y 25 afios, asi mismo se destaco el tercer rango mas significativo que corresponde a
las edades entre los 37 y 47 afos, quienes obtuvieron un peso porcentual del 22%. En relacion al

entorno afectivo y nucleo familiar, sobre las opciones planteadas para indicar el estado civil, el
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57% de la muestra sefialo ser soltero (a), seguido de un 39% para los casados, siendo estos los
resultados més representativos para este interrogante, en relacion al niicleo familiar, el 54% indic6
que no tiene hijos y el 46% generd respuesta positiva al manifestar que si tiene hijos.

Por otro lado, respecto al nivel de escolaridad, no se visualizaron diferencias significativas
para los tres primeros rangos, ubicandose estos en orden descendente segun el resultado en
términos porcentuales de la siguiente manera; Carrera Profesional (28%), Bachiller académico
(27%), Técnico o Tecndlogo (27%) y en un cuarto lugar con un porcentaje inferior se posicionaron
aquellos que han culminado estudios de posgrados, los cuales obtuvieron un resultado del 18% de
la muestra.

Posterior a las caracteristicas expuestas sobre el perfil sociodemografico de los

encuestados, se expone en la tabla 13, el perfil profesional y laboral de los participantes.

Tabla 13. Datos Sociodemograficos tiempo, municipio y area de labor

Variable Clase N %
Tiempo Laborado enel 1 -3 afios 44 25
sector 4 - 6 afios 22 12
7 - 9 anos 19 11
10 - 14 ailos 18 10
Mas de 15 afios 26 14
Menos de un afo 51 28

Sub — Total 180 100%
Variable Clase N %
Municipio de labor Bucaramanga 98 54
Floridablanca 10 6
Giron 55 30
Piedecuesta 3 2
Otros municipios de Santander 14 8

Sub — Total 180 100%
Area de labor Administrativa 79 44
Comercial 34 19
Operativa 67 37

Sub — Total 180 100%
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Frente al tiempo laborado en el sector de estudio los resultados indicaron que el 28% posee
una experiencia laboral en el sector de la construccion inferior a un afio, seguido del rango entre 1
y 3 afios de vinculacion laboral en el sector de la construccion que arroja un peso porcentual del
25%, el rango de 4 y 6 afos alcanzo6 un 12%, seguido de més de 15 afios de experiencia en el sector
que obtuvo un resultado del 14% sobre esta variable, finalmente se observa que los rangos entre 7
a 9 anos y de 10 a 14 afios alcanzaron un peso porcentual del 11% y 10% para cada uno de los
casos.

Por otro lado, el 54% de la muestra indico que labora en el Municipio de Bucaramanga,
seguido de un 30% para aquellos que indicaron laborar en el municipio de Girdn, respecto al
municipio de Floridablanca el 6% de la muestra labora en dicho territorio.

Asi mismo, se les consulto a los participantes en que area de la compaiiia desempefia su
labor, los resultados permitieron detallar que un 44% se encuentra desarrollando su labor
profesional en el 4rea administrativa, seguido de un 37% para el area operativa'y 19% para el area

comercial.

4.1.1 Variable compromiso organizacional

Posterior a la caracterizacion del perfil socioecondmico de los participantes, se expuso la
escala que mide la variable de compromiso organizacional conocida por su sigla de CO, el
planteamiento se realiz6 segun el instrumento desarrollado por los autores Allen y Meyer (1990),
donde a través de 18 items evaltian el CO desde sus tres dimensiones: compromiso normativo,
compromiso afectivo y compromiso de continuidad. Como criterios de respuesta se establecio el

formato de Likert que consta de cinco opciones que van desde totalmente en desacuerdo a
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totalmente de acuerdo. Los participantes desarrollaron en su totalidad el cuestionario, lo que

permitio generar resultados reales segiin la muestra tomada.

A continuacion, se expone los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento de la
variable CO y asi se resuelve el primer objetivo especifico de la presente investigacion, que se
encontraba orientado en diagnosticar el compromiso organizacional en el talento humano del

sector de la construccion en Bucaramanga.

En la tabla 14 se expone las frecuencias que evidencian los resultados frente a la dimension

de compromiso normativo de la variable de compromiso organizacional.

Tabla 14. Frecuencia de la dimension normativa de la variable de compromiso organizacional

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
( MEDIANA)
1 8 8 0,04 0,04 4% 4%
2 16 24 0,09 0,13 9% 13%
2,5 13 37 0,07 0,21 7% 21%
3 56 93 0,31 0,52 31% 52%
3,5 26 119 0,14 0,66 14% 66%
4 39 158 0,22 0,88 22% 88%
4,5 5 163 0,03 0,91 3% 91%
5 17 180 0,09 1,00 9% 100%
TOTAL 180 1,00 100%

Segun los resultados que se exponen en la tabla 14 frente a la dimension de compromiso
normativo se observa que cerca del 31% de los encuestados se encuentran en una posicion neutra
frente a esta dimension del compromiso organizacional, la cual mide en sus 6 items el sentido
moral que tienen los colaboradores frente a las organizaciones, el cual se manifiesta a través del
deseo en seguir vinculado en la organizacion por un sentimiento de obligatoriedad, por otro lado
frente a esta dimension el 48% de los encuestados ubican sus respuestas en valores superiores a 3,

es decir que se encuentran de acuerdo y totalmente de acuerdo frente al compromiso normativo,
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lo que podria indicar que su vinculacién en la organizacion se conserva porque deben estar y
finalmente el 20% restante de los encuestados consideran que no tienen ningln sentimiento de
obligatoriedad frente a las organizaciones que se encuentran vinculados.

Este resultado permite a las organizaciones tomar medidas de identificar e implementar
acciones que fortalezcan la lealtad de los colaboradores, como lo indica Galicia (2001) quien
sefiala frente a esta dimension del compromiso organizacional es importante aplicar la teoria de la
reciprocidad “quien recibe algun beneficio adquiere el precepto moral interno de retribuir al
donante” (Gouldner, 1960).

A continuacion, se expone la tabla 15 que expone los resultados obtenidos frente a la

dimensioén de compromiso afectivo que compone la variable de compromiso organizacional.

Tabla 15. Frecuencia de la dimension afectiva de la variable de compromiso organizacional

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
( MEDIANA)
1 3 3 0,02 0,02 2% 2%
1,5 1 4 0,01 0,02 1% 2%
2 4 8 0,02 0,04 2% 4%
2,5 6 14 0,03 0,08 3% 8%
3 27 41 0,15 0,23 15% 23%
3,5 11 52 0,06 0,29 6% 29%
4 82 134 0,46 0,74 46% 74%
45 11 145 0,06 0,81 6% 81%
5 35 180 0,19 1,00 19% 100%
TOTAL 180 1 100%

De acuerdo a la informacién expuesta en la tabla 15, se hace importante recordar que la
evaluacion de la dimension de compromiso afectivo permitio apreciar los lazos emocionales que
poseen los colaboradores frente a la organizacion que se encuentran vinculados, asi mismo fue
posible a través de esta dimension identificar si existe ese deseo en continuar siendo miembro de

la organizacion debido a esos vinculos afectivos que posee.
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El componente afectivo presenta unos resultados significativos de los 6 items evaluados,
ubicando el 52% de la muestra en una mediana de 4 y 4,5, lo que sugiere que existe un importante
grado de compromiso afectivo de los colaboradores vinculados a las empresas del sector de la
construccion, asi mismo con una mediana de 5 se agrupa el 19% de la muestra, esto de igual manera
sugiere un alto nivel de compromiso afectivo de los colaboradores a sus organizaciones, en otras
palabras seglin lo que nos indican en los estudios dados por los investigadores Allen y Meyer
(1997) estas personas se encuentran vinculadas en las organizaciones porque quieren estar.

Como tercer analisis de los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento de CO,
se detalla a continuacion en la tabla 16 los resultados obtenidos frente a la dimension de
compromiso de continuidad, esta evaluacion const6 de 6 preguntas orientadas en conocer el grado

de necesidad que sienten los colaboradores sobre las organizaciones.

Tabla 16. Frecuencia de la dimension continuidad de la variable de compromiso organizacional

DIMENSION: COMPROMISO CONTINUIDAD

VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
( MEDIANA)
1 8 8 0,04 0,04 4% 4%
1,5 1 9 0,01 0,05 1% 5%
2 38 47 0,21 0,26 21% 26%
2,5 16 63 0,09 0,35 9% 35%
3 42 105 0,23 0,58 23% 58%
3,5 19 124 0,11 0,69 11% 69%
4 49 173 0,27 0,96 27% 96%
45 2 175 0,01 0,97 1% 97%
5 5 180 0,03 1,00 3% 100%
TOTAL 180 1 100%

La dimension de continuidad de la variable de CO, expuesta en la tabla 16, permite observar
que la distribucion porcentual de los encuestados se desplazd de manera significativa entre las
medianas de 2, 3 y 4, frente a la mediana de 4 el peso porcentual obtenido fue del 28%, lo cual

indicé que este porcentaje de encuestados se encuentran de acuerdo frente a los items evaluados
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en esta dimension, asi mismo es posible agrupar los resultados de las medianas. 4 ala 5 y se obtiene
que el 31% de la muestra siente un deseo significativo de continuar siendo parte de la organizacion,
esto dado posiblemente a las estimaciones de cada colaborador frente a evaluar el costo que se
veria enfrentado si decide dejar la organizacion que se encuentra vinculado.

Por otro lado, el 34% de los encuestados se ubicaron en una posicion neutra frente a esta
dimension, este resultado permiti6 indicar que si bien podria ser indiferente para los colaboradores
abandonar o no las organizaciones, se hace importante tomar este resultado para la generacion de
una alerta temprana en las organizaciones, en miras de enfocar las practicas en la gestion del talento
humano a lograr ese aumento del costo asociado al cambio (Fullerton, 2005).

De acuerdo a los resultados anteriormente analizados frente a las medianas mas
significativas, se considerd asi mismo importante resaltar que el 35% de los encuestados frente a
los items que evaluaron la dimension del compromiso de continuidad indicaron que no estan de
acuerdo con los planteamientos presentados, esto indica que no sienten necesidad de estar en la
organizacion y el costo de desvincularse no es representativo para tomar la decision de abandonar
el cargo y la empresa. Se resalta lo mencionado anteriormente ya que identificar esta debilidad
frente al compromiso de continuidad permite asi mismo a las organizaciones en crear planes de
formacion e incentivos propios para incrementar la conciencia de los colaboradores respecto a las
pérdidas que podrian sufrir en caso que decidan abandonar la organizacion (Bustamante et al,

2016).
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4.1.2 Compromiso organizacional frente a la caracteristica demogrdfica del género
Segun lo expuesto anteriormente en los datos sociodemograficos sobre la composicion de
la muestra respecto al género, se visualiza a continuacion en la tabla 17, la distribucion de los

resultados de la variable CO segun sus dimensiones y frente al género de los participantes.

Tabla 17. Frecuencia de la dimension normativa de la variable de compromiso organizacional
segun el género.

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

GENERO VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %

( MEDIANA)
1 5 5 0,06 0,06 6% 6%
2 3 8 0,04 0,10 4% 10%
2,5 8 16 0,10 0,20 10% 20%
3 24 40 0,30 0,51 30% 51%

FEMENINO 3,5 10 50 0,13 0,63 13% 63%
4 19 69 0,24 0,87 24% 87%
4,5 4 73 0,05 0,92 5% 92%
5 6 79 0,08 1,00 8% 100%
Sub- Total 79 1,00 100%
GENERO VALOR fi Fi hi Hi fi% FI%

( MEDIANA)
1 3 82 0,03 0,03 3% 103%
2 13 95 0,13 0,16 13% 116%
2,5 5 100 0,05 0,21 5% 121%
3 32 132 0,32 0,52 32% 152%
3,5 16 148 0,16 0,68 16% 168%

MASCULINO 4 20 168 0,20 0,88 20% 188%

4,5 1 169 0,01 0,89 1% 189%
5 11 180 0,11 1,00 11% 200%

Sub- Total 101 1,00 100%

Muestra total 180

En la tabla 17, se observo resultados similares en los datos aportados segun el género de
los participantes en relacion a la dimension normativa de la variable de CO, donde hombres como
mujeres coincidieron en la valoracion de esta , arrojando un 43% para la mediana de 3 en relacion
a las mujeres y un 48% sobre esta mediana para los hombres, lo que podrian indicar que los items

evaluados frente a esta dimension son considerados como neutros o que no generan un impacto
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significativo para los encuestados, el resultado va en linea a lo expuesto frente a la tabla 14 donde
se evidencidé que el total de los encuestados, no manifiesta indicios de sentimiento de
obligatoriedad para continuar vinculado en la organizacion.

Asi mismo se observan similitudes en las frecuencias que presentan ambos géneros frente
a las medianas inferiores a tres y mayores a tres, de acuerdo a lo anterior se determina la
importancia de resaltar las debilidades presentadas frente a la dimension normativa de la variable
de CO, ya que los colaboradores no manifiestan un sentimiento de obligacion con las
organizaciones, el desarrollar este tipo de sentimiento proyecta al colaborador a no solo cumplir
con los objetivos de su cargo sino a velar por el cumplimiento de los objetivos misionales de la
organizacion con una mayor lealtad hacia la empresa (Diaz et al, 2006).

Posterior a la revision de la dimension de normatividad del CO, se gener6 la valoracion de

la dimension del compromiso afectivo frente al género la cual se expone a continuacion en la tabla

18.

Tabla 18. Frecuencia de la dimension afectiva de la variable de compromiso organizacional
segun el género.

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

GENERO VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
( MEDIANA)

1 2 2 0,03 0,03 3% 3%

2 2 4 0,03 0,05 3% 5%

2,5 1 5 0,01 0,06 1% 6%

3 14 19 0,18 0,24 18% 24%

FEMENINO 3,5 6 25 0,08 0,32 8% 32%
4 32 57 0,41 0,72 41% 72%

4,5 9 66 0,11 0,84 11% 84%

5 13 79 0,16 1,00 16% 100%

Sub- Total 79 1,00 100%

1 2 81 0,02 0,02 2% 102%

2 2 83 0,02 0,04 2% 104%

2,5 5 88 0,05 0,09 5% 109%

3 13 101 0,13 0,22 13% 122%

MASCULINO 3,5 5 106 0,05 0,27 5% 127%
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DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

GENERO VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
( MEDIANA)
4 50 156 0,50 0,76 50% 176%
45 2 158 0,02 0,78 2% 178%
5 22 180 0,22 1,00 22% 200%
Sub- Total 101 1,00 100%
Muestra total 180

Los resultados obtenidos y presentados en la tabla 18, permitieron observar el impacto
positivo que tiene el compromiso organizacional en su dimension afectiva, el 68% de las mujeres
encuestadas ubican esta dimension en resultados superiores a 4 en la mediana, lo que permite
indicar que su vinculo afectivo con la organizacion es alto, referente al género masculino se
observa que el 74% de la muestra perteneciente a este grupo indicod que se siente positivamente
vinculado de manera afectiva con la organizacion, estos resultados generan un efecto significativo
dominante de la dimension afectiva en los colaboradores, caso similar se evidencio en el estudio
de (Guntur et al, 2012). De acuerdo a lo anterior es posible para las organizaciones del sector de
la construccion promover cambios que permitan fortalecer y crear nuevos lazos afectivos con los
colaboradores.

Por ultimo frente al comparativo de las dimensiones del compromiso organizacional frente
a la caracteristica demografica de edad, se expone a continuacion en la tabla 19 la dimension de

continuidad.

Tabla 19. Frecuencia de la dimension continuidad de la variable de compromiso organizacional
segun el género.

DIMENSION: COMPROMISO CONTINUIDAD

GENERO VALOR wefi Fi hi Hi fi % FI %
( MEDIANA)
1 4 4 0,05 0,05 5% 5%
2 12 16 0,15 0,20 15% 20%
2,5 5 21 0,06 0,27 6% 27%
3 20 41 0,25 0,52 25% 52%
FEMENINO 3,5 14 55 0,18 0,70 18% 70%
4 21 76 0,27 0,96 27% 96%

4,5 1 77 0,01 0,97 1% 97%
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DIMENSION: COMPROMISO CONTINUIDAD

GENERO VALOR wefi Fi hi Hi fi % FI %
(MEDIANA)
5 2 79 0,03 1,00 3% 100%
Sub- Total 79 1,00 100%
1 5 84 0,05 0,05 5% 5%
2 26 110 0,26 0,31 26% 31%
2,5 11 121 0,11 0,42 11% 42%
3 22 143 0,22 0,63 22% 63%
MASCULINO 3,5 5 148 0,05 0,68 5% 68%
4 28 176 0,28 0,96 28% 96%
4,5 1 177 0,01 0,97 1% 97%
5 3 180 0,03 1,00 3% 100%
Sub- Total 101 1,00 100%
Muestra total 180

Frente a los resultados obtenidos y presentados en la tabla 19, la posicion de los
encuestados frente a los items que componen la dimension de compromiso de continuidad, no
reflejaron una direccion respecto a si estan o no de acuerdo, como se observa respecto a las mujeres
que alcanzaron un peso porcentual del 43% para la mediana de 3 y los hombres para esta mediana
presentaron un resultado inferior ubicando la mediana de 3 un 28% de la muestra masculina
encuestada.

Asi mismo se hace importante destacar que los hombres alcanzaron una frecuencia del 42%
frente a las medianas inferiores a 3, este resultado permite indicar que este grupo no percibe una
escasez de alternativas que les generen necesidad a permanecer en la organizacion, de igual manera
no evidencian ninguna implicacion frente al sacrificio personal si abandonan la organizacion
(costos asociados), estos dos factores son los puntos que evaliian los 6 items de la dimension de
continuidad. (Diaz & Rodriguez, 2007).

Respecto a los datos mas relevantes presentados por el grupo de mujeres frente a la
dimension de continuidad, se sefala que el 31% de dicho grupo ubicé su respuesta en una mediana

superior a 3, lo que permite analizar que, respecto al género, las mujeres perciben mas la necesidad
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de permanecer en las organizaciones que se encuentran vinculadas ya sea por la escasez de

oportunidades o por los costos asociados que deberian incurrir si abandonan su cargo.

4.1.3 Compromiso organizacional frente a la caracteristica demogrdfica de edad

A continuacion, se proyecto los resultados de la variable CO seglin sus dimensiones frente
a la caracteristica demografica de la edad, se hace importante sefalar el porcentaje de participacion
de cada rango para evaluar en los siguientes puntos la incidencia que puede tener cada rango de

edad frente a la dimension presentada.

Tabla 20. Porcentaje de participacion de la muestra segun el rango de edad

Rango N %

18 a 25 afios 45 25
26 a 36 afios 73 41
37 a 47 afios 40 22
48 - 59 afios 18 10
Mayor de 60 afios 4 2
Total 180 100

Segun los datos expuestos en la tabla 20, se observo la participacion activa y significativa
en el sector de la construccion de adultos jovenes que rondan las edades entre los 18 — 36 afios con
una participacion porcentual total para estos dos rangos del 66% de la muestra, posterior a ello se
detalld la relevancia que tienen los adultos maduros que se encuentran en la etapa de alta
productividad laboral su participacion en el sector segiin la muestra es del 32% con edades entre
los 37 — 59 afios y finalmente con una participacion del 2% de la muestra tomada para la presente

investigacion se ubican aquellas personas con edades superiores a los 60 anos.
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Posterior a la descripcion de los grupos etarios que componen la presente investigacion, se
expone en la tabla 21 los resultados de la dimension normativa de la variable de CO frente a la

edad de los participantes.

Tabla 21. Frecuencia de la dimension normativa de la variable de compromiso organizacional
segun la edad

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

Edad VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
( MEDIANA)
18 a 25 afios (25%) 1 2 2 0,04 0,04 4% 4%
2 8 10 0,18 0,22 18% 22%
3 17 27 0,38 0,60 38% 60%
4 16 43 0,36 0,96 36% 96%
5 2 45 0,04 1,00 4% 100%
Sub- Total 45 1,00 100%
26 a 36 afios 1 3 3 0,04 0,04 4% 4%
(40,6%) 2 12 15 0,16 0,21 16% 21%
3 38 53 0,52 0,73 52% 73%
4 15 68 0,21 0,93 21% 93%
5 5 73 0,07 1,00 7% 100%
Sub- Total 73 1,00 100%
Edad VALOR ( fi Fi hi Hi fi% FI%
MEDIANA)
37 a 47 afios 1 2 2 0,05 0,05 5% 5%
(22,2%) 2 4 6 0,10 0,15 10% 15%
3 18 24 0,45 0,60 45% 60%
4 9 33 0,23 0,83 23% 83%
5 7 40 0,18 1,00 18% 100%
Sub- Total 40 1,00 100%
1 1 1 0,06 0,06 6% 6%
2 5 6 0,28 0,33 28% 33%
48 - 59 afios (10%) 3 8 14 0,44 0,78 44% 78%
4 3 17 0,17 0,94 17% 94%
5 1 18 0,06 1,00 6% 100%
Sub- Total 18 1,00 100%

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO
Edad VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
( MEDIANA)

3,5 1 1 0,25 0,25 25% 25%

4 1 0,25 0,50 25% 50%
Mayor de 60 afios ( 5 2 4 0,50 1,00 50% 100%
4
8

[\

2,2%) Sub- Total 1,00 100%
Muestra total 180
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Segun los datos que fueron expresados en la tabla 21, se observa homogeneidad en los
resultados de cada grupo etario frente a la dimension normativa de la variable CO, se observa que
la mayor concentracién de colaboradores ubico su respuesta en una posicioén neutra (mediana 3)
frente a 6 puntos que evaluaron esta dimension y que pretendian identificar si el colaborador ha
desarrollado sentimientos de obligatoriedad frente a la compaiiia, esas sensaciones internas que le
inspiren el deseo de que debe estar vinculado laboralmente con la empresa. Si bien el resultado
principal fue neutro no existe un desacuerdo frente a los puntos evaluados y esa indiferencia se
puede transformar generando cambios internos en cada organizacion orientados en fortalecer esas
practicas que aumenten ese deseo a los colaboradores de permanecer vinculados en las
organizaciones.

Asi mismo se considerd importante sefialar los resultados obtenidos sobre las medianas de
4 y 5 para la mayoria de rangos etarios exceptuando los colaboradores con edades entre los 48 y
59 afios que alcanzaron en su grupo el 23% de participacion sobre las respuestas positivas, esto
comparado con los demas rangos que obtuvieron para estas valoraciones una frecuencia superior
al 30% sobre estas medianas.

A continuacion, en la tabla 22, se expone los resultados de la dimension afectiva de la

variable compromiso organizacional frente al factor demografico edad.

Tabla 22. Frecuencia de la dimension afectiva de la variable de compromiso organizacional
segun la edad

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

Edad VALOR fi Fi hi Hi fi % F1%
(
MEDIANA)

1 1 1 0,02 0,02 2% 2%
2 6 7 0,13 0,16 13% 16%

18 a 25 afios (25%) 3 17 24 0,38 0,53 38% 53%
4 17 41 0,38 0,91 38% 91%
5 4 45 0,09 1,00 9% 100%

Sub- Total 45 1,00 100%
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1 2 2 0,03 0,03 3% 3%
2 3 5 0,04 0,07 4% 7%
3 13 18 0,18 0,25 18% 25%
26 a 36 afios (40,6%) 4 41 59 0,56 0,81 56% 81%
5 14 73 0,19 1,00 19% 100%
Sub- Total 73 1,00 100%
1 1 1 0,03 0,03 3% 3%
3 5 6 0,13 0,15 13% 15%
37 a 47 afios (22,2%) 4 25 31 0,63 0,78 63% 78%
5 9 40 0,23 1,00 23% 100%
Sub- Total 40 1,00 100%
1 0 0 0,00 0,00 0% 0%
2 1 1 0,06 0,06 6% 6%
3 2 3 0,11 0,17 11% 17%
48 - 59 afios (10%) 4 9 12 0,50 0,67 50% 67%
5 6 18 0,33 1,00 33% 100%
Sub- Total 18 1,00 100%
3 1 1 0,25 0,25 25% 25%
4 1 2 0,25 0,50 25% 50%
Mayor de 60 afios ( 5 2 4 0,50 1,00 50% 100%
2,2%) Sub- Total 4 1,00 100%
Muestra 180
total

Frente a la dimension afectiva del CO expresada en la tabla 22, se pudo observar que las

personas mayores de 26 afios expresan una mayor sensibilidad positiva frente a esta dimension, en

estos rangos etarios los resultados sobrepasaron el 75% para cada uno de ellos, caso contrario

sucedio6 con los colaboradores mas jovenes del sector de estudio quien alcanzaron un 47% para las

medianas de 4 y 5, si bien no es un resultado negativo, es importante recordar que el porcentaje

de participacion de estos jovenes en el presente estudio es del 25%, una cuarta parte de muestra y

si es tendencia en el mercado laboral del sector de la construccion se configuraria en una poblacién

importante que presenta cierta debilidad frente a generar lazos afectivos con las organizaciones, es

importante recordar que este vinculo incentiva a una mayor participaciony sentido de pertenencia

frente a la organizacion (Pefia Cardenas et al, 2016).

Por ultimo frente al comparativo de edad se presenta a continuacion en la tabla 23 la

dimension de continuidad.
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Tabla 23. Frecuencia de la dimension de continuidad de la variable de compromiso

organizacional segun la edad
DIMENSION: COMPROMISO CONTINUIDAD

Edad VALOR fi Fi hi Hi fi % F1%
(
MEDIANA)
18 a 25 afios (25%) 1 1 1 0,02 0,02 2% 2%
2 14 15 0,31 0,33 31% 33%
3 17 32 0,38 0,71 38% 71%
4 12 44 0,27 0,98 27% 98%
5 1 45 0,02 1,00 2% 100%
Sub- Total 45 1,00 100%
26 a 36 afios 1 4 4 0,05 0,05 5% 5%
(40,6%) 2 22 26 0,30 0,36 30% 36%
3 28 54 0,38 0,74 38% 74%
4 19 73 0,26 1,00 26% 100%
Sub- Total 73 1,00 100%
37 a 47 afios 1 2 2 0,05 0,05 5% 5%
(22,2%) 2 11 13 0,28 0,33 28% 33%
3 12 25 0,30 0,63 30% 63%
4 13 38 0,33 0,95 33% 95%
5 2 40 0,05 1,00 5% 100%
Sub- Total 40 1,00 100%
48 - 59 afios (10%) 1 2 2 0,11 0,11 11% 11%
2 5 7 0,28 0,39 28% 39%
3 3 10 0,17 0,56 17% 56%
4 6 16 0,33 0,89 33% 89%
5 2 18 0,11 1,00 11% 100%
Sub- Total 18 1,00 100%
Mayor de 60 afios ( 2 2 1 0,50 0,50 50% 50%
2,2%) 3 1 2 0,25 0,75 25% 75%
4 1 3 0,25 1,00 25% 100%
Sub- Total 4 1,00 100%
Muestra total 180

De acuerdo a los resultados presentados en la tabla 23, la dimension de compromiso de
continuidad enfrenta una posicion contraria frente a las otras dimensiones, puesto que la mayoria
de los rangos de edad propuestos, ubican esta dimension en una posicion neutra alcanzando entre
un 30% y 38% sobre la mediana de 3, la excepciodn se presenta en el rango de 48 — 59 afios quienes
frente a la respuesta neutra o de indiferencia solo alcanzaron el 17%. Por otro lado se hace
importante sefialar que los encuestados con edades entre los 18 y 47 afios, presentaron una posicion
débil o negativa frente a los items evaluados en esta dimension y que buscaban comprender si

existe esa necesidad de permanecer vinculados en la organizaciones, como lo expresa Meyer y
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Allen (1991) es aquel analisis sobre la pérdida de tiempo, costos e inversiones que tendrian que
asumir si abandonan las organizaciones, segun los resultados obtenidos los participantes del
presente estudio no perciben como relevante esta dimension frente a su decision de continuar o no
vinculados en la organizacion.

Asimismo se hace importante sefialar que los encuestados con edades superiores a 48 afos,
si arrojan resultados positivos frente a esa necesidad de permanecer en la organizacion por las
razones antes expuestas, con los dos grupos de personas mayores se estaria abordando tan solo el
12% de la muestra.

De acuerdo al analisis realizado del compromiso organizacional dadas sus dimensiones de
compromiso normativo, afectivo y de continuidad frente al componente de edad del perfil
sociodemografico, se hace importante sefialar que el primer rango de edad (18 a 25 afios) obtuvo
el menor puntaje en frente a las tres dimensiones evaluadas, esto podria indicar que a menor edad
menor compromiso y se realiza el comparativo con las personas mayores de 48 afios donde dos
de las tres dimensiones evaluadas alcanzaron una mediana de 4, esto podria orientar a que a mayor
edad mayor compromiso organizacional, lo anterior como lo expresa Macias, A. B., & Chavez, M.
A. (2008) en su estudio titulado “Compromiso organizacional de los docentes de una institucion

de educacion media superior”.

4.1.4 Compromiso organizacional frente a la caracteristica demogrdfica tiempo de labor en el
sector de la construccion
Los resultados obtenidos para la variable de compromiso organizacional frente a la

caracteristica demografica de tiempo laborado en el sector de la construccion se exponen a
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continuacion, resaltando en un primer momento la dimensién de compromiso normativo frente a

esta caracteristica de la muestra, dichos resultados se detallan en la tabla 24.

Tabla 24. Frecuencia de la dimension normativa de la variable de compromiso organizacional
frente al tiempo laborado en el sector de estudio
DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

Tiempo de labor en el VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
sector ( MEDIANA
)
1 3 3 0,06 0,06 6% 6%
2 5 8 0,10 0,16 10% 16%
3 24 32 0,47 0,63 47% 63%
Menos de un afio 4 14 46 0,27 0,90 27% 90%
(28%) 5 5 51 0,10 1,00 10% 100%
Sub- Total 51 1,00 100%
1 a 3 afios (24%) 1 2 2 0,05 0,05 5% 5%
2 11 13 0,25 0,30 25% 30%
3 15 28 0,34 0,64 34% 64%
4 14 42 0,32 0,95 32% 95%
5 2 44 0,05 1,00 5% 100%
Sub- Total 44 1,00 100%
4 a 6 afios (12%) 1 1 1 0,05 0,05 5% 5%
2 4 5 0,18 0,23 18% 23%
3 10 15 0,45 0,68 45% 68%
4 5 20 0,23 0,91 23% 91%
5 2 22 0,09 1,00 9% 100%
Sub- Total 22 1,00 100%
7 a9 afios (11%) 1 1 1 0,05 0,05 5% 5%
2 2 3 0,11 0,16 11% 16%
3 11 14 0,58 0,74 58% 74%
4 4 18 0,21 0,95 21% 95%
5 1 19 0,05 1,00 5% 100%
Sub- Total 19 1,00 100%
Tiempo de labor en el VALOR fi Fi hi Hi fi% FI1 %
sector ( MEDIANA
)
10 a 14 afios (10%) 1 1 1 0,06 0,06 6% 6%
2 3 0,11 0,17 11% 17%
3 11 14 0,61 0,78 61% 78%
4 3 17 0,17 0,94 17% 94%
5 1 18 0,06 1,00 6% 100%
Sub- Total 18 1,00 100%
Mas de 15 afios (14%) 2 5 5 0,19 0,19 19% 19%
3 11 16 0,42 0,62 42% 62%
4 4 20 0,15 0,77 15% 77%
5 6 26 0,23 1,00 23% 100%
Sub- Total 26 1,00 100%

Muestra total 180
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De acuerdo a los resultados expresados en la tabla 24, se evidencio que independientemente
del tiempo laborado en el sector no existe una posicion definida o decidida frente a esta dimension
normativa de la variable de CO, puesto que para los seis rangos detallados en el cuestionario el
indice porcentual de participantes se ubico en la mediana de tres, generando una neutralidad en su
respuesta e indicando que si bien reconocen el compromiso normativo no se identifican
positivamente con los elementos evaluados, por tanto no tienen ese sentimiento de obligatoriedad
con las organizaciones independientemente del tiempo que llevan vinculado a esta.

Asi mismo se observo en la tabla descrita en el parrafo anterior, que la muestra mas joven
respecto a la vinculacion laboral menor a tres afos sumando asi los dos rangos, para las medianas
de 4 y 5 tienen una mayor concentracion de personas, alcanzando para cada uno de los grupos un
37% de la muestra que gener6 respuesta positiva frente a los puntos evaluados en la dimension de
normatividad, esto indica que este grupo de colaboradores sienten la necesidad de continuar
vinculados en la organizacion. A

A continuacion, en la tabla 25 se detalld los resultados obtenidos de la variable de CO en
su dimension de compromiso afectivo frente al tiempo de vinculacion laboral en el sector de

estudio.

Tabla 25. Frecuencia de la dimension afectiva de la variable de compromiso organizacional

frente al tiempo laborado en el sector de estudio
DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

Tiempo de VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
laborenel ( MEDIANA)
sector
Menos de un 1 2 2 0,04 0,04 4% 4%
afo (28%) 2 5 7 0,10 0,14 10% 14%
3 15 22 0,29 0,43 29% 43%
4 20 42 0,39 0,82 39% 82%
5 9 51 0,18 1,00 18% 100%
Sub- Total 51 1,00 100%
1 a 3 afios 1 1 1 0,02 0,02 2% 2%

(24%) 2 4 5 0,09 0,11 9% 11%
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DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

Tiempo de VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
laborenel ( MEDIANA)
sector
3 12 17 0,27 0,39 27% 39%
4 22 39 0,50 0,89 50% 89%
5 5 44 0,11 1,00 11% 100%
Sub- Total 44 1,00 100%
4 a 6 anos 2 1 1 0,05 0,05 5% 5%
(12%) 3 3 4 0,14 0,18 14% 18%
4 13 17 0,59 0,77 59% 77%
5 5 22 0,23 1,00 23% 100%
Sub- Total 22 1,00 100%
7 a9 anos 3 3 3 0,16 0,16 16% 16%
(11%) 4 12 15 0,63 0,79 63% 79%
5 4 19 0,21 1,00 21% 100%
Sub- Total 19 1,00 100%
10 a 14 afos 1 1 1 0,06 0,06 6% 6%
(10%) 3 1 2 0,06 0,11 6% 11%
4 13 15 0,72 0,83 72% 83%
5 3 18 0,17 1,00 17% 100%
Sub- Total 18 1,00 100%
Mas de 15 3 4 4 0,15 0,15 15% 15%
aflos (14%) 4 13 17 0,50 0,65 50% 65%
5 9 26 0,35 1,00 35% 100%
Sub- Total 26 1,00 100%
Muestra total 180

De acuerdo a los resultados expresados en la tabla 25, se aprecié que frente al compromiso
afectivo de la variable CO, la muestra ubica un 52% de los encuestados en una experiencia laboral
en el sector de la construccion inferior a tres afios, los cuales frente al compromiso afectivo,
expresaron resultados positivos frente a ese vinculo emocional con las organizaciones, para el
primer grupo cuya experiencia laboral es inferior a un afo 57% de los encuestados ubicados en
dicho rango, asi mismo se expreso frente al segundo grupo con una experiencia laboral en el sector
de la construccion entre 1 — 3 afos, el 66% de los participantes ubicados en ese punto arrojaron un
apego emocional con la organizacion.

Frente a los rangos de tiempo laboral restantes detallados en la tabla 25, se observa un
resultado similar, donde cada grupo estuvo de acuerdo con los puntos planteados frente a esta

dimension y sin importar la antigiiedad se expresaron receptivos a reconocer esa adhesion
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emocional con la organizacion que se encuentran vinculados. En otras investigaciones frente a la
variable de compromiso organizacional desde el constructo multidimensional que se ha adoptado
para el presente estudio, se observa que las experiencias laborales tienen influencia frente a la
dimension afectiva del CO, dado que “cuando los recién llegados son reconocidos por su
experiencia previa o perciben el apoyo de los compaiieros, lo que ayuda a disminuir en ellos los
sentimientos de competencia y mejorar su autoestima” (Filstad, 2011; Meyer et al., 1998;
Taormina, 1997; Mafud, 2016).

A continuacion, en la tabla 26, se detallaron los resultados obtenidos de la dimension de
continuidad de la variable CO, frente al perfil sociodemografico de tiempo laborado en el sector

de la construccion.

Tabla 26. Frecuencia de la dimension de continuidad de la variable de compromiso

organizacional frente al tiempo laborado en el sector de estudio
DIMENSION: COMPROMISO CONTINUIDAD

Tiempo de VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
laborenel ( MEDIANA)
sector
Menos de un 1 2 2 0,04 0,04 4% 4%
afio (28%) 2 12 14 0,24 0,27 24% 27%
3 20 34 0,39 0,67 39% 67%
4 16 50 0,31 0,98 31% 98%
5 1 51 0,02 1,00 2% 100%
Sub- Total 51 1,00 100%
1 a 3 afios 1 2 2 0,05 0,05 5% 5%
(24%) 2 12 14 0,27 0,32 27% 32%
3 21 35 0,48 0,80 48% 80%
4 9 44 0,20 1,00 20% 100%
Sub- Total 44 1,00 100%
4 a 6 afios 1 2 2 0,09 0,09 9% 9%
(12%) 2 11 13 0,50 0,59 50% 59%
3 3 16 0,14 0,73 14% 73%
4 6 22 0,27 1,00 27% 100%
Sub- Total 22 1,00 100%
7 a 9 afos 1 1 1 0,05 0,05 5% 5%
(11%) 2 5 6 0,26 0,32 26% 32%
3 6 12 0,32 0,63 32% 63%
4 6 18 0,32 0,95 32% 95%
5 1 19 0,05 1,00 5% 100%
Sub- Total 19 1,00 100%
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DIMENSION: COMPROMISO CONTINUIDAD

Tiempo de VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
laborenel ( MEDIANA)
sector
10 a 14 1 1 1 0,06 0,06 6% 6%
afios (10%) 2 7 8 0,39 0,44 39% 44%
3 4 5 0,22 0,67 22% 67%
4 6 11 0,33 1,00 33% 100%
Sub- Total 18 1,00 100%
Mas de 15 1 1 1 0,04 0,04 4% 4%
afios (14%) 2 7 7 0,27 0,31 27% 31%
3 7 7 0,27 0,27 27% 58%
4 8 8 0,31 0,58 31% 88%
5 3 3 0,12 0,69 12% 100%
Sub- Total 26 1,00 1,00
Muestra total 180

Frente a la dimension de continuidad que se orientd en conocer si existia en los
participantes ese vinculo de necesidad con las organizaciones que se encuentran vinculados, se
observo resultados diversos frente a los rangos expuestos, donde los encuestados con experiencia
laboral en sector de la construccion inferior a seis afilos no manifestaron esa necesidad de estar
vinculados la cual es asociada al costo que se enfrentarian si abandonan la organizacion, las
pérdidas que deberian asumir por abandonar la empresa no son significativas, es asi que se hace
importante recordar que estos tres rangos iniciales representan el 62% de la muestra.

Para el 38% restante de los encuestados el costo por abandonar el cargo actual si es
representativo, es por ello que expresan en sus resultados cierto apego por necesidad de continuar
vinculados, porcentaje de la muestra se encuentra vinculado en el sector de la construccion por

mas de 7 afios.

4.1.5 Compromiso organizacional frente a la caracteristica demogrdfica estado civil
A continuacion, se determina la importancia de exponer los resultados obtenidos sobre la

variable de compromiso organizacional dadas sus dimensiones frente al perfil sociodemografico
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del estado civil de los participantes, se inicia con los datos que arrojaron sobre esta variable y su

dimension de compromiso normativo que se reflejan en la tabla 26.

Tabla 27. Frecuencia de la dimension normativa de la variable de compromiso organizacional
frente al estado civil

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

Estado Civil VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
( MEDIANA)
1 1 1 0,01 0,01 1% 1%
2 7 8 0,10 0,11 10% 11%
CASADO (A) 3 26 34 0,37 0,49 37% 49%
39% 4 22 56 0,31 0,80 31% 80%
5 14 70 0,20 1,00 20% 100%
Sub- Total 70 1,00 100%
DIVORCIADO 1 2 2 0,33 0,33 33% 33%
(A) 3% 3 2 4 0,33 0,67 33% 67%
4 2 6 0,33 1,00 33% 100%
Sub- Total 6 1,00 100%
SOLTERO (A) 1 5 5 0,05 0,05 5% 5%
57% 2 9 14 0,09 0,14 9% 14%
3 41 55 0,40 0,53 40% 53%
4 40 95 0,39 0,92 39% 92%
5 8 103 0,08 1,00 8% 100%
Sub- Total 103 1,00 100%
VIUDO (A) 4 1 1 1,00 1,00 100% 100%
1%
Sub- Total 1 1,00 100%
Muestra total 180

Los resultados arrojados en la tabla 27, permiten observar que los participantes con estado
civil casado y viudo, consideran que la dimension normativa de la variable CO tiene un efecto
positivo en ellos, esto permite indicar que el 40% de la muestra ha desarrollado un sentimiento de
obligatoriedad con la organizacion , lo cual traduce a que estan en la organizacién porque deben
estar , asi como lo expresa Palacios (2009) frente a la definicién de la dimensidén normativa es
esta “el vinculo que une al empleado a su organizacion resultado del intercambio mutuo donde se

genera un deber moral a corresponder por los beneficios recibidos manifestado como
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agradecimiento y lealtad a la organizacion, decidiendo permanecer y cuidar de ésta y sus
intereses.” (Rodriguez & Betanzos, 2020).

Continuando con el analisis realizado sobre la variable compromiso organizacional frente
a estado civil de los participantes, se expone a continuacion en la tabla 27 la dimension afectiva

frente a este perfil sociodemografico.

Tabla 28. Frecuencia de la dimension afectiva de la variable de compromiso organizacional
frente al estado civil

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

Estado Civil VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
( MEDIANA)
1 1 1 0,01 0,01 1% 1%
CASADO (A) 3 9 10 0,13 0,14 13% 14%
39% 4 39 49 0,56 0,70 56% 70%
5 21 70 0,30 1,00 30% 100%
Sub- Total 70 1,00 100%
DIVORCIADO (A) 4 4 4 0,67 0,67 67% 67%
3% 5 2 6 0,33 1,00 33% 100%
Sub- Total 6 1,00 100%
SOLTERO (A) 1 2 2 0,02 0,02 2% 2%
57% 2 5 7 0,05 0,07 5% 7%
3 23 30 0,22 0,29 22% 29%
4 50 80 0,49 0,78 49% 78%
5 23 103 0,22 1,00 22% 100%
Sub- Total 103 1,00 100%
VIUDO (A) 3 1 1 1,00 1,00 100% 100%
1%
Sub- Total 1 1,00 100%
Muestra total 180

De acuerdo a los resultados expresados en la tabla 28 , se observo que existe un fuerte
compromiso afectivo para los encuestados en sus diferentes estados civiles, en primera instancia
se percibid que los casados obtuvieron un porcentaje positivo frente a esta dimension y
alcanzaron un 86% de participantes que estuvieron de acuerdo con expresar su apego emocional
con la organizacién , los divorciados por su parte arrojaron asi mismo un resultado favorable frente
a esta dimension de la variable CO con un 100% de aprobacion a los puntos evaluados y finalmente

los encuestados con estado civil soltero (a), indicaron para este punto que el 71% de los solteros
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sienten un vinculo afectivo dominante ,cabe resaltar que el porcentaje de la muestra que pertenece
al grupo de solteros corresponde al 57%. La dimension afectiva resalta las condiciones actuales
dentro de las organizaciones y el efecto que estas tienen sobre los colaboradores para generar ese
sentimiento de gratitud que estabiliza e impulsa el deseo de permanecer vinculados en la
organizacion. (Ayensa, & Gonzalez, 2007).

A continuacion, frente a la variable compromiso organizacional, se expone en la tabla 28
los resultados obtenidos sobre la dimension de continuidad segin la caracteristica demografica de

estado civil.

Tabla 29. Frecuencia de la dimension continuidad de la variable de compromiso organizacional
frente al estado civil

DIMENSION: COMPROMISO CONTINUIDAD

Estado Civil VALOR fi Fi hi Hi fi % FI %
(
MEDIANA)
1 3 3 0,04 0,04 4% 4%
2 15 18 0,21 0,26 21% 26%
CASADO (A) 3 19 22 0,27 0,31 27% 31%
39% 4 29 51 0,41 0,73 41% 73%
5 4 55 0,06 0,79 6% 79%
Sub- Total 70 1,00 100%
DIVORCIADO 1 1 1 0,17 0,17 17% 17%
(A) 3% 2 2 3 0,33 0,50 33% 50%
4 2 2 0,33 0,83 33% 83%
5 1 3 0,17 1,00 17% 100%
Sub- Total 6 0,50 100%
1 4 4 0,04 0,04 4% 4%
2 22 26 0,21 0,25 21% 25%
SOLTERO (A) 3 38 64 0,37 0,62 37% 62%
57% 4 37 101 0,36 0,98 36% 98%
5 2 103 0,02 1,00 2% 100%
Sub- Total 103 1,00 100%
VIUDO (A) 3 1 1 1,00 1,00 100% 100%
1%
Sub- Total 1 1,00 100%

Muestra total 180
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Frente a la dimension de continuidad de la variable de CO, detallada en la tabla 29, para el
analisis respectivo se agrupan las personas solteras, divorciadas y viudas, alcanzando estos un
61% total de la muestra, de dichos grupos se observd un resultado de neutralidad frente a esta
dimension de continuidad, superando el 40% como resultado en la mediana de 3, lo anterior
sugiere que este grupo de personas no manifiesta la necesidad de estar vinculados a la organizacién
debido a que no representa para ellos un costo si llegasen a abandonarla, contrario a lo que resulto
en los participantes con el estado civil de casados quienes manifestaron tener un deseo positivo
frente a la dimension de continuidad, indicando esto que se proyectan a ser parte de la compania
dada la preocupacion asociada al costo de dejarla, este grupo manifiesta la necesidad de conversar
su puesto de trabajo.

De acuerdo a los resultados expuestos sobre la variable de CO y su constructo
multidimensional dada sus dimensiones normativo, afectivo y de continuidad se plantea en la
evaluacion elementos diferenciadores para cada enfoque pero que estos se relacionan entre si,
segun la propuesta de estudio dada por Meyer y Allen (1997). Este modelo permitié abordar las
diferentes facetas que integran el CO y con los datos consolidados, es posible indicar que las
personas vinculadas laboralmente en el sector de la Construccion del Area Metropolitana de la
ciudad de Bucaramanga poseen un significativo Compromiso Organizacional, sobre esto

predomind la dimension afectiva al tener resultados mayores y con una baja fluctuacion.

4.1.6 Variable intencion de rotacion
Como tercer punto evaluado en el instrumento aplicado, se planteo el cuestionario TIS -6

propuesto por Bothma y Roodt (2013) para medir la Variable de Intencion de Rotacion, dicho
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instrumento consta de 6 interrogantes que se expondran para el presente estudio como dimensiones
independientes que se entrelazan entre si.

Lo anterior con la finalidad de poder estimar la intencion de rotacion del personal vinculado
laboralmente al sector de la construccion en el Area Metropolitana de la ciudad de Bucaramanga.
Las dimensiones fueron evaluadas en escala tipo Likert con una valoracion de uno a cinco, esto se

expresa en la tabla 14.

Tabla 30. Dimensiones variable intencion de rotacion

Dimension Descripcion de cada elemento a evaluar

D1 Con que frecuencia ha considerado la opcion de conseguir otro trabajo que se ajuste mas a sus
necesidades e intereses

D2 Con que frecuencia se siente frustrado en su trabajo actual porque no le dan la oportunidad de
lograr sus metas profesionales

D3 Con que frecuencia ha considerado salirse de su trabajo actual

D4 Con que frecuencia tiene ganas de realmente ir a trabajar

D5 Qué tan probable es que usted acepte un trabajo diferente por la misma paga

D6 En qué medida su trabajo actual le permite satisfacer sus necesidades personales

Criterios de Evaluacion

(1) Nunca

(2) Esporadicamente

3) Regularmente

(4) Frecuentemente

(5) Siempre

De acuerdo a la tabla 30 se detalla a continuacion los resultados de cada dimension frente

a las caracteristicas demograficas consultadas.

4.1.7 Variable de Intencion de rotacion frente a la caracteristica demogrdfica de género
A continuacion, se expone los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento sobre

la variable de intencioén de rotacion y asi se despeja el segundo objetivo especifico del presente
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estudio, el cual estaba que se encontraba encaminado en estimar la intencion de rotacion en el
talento humano del sector de la construccion en Bucaramanga.

De acuerdo a lo anterior se iniciard con el comparativo del cuestionario TIS -6 frente a la
caracteristica demografica del género, dichos resultados se detallaron en la tabla 31, donde se

exponen los datos mas representativos segun cada caso.

Tabla 31. Resultados variable intencion de rotacion frente al género

Intencidén de rotacion
Caracteristica demografica género

Género n= Dimensiéon  Resultado fi Fi hi Hi fi % FI %
D1 2 31 60 0,39 0,76 39% 76%
D2 2 38 60 0,48 0,76 48% 76%
Femenino 79 D3 2 35 62 0,44 0,78 44% 78%
D4 5 54 79 0,68 1,00 68% 100%
D5 1 38 38 0,48 0,48 48% 48%
D6 5 25 79 0,32 1,00 32% 100%
Género n= Dimensiéon  Resultado fi Fi hi Hi fi % FI %
D1 2 41 81 0,41 0,80 41% 80%
D2 1 65 65 0,64 0,64 64% 64%
Masculino 101 D3 1 56 56 0,55 0,55 55% 55%
D4 5 78 101 0,77 1,00 77% 100%
D5 1 46 46 0,46 0,46 46% 46%
D6 5 49 101 0,49 1,00 49% 100%
Total 180
muestra

Nota: De acuerdo a la extension de los resultados, se presenta el porcentaje mas alto
obtenido en cada una de las dimensiones de la variable frente a la caracteristica demografica

evaluada. El detalle de los resultados se podra observar en el apéndice B del presente documento.

En los resultados arrojados sobre este comparativo, se observd en un primer momento
frente a las dimensiones D4 y D6, que para el primer caso un 68% de las mujeres y el 77%de los
hombres emitieron un resultado positivo, alcanzando el méximo puntaje, esto indica que

SIEMPRE poseen ganas o deseos de ir a trabajar, asi mismo expresaron frente a la D6 que el
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trabajo actual siempre satisface sus necesidades, el 32 % de las mujeres lo contemplo, asi como el
49% de los hombres.

Por otro lado, sobre las dimensiones D2 y D3 se evidencio una diferencia de un punto para
cada género, lo que permitio estimar que el 48% de las mujeres esporadicamente han sentido
frustracion (D2) y el 44% de ellas han considerado esporddicamente retirarse de su trabajo actual
(D3), esto comparado con los hombres que frente a (D2) el 64% y en la (D3 el 55% de estos nunca
han sentido frustracion ni deseos de retirarse.

Para las dimensiones de D1 y D5 no se evidenciaron diferencias para cada uno de los
géneros, sobre esto se pudo observar que el 41% de los hombres y el 39% de las mujeres de manera
esporadica han considerado la opcidén de conseguir otro trabajo que se ajuste a sus necesidades, asi
mismo frente a la D5 se ubicaron en un resultado de 1, indicando que el 48% de las mujeres y el

46% de los hombres nunca aceptarian un trabajo diferente con la misma paga.

4.1.8 Variable de intencion de rotacion frente a la caracteristica demogrdfica edad

A continuacion, se evidencia en la tabla 32, los resultados de la variable de intencion de
rotacion frente a la caracteristica demografica de la edad, se hace importante recordar que el 66%
de la muestra tomada para el presente proyecto estan en un rango de edad entre los 18 — 36 afios y

el porcentaje diferencia de 34% pertenece aquellos participantes mayores de 37 anos.

Tabla 32. Resultados variable intencion de rotacion frente a la edad

Intencion de rotaciéon de rotacion
Caracteristica demografica edad

Edad Dimension Resultado fi Fi hi Hi fi % FI %
18 -25 D1 2 18 28 0,40 0,62 40% 62%
Afios D2 2 17 30 0,38 0,67 38% 67%
D3 2 19 31 0,42 0,69 42% 69%
D4 5 24 45 0,53 1,00 53% 100%
D5 1 13 13 0,29 0,29 29% 29%
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Intencion de rotacion de rotacion
Caracteristica demografica edad

D6 3 18 28 0,40 0,62 40% 62%

Dimension Resultado fi Fi hi Hi fi % FI %

26 - 36 D1 1 30 30 0,41 041 41% 41%
Afos D2 1 39 39 0,53 0,53 53% 53%
D3 1 40 40 0,55 0,55 55% 55%

D4 5 57 73 0,78 1,00 78% 100%

D5 1 39 39 0,53 0,53 53% 53%

D6 5 27 73 0,37 1,00 37% 100%

Dimension Resultado fi Fi hi Hi fi % FI %

37-47 D1 1 17 17 0,43 043 43% 43%
Afos D2 1 26 26 0,65 0,65 65% 65%
D3 1 22 22 0,55 0,55 55% 55%

D4 5 33 40 0,83 1,00 83% 100%

D5 1 19 19 0,48 0,48 48% 48%

D6 5 21 40 0,29 0,55 29% 55%

Dimension Resultado fi Fi hi Hi fi % FI %

48 - 59 D1 1 9 9 0,50 0,50 50% 50%
Afos D2 1 14 14 0,78 0,78 78% 78%
D3 1 12 12 0,67 0,67 67% 67%

D4 5 15 18 0,83 1,00 83% 100%

D5 1 11 11 0,61 0,61 61% 61%

D6 5 12 18 0,67 1,00 67% 100%

Dimension Resultado fi Fi hi Hi fi % FI %

Mayor D1 1 3 3 0,75 0,75 75% 75%
60 D2 1 3 3 0,75 0,75 75% 75%
Afios D3 1 3 3 0,75 0,75 75% 75%
D4 5 3 4 0,75 1,00 75% 100%

D5 1-4 2 2 0,50 0,50 50% 50%
D6 5 3 4 0,75 1,00 75% 100%

Nota: De acuerdo a la extension de los resultados, se presenta el porcentaje mas alto obtenido en
cada una de las dimensiones de la variable frente a la caracteristica demografica evaluada. El
detalle de los resultados se podra observar en el apéndice C del presente documento.

Los resultados que se observaron en el comparativo de la variable de intencion de rotacion
frente a los rangos de edad compuestos en la muestra, permitio indicar que la D4 alcanza una
mediana maxima de 5 en la totalidad de rangos de edad, lo que indicd que sin distincion los
participantes siempre tienen ganas de ir a trabajar, por otro lado la D6 present6d una fluctuacion
considerable que oscila entre una mediana minima de 3 para el rango de 18 a 25 afios y sobre los

otros rangos alcanzé una mediana maxima de 5, esto permitié analizar que el personal mas joven

consideran que regularmente su trabajo actual satisface sus necesidades personales, esto
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comparado con las personas mayores de 26 afos que ubicaron esta dimension en el maximo
puntaje indicando que siempre satisface sus necesidades. Asi mismo el rango de participantes mas
jovenes indicaron frente a la D1 que esporadicamente han considerado la posibilidad de conseguir
otro empleo.

Por otro lado las dimensiones D1, D2 y D3 presentaron una variacion entre una mediana
de 1y 2, siendo esta la méxima, lo que indic6 que para la D1 , exceptuando las personas entre los
18 y 25 afos, el resto de participantes con porcentajes importantes para cada uno de los rangos
nunca han considerado la posibilidad de conseguir otro empleo, frente a la D2 indicaron que nunca
se han sentido frustrados en su empleo actual, sobre esta dimension se destaca el rango de edad
entre 48 — 59 afios que para esta dimension su participacion porcentual en la mediana de 1 se ubico
en un 78% de dicho grupo y finalmente para la D3 los resultados se ubicaron en una mediana de
1 para cuatro de los cinco rangos propuestos , lo que sugirid que estas personas nunca han
considerado salirse de su empleo actual, se hace importante sefialar los resultados generales del
primer grupo, siendo este el rango de edad correspondiente a las personas mas jovenes (18- 25
anos), donde las tres dimensiones anteriormente senaladas obtienen una mediana de 2 para cada
uno de los factores, lo que podria indicar que este grupo de personas podrian sentir
esporadicamente frustracion, asi como en ocasiones consideran la posibilidad de cambiar de

empleo y en ciertos momentos han considerado salirse de la empresa actual.

4.1.9 Variable de intencion de rotacion frente a la caracteristica demogrdfica nivel de estudios
Al observar los resultados obtenidos de la variable de intencion de rotacion frente al nivel
de estudio de los participantes, se hizo importante recordar que de la muestra N=180, poseen

carrera profesional el 29%, frente al 28% arrojado para quienes a la fecha poseen titulo como
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bachiller académico, el tercer grupo en el escalafon se ubicaron las personas con estudios Técnico
o Tecndlogo con 27% de participacion de la muestra y en un cuarto lugar con un 16% se detallaron
aquellos que han culminado estudios de posgrados. Los resultados se presentan a continuacién en

la tabla 33.

Tabla 33. Resultados variable intencion de rotacion frente a nivel de estudios

INTENCION DE ROTACION DE ROTACION
CARACTERISTICA DEMOGRAFICA NIVEL DE ESTUDIO

NIVEL Dimensién Resultado fi Fi hi Hi fi % FI %
ESTUDIO

D1 1 27 27 0,55 0,55 55% 55%

D2 1 29 29 0,59 0,59 59% 59%

Bachiller D3 1 31 31 0,63 0,63 63% 63%

académico D4 5 40 49 0,82 1,00 82% 100%

D5 1 29 29 0,59 0,59 59% 59%

D6 3 10 17 0,20 0,35 20% 35%

Dimension Resultado fi Fi hi Hi fi % FI %

D1 2 21 35 0,42 0,70 42% 70%

D2 1 26 26 0,52 0,52 52% 52%

Carrera D3 1 22 22 0,44 0,44 44% 44%,

profesional D4 5 31 50 0,62 1,00 62% 100%

D5 1 23 23 0,46 0,46 46% 46%

D6 3 15 26 0,30 0,52 30% 52%

Dimension Resultado fi Fi hi Hi fi % FI %

D1 2 19 27 0,59 0,84 59% 84%

D2 2 16 26 0,50 0,81 50% 81%

Estudios de D3 2 15 28 0,47 0,88 47% 88%

posgrados D4 5 26 32 0,81 1,00 81% 100%

D5 1 14 14 0,44 0,44 44% 44%,

D6 5 15 32 0,47 1,00 47% 100%

Dimension Resultado fi Fi hi Hi fi % FI %

Técnico (a) D1 2 21 37 0,43 0,76 43% 76%

o Tecnodlogo D2 1 27 27 0,55 0,55 55% 55%

(a) D3 1 27 27 0,55 0,55 55% 55%

D4 5 35 49 0,71 1,00 71% 100%

D5 1 18 18 0,37 0,37 37% 37%

D5 5 23 49 0,47 1,00 47% 100%

Nota: De acuerdo a la extension de los resultados, se presenta el porcentaje mas alto obtenido en
cada una de las dimensiones de la variable frente a la caracteristica demografica evaluada. El
detalle de los resultados se podra observar en el apéndice D del presente documento.

De acuerdo a lo anterior observamos que para el rango de bachiller académico las

dimensiones D1, D2 y D3 se ubicaron en una mediana de 1, lo que permiti6 estimar que este 28%
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de la muestra NUNCA han considerado buscar otra opcién laboral, asi mismo manifestaron no
sentirse frustrados y no han considerado salirse de la empresa actual, se hace importante comparar
estas tres dimensiones con los resultados obtenidos en el rango de estudios de posgrados donde
alcanzan una mediana de 2, esto sugirié que tanto para la D1, D2 y D3 el 16% de la muestra
esporadicamente ha considerado los enfoques antes expuestos.

Por otra parte, la D4 contintia encabezando una posicion principal, registrando una mediana
de 5 para todas las opciones planteadas, lo que permitié observar que los participantes siempre
sienten deseos de ir a trabajar. Sobre las dimensiones restantes no se evidenciaron diferencias

significativas.

4.1.10 Variable de intencion de rotacion frente a la caracteristica demogrdfica drea de
desempeiio

Se dio continuidad al analisis por dimensiones de la variable de Intencion de Rotacion,
generando un comparativo entre las tres areas que componen las organizaciones del sector de
estudio estas son : Administrativo que abarca el 44% de la muestra es decir n=79, seguido del area
operativa con un porcentaje de participacion de 37% lo que indica que un total de n=67 encuestados
desarrollan sus labores en esta area y por ultimo se detalla el area comercial con un 19%
representado en n=34 participante. De acuerdo a esta distribucion se procedid a exponer en la tabla
34 los resultados de la variable de intencion de rotacion segun las seis dimensiones frente al area

de labor de los participantes.

Tabla 34. Resultados variable intencion de rotacion frente al darea de desemperio de la labor
Intencion de rotacién de rotacién
Caracteristica demografica drea de labor
Area de labor Dimension Resultado fi Fi hi Hi fi% F1 %
DI 2 30 58 0,38 0,73 38% 73%
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Intencion de rotacion de rotacion
Caracteristica demografica drea de labor

D2 1 41 41 0,52 0,52 52% 52%

D3 1 39 39 0,49 0,49 49% 49%

Administrativa D4 5 58 79 0,73 1,00 73% 100%
D5 1 35 35 0,44 0,44 44%, 44%,

D6 5 29 79 0,37 1,00 37% 100%

Dimension Resultado fi Fi hi Hi fi % FI %

D1 2 17 27 0,50 0,79 50% 79%

D2 2 15 29 0,44 0,85 44% 85%

D3 2 16 29 0,47 0,85 47% 85%

Comercial D4 5 21 34 0,62 1,00 62% 100%
D5 1 15 15 0,44 0,44 44%, 44%,

D6 3 9 18 0,26 0,53 26% 53%

Dimension Resultado fi Fi hi Hi fi % FI %

D1 1 31 31 0,46 0,46 46% 46%

D2 1 44 44 0,66 0,66 66% 66%

D3 1 41 41 0,61 0,61 61% 61%

D4 5 53 67 0,79 1,00 79% 100%

Operativa D5 1 34 34 0,51 0,51 51% 51%
D6 5 37 67 0,55 1,00 55% 100%

Nota: De acuerdo a la extension de los resultados, se presenta el porcentaje mas alto obtenido en
cada una de las dimensiones de la variable frente a la caracteristica demografica evaluada. El
detalle de los resultados se podra observar en el apéndice E del presente documento.

Segun los resultados obtenidos y expresados en la tabla 32, se observd que para las tres
areas la D4 no presentd una variacion diferencial respecto a los puntos anteriores y alcanza
nuevamente una mediana de 5 con porcentajes en cada area superiores al 60%, esto sugiere que
los encuestados siempre tienen ganas realmente de ir a trabajar.

Por otro lado, frente a la D5 el resultado fue homogéneo para las tres areas con resultado
de 1, arrojando como concentracion principal un 44% para el personal administrativo, seguido
44% de los participantes el area comercial y el 51% pertenecientes al drea operativa, los anteriores
nunca han considerado aceptar otro empleo con la misma paga. Asi mismo frente a la D6, el 26%

de los encuestados ubicados laboralmente en el area comercial consideraron que regularmente el

trabajo actual satisface sus necesidades personales.
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De igual forma, se pudo evidenciar que el personal operativo generd resultados mas
positivos para las organizaciones, al ubicar la D1, D2, D3 y D5 en una mediana de 1, significando
esto que las personas que laboran en esta area nunca han considerado buscar otro trabajo que se
ajuste a sus necesidades (46%), asi como nunca se han sentido frustradas (66%), ni han
considerado irse (61%) y finalmente no evalian la posibilidad de aceptar un trabajo diferente con
la misma remuneracion (51%), en las areas administrativa y comercial estas dimensiones
obtuvieron diferencias minimas considerando estas dimensiones de manera ponderada en una
mediana de dos lo que indica que estas personas esporadicamente lo han considerado.

Como resultado consolidado de la informacion detallada frente a la variable de Intencion
de Rotacion, se pudo estimar que el personal vinculado al sector de la Construccion la ciudad de
Bucaramanga, Siempre siente deseos realmente de ir a trabajar , asi como frecuentemente
consideran que el puesto actual satisface sus necesidades personales, por otra parte se observo
una baja insatisfaccion del personal sobre las oportunidades que puede brindar el cargo actual
frente a las metas profesionales y frente a la posibilidad de aceptar un trabajo diferente con la
misma paga , los participantes indicaron que esporadicamente lo han considerado, sobre esto se
hace importante resaltar que la muestra del 2% con una edad mayor a 60 afios, indicaron a través
de la mediana de 2, que frecuentemente han considerado aceptar otro trabajo con la misma paga.

Finalmente, en las diferentes tablas comparativas de la variable de intencion de rotacion
las dimensiones D1 y D5, que consultaron directamente el deseo de abandonar la organizacion
obtuvieron una mediana que se traslado entre 1 y 2 siendo esta la méxima, lo que determiné que

esporadicamente al menos una vez al mes las personas sienten deseos de abandonar su cargo actual.
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4.2 Coeficientes de relacion entre las variables de compromiso organizacional y la intencion
de rotacion del talento humano del sector de la construccion de Bucaramanga

El presente capitulo expone los resultados correspondientes al tercer objetivo especifico, el
cual se encuentra orientado en determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la
intencion de rotacion en el talento humano del sector de la construccion en la ciudad de
Bucaramanga, como primer paso se aplico la prueba de normalidad, seguido a esto se procede a
realizar el célculo alineado con los pardmetros de Pearson o Spearman, de acuerdo a las

propiedades de cada variable bajo sus propias dimensiones.

4.2.1 Prueba de normalidad

La prueba de normalidad tiene como objetivo el poder determinar qué tipo de
comportamiento estadistico existe entre las variables evaluadas, esto bajo sus propias dimensiones,
para el desarrollo del presente proyecto se seleccion6 la prueba de Kolmagorov — Smirnov, que ha
sido aplicada ampliamente en la literatura, con el objetivo de probar la normalidad en muestras
que contienen igual o mayor cantidad de 50 datos, como es el caso de esta investigacion, dicha
prueba examino la distribucion de las variables objeto de investigacion, bajo el supuesto de
normalidad y se establecio el objetivo de terminar si este supuesto se cumple ( Flores & Flores,

2021). En la tabla 35 se visualizan los resultados obtenidos.

Tabla 35. Kolmogorov-Smirnov (K-S) prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov* Tipo de
Variable Dimensiones Sigla Estadistico gl Sig. Distribucion
Compromiso D1 0,169 174 0,000 No Normal
Compromiso Normativo

Organizacional ~Compromiso Afectivo D2 0,268 174 0,000 No Normal
Compromiso de D3 0,158 174 0,000 No Normal

Continuidad
Intencion de Rotacion D4 0,176 174 0,000 No Normal

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Segun la informacion expresada en la tabla 15, se observa homogeneidad en los resultados
ya que las dos variables de estudio que han sido detalladas en sus dimensiones, han obtenido un
valor de la significacion estadistica (p) de 0,000. Al ser esta inferior de 0,05 permite determinar

que cada una de las dimensiones evaluadas no sigue una distribucion normal.

4.2.2 Coeficiente de correlacion

De acuerdo a lo determinado en el numeral 5.1 se procede en la aplicacion del coeficiente
de Spearman para todas las dimensiones, esto segun los resultados obtenidos en la prueba de K-S,
la cual concluyd que las variables de estudio detalladas en sus dimensiones no siguen una
distribuciéon normal. Este coeficiente estadistico es considerado “una prueba que mide la
asociacion o correlacion de dos variables y se puede aplicar cuando las mediciones efectuadas se
hacen en escala ordinal y se utilizan una clasificacion por rangos” (Santander et al, 2007; Silva,
2018), de acuerdo a esto se expone a continuacion en la tabla 36 los valores asignados en los rangos

de correlacion sobre el coeficiente de Spearman identificado por las siglas Rho (Cruz, 2004).

Tabla 36. Rangos de correlacion e interpretacion coeficiente Rho de Spearman

Coeficiente Interpretacion
0.91-1.00 Muy alta o correlacion muy alta
0.71-0.90 Alta o correlacion alta
0.41-0.70 Moderada o correlacion moderada
0.21-0.40 Baja o correlacion baja
0.00 - 0.20 Muy baja o correlacion practicamente
nula

Adaptado de (Silva, 2018; Cruz, 2004)

A continuacion, en la tabla 37, se expone el analisis de la relacion entre las variables de

estudio bajo el coeficiente de Rho de Spearman.
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Tabla 37. Andlisis de relacion entre las dimensiones evaluadas

Compromiso Compromiso Compromiso  Intencion de
coeficiente Dimensiones Normativo Afectivo de Continuidad Rotacion
D1 D2 D3 D4
Compromiso D1 1,000
Rho de Normativo
Spearman  Compromiso D2 ,465™ 1,000
Afectivo
Compromiso de D3 246 ,173" 1,000
Continuidad
Intencion de D4 -0,147 -,385™ 0,119 1,000
Rotacion

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 37, se pudo visualizar que el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman entre las dimensiones estudiadas, arrojo resultados diversos como
se observo frente a la relacion entre las dimensiones de Compromiso Afectivo (D2) y Compromiso
Normativo (D1) , donde se obtuvo como puntaje mayor, un resultado de (Rho = 46,5%), lo que
indico que entre estas dimensiones existe una correlacion moderada, positiva y significativa, esto
genero la posibilidad de analizar que entre mayor sea el compromiso afectivo del talento humano
del sector de la Construcciéon mayor sera el compromiso Normativo y viceversa entre estas dos
dimensiones.

Segun el estudio realizado por Puma (2020) titulado “La motivacion laboral y el
compromiso organizacional.” Se discute dicho resultado, indicando que entre mayor sea el nivel
de compromiso organizacional mayor serd el nivel de identificacion de los colaboradores con la
organizacion. Por otro lado, Cainicela et al (2016) dicta en su estudio que el compromiso
normativo se sustenta en una base moral y es posible interpretarlo como una continuacion del
compromiso afectivo con un enfoque racional (Aros et al,1993) esto orienta los resultados de la
alta correlacion entre estas dos variables.

Asi mismo, se observd que existe una correlacion baja positiva entre las dimensiones de

Compromiso de continuidad y la Dimension de Compromiso Normativo las cuales obtuvieron un
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coeficiente de (Rho = 24,6%), esto permitid exponer en el andlisis en que si las organizaciones
orientan las labores de la gestion administrativa en recursos humanos frente a las Dimensiones
normativa y de continuidad, se podra intensificar la relacion entre estas dimensiones, como lo
expres6 Lucas Lucas, (2019) en su estudio titulado “Motivacion laboral y compromiso
organizacional de los profesionales de enfermeria de una clinica privada, Lima 2019.” En dicho
estudio se analizo que las personas al laborar en el sector por menos de 4 afios no han desarrollado
el compromiso de continuidad como aquellos que tienen mas experiencia en el sector, dado esto
es importante recordar que, en el presente estudio, un total de 95 personas encuestadas se
encuentran vinculadas en el sector de la construccion en un periodo no mas de tres afios.

Frente a los resultados obtenidos en la relacion de las dimensiones de Compromiso de
Continuidad y Compromiso Afectivo el coeficiente arrojéo un (Rho = 17,3%) lo que permitio
ubicarlo en un rango de muy baja o correlacion practicamente nula, si bien su resultado no alcanzé
un coeficiente mayor, se detalla la importancia que sea positivo, lo que sugirid que existe una
relacion entre las dimensiones evaluadas, si el compromiso de continuidad mejora minimamente
asi lo hara el compromiso afectivo y se representard de igual manera a la inversa, esto como lo
describié Aldana et al, (2018) en su estudio “Compromiso Organizacional como dindmica de las
instituciones del Sector Salud en Barranquilla — Colombia” sobre el cual sefal6 que cuando existe
un liderazgo transformacional y mejores oportunidades de adquirir conocimientos profesionales,
cada individuo puede evaluar el costo de continuidad en la organizacion y aumentar asi su vinculo
emocional por diversos apoyos a los que pueden acceder.

Lo anterior se encuentra orientado en los resultados sobre las dimensiones afectiva y de
continuidad que al tener una correlacion positiva entre mayor sea el resultado sobre una de ellas

se vera reflejada de manera Optima sobre la otra.
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Por otro lado, la tabla 35 expone una correlacidon inversa y representativa entre las
dimensiones de intencidon de rotacion y compromiso afectivo con un resultado en negativo sobre
el coeficiente, cuya cifra se registré en (Rho = -38,5%), esto indicé que entre dichas variables
existe una relacion moderada negativa, segin Pendas et. 4l (2009) bajo el titulo “El coeficiente de
Correlacion de los rangos de Spearman caracterizacion” describen que al presentarse un signo
negativo permite analizar que una variable aumenta a medida que la otra disminuye, de acuerdo a
esto es posible determinar que para el caso del presente estudio entre menor es el compromiso
afectivo mayor sera la intencion de rotacion de las personas vinculadas laboralmente al sector de

la construccion en la ciudad de Bucaramanga.

5. Conclusiones

Para el desarrollo del estudio se presentd la variable de Compromiso Organizacional bajo
el constructo propuesto por los autores Allen y Meyer (1990), quienes conceptualizaron esta
variable bajo un enfoque multidimensional, caracterizado por las dimensiones: compromiso
normativo, compromiso afectivo y compromiso de continuidad, las cuales actian de manera
independiente.

Posterior al analisis de los resultados expuestos en el capitulo anterior, se atiende el objetivo
general del proyecto, el cual esta enfocado en analizar la relacién entre el compromiso
organizacional y la intencién de rotacidon en el talento humano, esto dado bajo las revisiones
previas del marco tedrico y los constructos seleccionados para la evaluacion de las variables, es
asi que es posible concluir que existe relacion entre las variables objeto de investigacion, las cuales

fueron detalladas en sus propias dimensiones.
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De acuerdo a lo anterior, se acepta la hipotesis, al determinar dentro de los resultados
obtenidos que existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y la intencién de
rotacion del talento humano del sector de la construccion de Bucaramanga.

Asi mismo, a los resultados obtenidos y observando la relacion que existe entre las
variables objetos de estudio, se hace posible para las organizaciones identificar estos factores de
riesgo y redisefiar politicas internas enfocadas en generar mejores practicas de gestion del personal
perteneciente al sector de la construccion en la ciudad de Bucaramanga.

Los analisis realizados, permitieron diagnosticar el nivel de compromiso organizacional y
estimar la intencion de rotacion de los encuestados, estos resultados permitieron observar la
implicacion que tiene cada una de las variables en el sector de estudio.

Si bien los factores que inciden en la rotacion de personal son diversos, es posible para las
organizaciones identificarlos para mitigar el impacto que genera una alta rotacion de personal,
orientada esta identificacion en minimizar el impacto economico por los costos asociados, asi
como disminuir la afectacion en la productividad organizativa y bajo excelentes condiciones
laborales lograr esa conversacion del personal y el diagnostico preventivo del compromiso
organizacional puede situar y aminorar esos factores de riesgo. (Gémez-Mejia et al, 2008).

El compromiso organizacional dada su dimension afectiva y la variable de intencion de
rotacion, poseen una relacion representativamente negativa, al reconocer esta relacion inversa es
posible para las organizaciones del sector de estudio tomar medidas enfocadas en generar acciones
para incrementar el compromiso afectivo, en miras de disminuir asi la posibilidad de que las
personas abandonen la organizacion.

Asi mismo se hace importante enfatizar en los resultados significativos que obtuvo la

variable de compromiso organizacional bajo la dimension de compromiso afectivo frente a los
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diferentes aspectos demograficos evaluados, esto significa que las personas vinculadas en el sector
de la construccion poseen un alto compromiso organizacional, lo que permite indicar que las
condiciones laborales que ofrecen las compaiias evaluadas del sector de estudio orientan al
personal a sentirse identificados con la organizacién y se sienten motivados por alcanzar los
objetivos propuestos para cada cargo, (Meyer y Allen, 1990)

El tercer componente de la variable compromiso organizacional es la dimension normativa,
esta arrojo una relacion negativa frente a la intencidon de rotacion, esto permite de igual manera
orientar a las organizaciones a generar politicas internas de sostenimiento de personal, donde
puedan establecerse programas de carrera que permitan a los colaboradores visualizarse a largo
plazo dentro de dichas organizaciones, como son los incentivos labores diferentes a las
contraprestaciones monetarias. Asi mismo se hace importante sefialar que la literatura que ha
abordado el compromiso normativo frente a los tiempos de labor , permite considerar que la
generacion de opciones de continuidad laboral aumenta el compromiso normativo, este incremento
del compromiso organizacional se genera cuando las personas sienten una mayor obligacion con
la empresa por las oportunidades y experiencias brindadas, esto indica que a mayor tiempo
laborado en la organizacién mayor es el compromiso normativo (Bellido, 2020).

Se recomienda la aplicacion de nuevas practicas de gestion del talento humano
anteriormente expuestas, principalmente en el sector de la construccion, donde el presente estudio
permito exponer que cerca del 67% de la muestra no posee mas de 6 anos de experiencia en el
sector y en su mayoria son adultos jovenes, arrojando un 66% de la muestra que no supera los 36
afos.

Asi mismo la variable de compromiso organizacional dada su dimension de Compromiso

de Continuidad obtuvo un puntaje bajo en la evaluacion de la relacion frente a la a la variable de



COMPROMISO ORGANIZACIONAL E INTENCION DE ROTACION 107

intencion de rotacion, de acuerdo a esto se considera pertinente retomar lo expuesto en el parrafo
anterior donde se sefialdo que el promedio de edad de la muestra tomada para el presente estudio
no supera los 36 afios y representa el 66%, lo cual significa que es un porcentaje representativo de
la muestra que se ubica en el potencial mas alto de la etapa laboral productiva, significando esto
que dicha poblacion cuenta con mayores posibilidades de acceder a multiples alternativas de
empleos que ofrece el mercado laboral, caso contrario sucede con el 33% restante de la muestra,
donde dichas alternativas laborales van disminuyendo progresivamente, (Panaccio &
Vandenberghe, 2012), entre menor sean las alternativas laborales mayor sera el compromiso
organizacional bajo la dimension del compromiso de continuidad donde se enmarca para los
colaboradores la necesidad de quedarse vinculados en la organizacidon, bajo los componentes de
sacrificios percibidos o costos de partir, expuestos por Panaccio & Vandenberghe, (2012) , estos
sugieren que son los dilemas que las personas en esta etapa se enfrentan en caso de considerar
abandonar la organizacion.

Estos resultados sugieren unas diferencias notorias de este estudio frente a los consultados
en el orden internacional, que concluyen una estrecha relacion entre la variable de compromiso
organizacional bajo la dimension normativa y de continuidad frente a la variable de intencion de
rotacion, por su parte la dimension de compromiso afectivo en todos los escenarios se encuentra
posicionado en el primer puesto por poseer una implicacion directa frente a la intencion de retirarse
de los empleados.

Los hallazgos presentados sugieren desafios para las organizaciones pertenecientes al
sector de la construccion de la ciudad de Bucaramanga en la gestion del talento humano, cabe
sefialar la importancia de medir el nivel de compromiso del personal y asi mismo monitorearlo,

esto para evaluar preventivamente aquellos factores que puedan estar debilitando el sostenimiento
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de los colaboradores dentro de las organizaciones, generando asi estrategias de identificacion de
requerimientos, atraccion y desarrollo profesional, lo cual segun resultados del presente estudio,
se evidencia que impactara positivamente en el compromiso organizacional y por consecuencia

sobre la intencidn de rotacion.

6. Recomendaciones

De acuerdo al estudio realizado y las conclusiones planteadas en el capitulo anterior, se
plantean ciertas recomendaciones

Se recomienda a las organizaciones pertenecientes al sector de la construccion realizar
investigaciones longitudinales para evaluar los cambios a través del tiempo que puedan afectar
negativamente la variable de compromiso organizacional e incrementar variable de intencion de
rotacion.

Segun las caracteristicas demograficas detalladas fue posible evaluar el impacto de cada
una de las variables por grupos poblacionales, de acuerdo a esto se recomienda a las empresas del
sector abordar la sensibilidad de los colaboradores, a través de programas de participacion donde
se pueda fortalecer ciertas practicas que tengan aceptacion positiva y mejorar aquellas que se
encuentran mas débiles.

Dada la escasa literatura encontrada en el orden nacional que abarque las variables de
estudio, se recomienda el desarrollo de investigaciones similares en otras zonas geograficas del
pais, teniendo presente la incidencia que posee el sector de la construccion a nivel nacional, siendo
la principal generadora de puestos de trabajo, esto permite mejorar las practicas en la gestion del
talento humano fortaleciendo el compromiso organizacional y asi debilitando la intencion de

rotacion.
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Se recomienda la aplicacion de estudios similares en los subsectores como son las empresas
prestadoras de servicios publicos, empresas de consultaria e ingenieria, asi como las empresas
comercializadoras de materias primas y productos requeridos para ejecutar las actividades propias
de la construccion, ya que estos inciden en el comportamiento global del sector y las mejoras en
las practicas de gestion del talento humano se pueden proyectar para lograr estabilizar los ciclos
laborales

Dada la relacion existente entre las variables de estudio, se expone como sugerencia la
aplicacion de la propuesta metodologica de la gestion organizacional de Lewin, la cual se orienta
en identificar las fuerzas impulsoras y restrictivas, que una vez definidas permiten estabilizar el
sistema organizacional. (Mengibar et al., 2007; Martinez et al.,2018). Dicho modelo expone tres
etapas , la primera de ellas es el descongelamiento, enfocado en disminuir los prejuicios existentes
y visualizar la necesidad de cambio en todos los participantes, eliminando asi las resistencias.

La segunda etapa del modelo de cambio de Lewin es el movimiento, esta fase se enfoca en
crear nuevas formas de hacer las cosas, reformulando actitudes y comportamientos orientados a
generar ese cambio (Rees y Hall, 2010; Valderrama et al.,2016) y la tercera etapa planteada es el
recongelamiento el cual indica que una vez sea establecido y adoptado ese cambio en el
comportamiento organizacional por todos los involucrados, solo hasta que se alcance esa nueva
adaptacion se sugiere sea activada la tercera etapa, la cual se hace necesaria para que dichos
cambios no sean temporales (Valderrama et al.,2016)

De acuerdo a lo expuesto anteriormente referente modelo Lewin, se configura como una
metodologia que puede ser adoptada por las organizaciones pertenecientes al sector de la
construccion, ya que en un primer momento o etapa permite identificar esos factores que inciden

en los bajos niveles de compromiso organizacional y que segun la relacion que posee sobre la
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intencion de rotacion generan resultados alarmantes en la rotacion real. Con dicha identificacion
se pueden establecer nuevas practicas en la gestion del personal que sean atendidas por todos los

colaboradores en miras de generar mejoras sostenibles en el tiempo.
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Apéndices

Apéndice A. Resultados obtenidos de los instrumentos aplicados

¢Cual es su género?
180 respuestas

@ Femenino
@ Masculino

¢Cudl de los siguientes rangos incluye su edad?
180 respuestas

@® 18 a25afios
@ 26 a 36 afos
@ 37 a 47 afos
® 48 - 59 afos
@ Mayor de 60 afios

En la actualidad ;Cudl es su estado civil?
180 respuestas

@ Casado (a)
@ Divorciado (a)
@ Soltero(a)

® Viudo (a)

@ Soltero (a)

120
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¢ Tiene hijos?
180 respuestas

@ si
® No

¢Cual es el maximo nivel de estudios culminado a la fecha?
180 respuestas

@ Bachiller académico

@ Técnico (a) o Tecndlogo (a)
@ Carrera profesional

@ Estudios de posgrados

¢Cuanto tiempo ha laborado en el sector de la construccién ?
180 respuestas

@ Menos de un afio

10,6% ® 1a3afos
@ 4 a6 afos
14,4% @® 7 a9afos
® 10 a 14 afios
@ Mas de 15 afios
24,4%
28,3%
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¢En cudl municipio actualmente labora?
180 respuestas

y

54,4%

¢En cual area desempefia su labor?
178 respuestas

@ Bucaramanga

® Girén

© Floridablanca

@ Piedecuesta

@ Otros municipios de Santander
@ Otros municipios de Colombia

@© Administrativa
@ Comercial
@ Operativa

Aunque fuera ventajoso para usted, siente que no es correcto renunciar a esta organizacion ahora

180 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo
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Se sentiria culpable si renunciara a su organizacién en este momento

180 respuestas

Esta organizacion merece su lealtad
180 respuestas

44,4%

39,4%

Siente obligacién de permanecer con su empleador actual

180 respuestas
b -

28,9%

@ Totalmente en desacuerdo

@® En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

@® En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo
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Renunciaria a su trabajo en este momento pero se siente obligado con la gente de su organizacién
180 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@® En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Le debe mucho a la organizacion donde trabaja actualmente
180 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
17,8% @ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Seria usted feliz si trabajara el resto de su vida en esta organizacién

180 respuestas
© Totalmente en desacuerdo
@® En desacuerdo
) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
18,3% @ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

34,4%
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Realmente siente los problemas de la organizacién como propios

180 respuestas

20,6%

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Esta organizacion tiene para usted un alto significado personal

180 respuestas

24,4%

‘

17,8%

Se siente como "parte de la familia" en esta organizacion
180 respuestas

27,8%

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

@® En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo
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Tiene usted un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la organizacién
180 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

30,6%

o

Se siente "emocionalmente vinculado" con esta organizacion
180 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

48,3%
@ Totalmente de acuerdo

=—

Si usted no hubiera invertido tanto de si mismo en esta organizacion, consideraria trabajar en otra
parte

180 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

g
Ty
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Si decidiera usted renunciar a la organizacién en este momento muchas cosas de su vida se verian

interrumpidas
180 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

© Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Permanecer en la organizacion actualmente para usted, es un asunto tanto de necesidad como de

deseo
180 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Si usted renunciara a esta organizacién piensa que tendria muy pocas alternativas
180 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo
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Una de las pocas consecuencias de renunciar a esta organizacién para usted, seria la escasez de

_

alternativas
180 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

© Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

.

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

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

© Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

¢Con qué frecuencia ha considerado la opcién de conseguir otro trabajo que se ajuste mds a sus

necesidades e intereses?
180 respuestas

@ Nunca

@ Esporadicamente: Una vez al mes

) Regularmente: Varias veces al mes
@ Frecuentemente: Una vez por semana
@ Siempre: Varias veces a la semana
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¢Con qué frecuencia se siente frustrado en su trabajo actual porque no le dan la oportunidad de

lograr sus metas profesionales?
180 respuestas

® Nunca
@ Esporadicamente: Una vez al mes
) Regularmente: Varias veces al mes

@ Frecuentemente: Una vez por semana
» __—— | @ Siempre: Varias veces a la semana

¢Con qué frecuencia ha considerado salirse de su trabajo actual?
180 respuestas

@ Nunca

@ Esporadicamente: Una vez al mes

) Regularmente: Varias veces al mes
@ Frecuentemente: Una vez por semana
@ Siempre: Varias veces a la semana

¢Con qué frecuencia tiene ganas de realmente ir a trabajar?
180 respuestas

@® Nunca

@ Esporadicamente: Una vez al mes

) Regularmente: Varias veces al mes
@ Frecuentemente: Una vez por semana
@ Siempre: Varias veces a la semana
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¢Qué tan probable es que usted acepte un trabajo diferente por la misma paga?
180 respuestas

@ Nunca

10,6% @ Esporadicamente: Una vez al mes

) Regularmente: Varias veces al mes
@ Frecuentemente: Una vez por semana
@ Siempre: Varias veces a la semana

46,7%

¢En qué medida su trabajo actual le permite satisfacer sus necesidades personales?
180 respuestas

@® Nunca

@ Esporadicamente: Una vez al mes

) Regularmente: Varias veces al mes
@ Frecuentemente: Una vez por semana
@ Siempre: Varias veces a la semana
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Apéndice B. Resultados obtenidos variable intencion de rotacion sobre la caracteristica

demogrdfica de género.

INTENCION DE ROTACION DE ROTACION
CARACTERISTICA DEMOGRAFICA GENERD

Género Dimansion | Resultado fi Fi hi Hi fi % Fl1 %
1 29 29 0,37 0,37 IT% IT%
2 i 60 0,38 0,76 39% TE%
0] 3 12 T2 0,15 0,91 15% 1%
4 5 7 0,08 0,97 6% 7%
5 2 Ta 0,03 1.00 3% 100%
79 1,00 100%
1 22 22 0,28 0,28 28% 28%
2 3B 60 048 0,76 48% TE%
3 14 T4 0,18 0,94 18% B4%
4 4 T8 0,05 0,98 5% 9%
Dz 5 1 T8 0.01 1.00 1% 100%
79 1,00 100%
1 27 27 0.34 0,34 34% 34%
2 a5 62 044 0,78 44% TE%
D3 3 12 T4 0.15 0,94 15% 84%
4 3 7 0,04 0.97 4% AT
5 2 T8 0,03 1.00 3% 100%
FEMENING T3 1,00 100%
1 2 2 0.03 0,03 3% 3%
2 2 4 0,03 0,05 3% 5%
D4 3 11 15 0.14 0,18 14% 18%
4 10 25 0,13 0,32 13% 32%
5 54 T8 0,68 1.00 B8 100%
78 1.00 100%
1 38 38 0,48 0,48 48% 48%
2 21 58 0.27 0,75 2T% T5%
3 5 64 0,08 0,81 6% B1%
4 T 71 0,08 0,90 9% B0%
Ds 5 -] i) 0.10 1.00 10% 100%
79 1,00 100%
2 17 17 0.22 0,22 22% 22%
DB 3 22 38 0.28 0,48 28% 49%
4 18 54 0,18 0,68 19% BA%
5 25 78 0,32 1,00 3Z% 100%
79 1.00 100%
Génaro Dimension | Resultado fi Fi hi Hi fi % Fl %
1 40 40 0,40 0,40 40% 40%:
2 41 a1 0.41 0,80 41% BO%
D1 3 12 a3 0,12 0,92 12% 2%
4 4 a7 0.04 0,96 4% BE%
5 4 101 0.04 1.00 4% 100%
101 1,00
1 65 65 0,64 0,64 B4% [
2 23 BB 0,23 0,87 23% BT
3 L] a4 0.08 0,93 6% 3%
4 4 a8 0,04 0,97 4% AT
D2 5 3 101 0,03 1.00 3% 100%
101 1,00 100%
1 56 56 0,55 0,55 55% 55%
2 35 a1 0,35 0,90 35% 0%
D3 3 3 a4 0,03 0,93 A% 83%
4 3 a7 0,03 0,96 3% BE%
5 4 101 0,04 1,00 4% 100%
MASCULING 101 1,00 100%
1 5 5 0,05 0,05 5% 5%
2 2 T 0,02 0,07 2% T
D4 3 [:] 13 0.06 0,13 6% 13%
4 10 23 0.10 0,23 10% 23%
5 T8 101 0.77 1,00 7% 100%
101 1,00 100%
1 46 48 046 0,46 46% 46%
2 22 68 0,22 0,67 22% 6T %
3 14 82 0,14 0,81 14% B1%
4 13 a5 0,13 0,94 13% B4%
Ds 5 L] 101 0,08 1,00 6% 100%
101 1,00 100%
1 [ [ 0,06 0,06 6% 6%
2 10 16 0,10 0,16 10% 16%
D& 3 18 3z 0,186 0,32 16% 32%
4 20 52 0.20 0,51 20% 51%
5 49 101 0,48 1.00 49% 100%
101 1,00 100%
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Apéndice C. Resultados obtenidos variable intencion de rotacion sobre la caracteristica

demogrdfica de edad..

INTENCION DE ROTACION DE ROTACION
CARACTERISTICA cA EDAI
£l Gl ET) =) .22
= EE} z8 a0 0,62
D1 El E) 57 ) .82
= s Az L] 0.3
s S P o o0
as T
T EE} ) ) o285
= a7 30 58 0,67
El 5 EL) 18 .84
= s a3 ] .98
D2 s = =5 oa 100
as o)
E1 Az iz 27 o027
= EE) 31 Az .69
D3 El i 58 s .84
5 £ a5 o7 1.00
= as 166
18 - 28 Anos T = = o.04 .04
= = a 0.04 .08
Da £ 7 K] os 024
= =) EX] o=z 047
s =a a5 0.55 1.00
as 160
gl EE} EE] D=8 ]
= =) 33 F_ o=z | ©0.51
E3 5 5= o.20 0.7
= s 55 F_oas .84
os s 2 a5 0.8 1.00
a5 160
T 1 1 oz o.02
£ s z8 0,40 0,62 Ao 525
a s 54 0,13 o0.78 13 55
De s k] a5 o.za 1.00 =4 q00%
a5 1.00 q00
Eana i = P =1} e
1 50 ETs) i D41 a1
= 53 53 a5 0.86 a5
D1 El s ) .08 055 5
a = 71 .03 0.7 £
s = T3 .05 1.00 =
75 pae) Toos%
£l EE] EE) .53 5,55 535
= =5 5a 34 0.8 sa%e
£ s ) o7 .95 i
a = 71 ) o.57 S5
73 ) F_Goos |
el a0 ) .55 ©.55 S5
= 30 70 a1 0,96 A%
D3 El gl 71 .01 0.7 1% o7
s = 73 .03 1.00 = q00%
- 73 160 100%
28Sasiancs 1 s 5 o.07 ©.07 % 75
= &l 3 0.01 .08 EE S
Da El [ EE 0.08 0.6 B a6
= £ 76 o.05 022 S5 ==
£ 57 73 o.78 1.00 785 q00%
73 BT 1005
1 EE] EE) .53 5,55 53 S35
= =0 55 =7 o.81 =7 B1%e
a 5 55 ) .93 53%
Ds s E} T3 o7 1.00 q00%
75 o) LT
£l A a .05 505 S5
£ 1z z6 s 0,36 1 S6%
a =0 a6 =7 0,63 = 53%
De s =7 73 57 1.00 E} A00%
73 100 00
Edaa Dimensién | Resultads r i i G e i
1 a7 17 a3 .43 a3 a3%
= EE} 50 35 0.75 33 T5%
= £ 5 58 Z0 0,55 Zowe S5%
a Gl EE) .03 0.8 S5 S8%
£ &l =0 ) 1.00 e q00%
1 =6 z6 .65 565 655 S5%
= 7 53 18 0.3 8% B3%
£ 5 EE) s .98 5% S8%
a 1 Ex) ‘o3 1.00 A q00%
a0 ~00 ET
£l =2 ) .55 ©.55 555 S5%
= ) 51 ) o0.78 Z3% 78
D3 El = 58 ko) 0,55 EEE S5%
= T ET) G YT 5 ETE
s £l =0 KeE] 100 L q00%
37- a7 Anocs EYe) 166 100%
1 o o ©.00 5.00 o o
= o o 0.00 .00 o 0%
Da El 3 a ©0.10 0,10 A0% q0%
= E) . o.08 o8 55 ey
s EE} ) 0.83 1.00 B35 q00%
a0 =T 100
£l ) EE) a8 o.a8 as EXE
= 10 ) 25 0,73 Z5% 73
a 5 EE) ) .55 a S5%
Ds s = 40 o5 1.00 q00%
a0 ) LT
1 1 1 Lot D01 il
£ 5 ) ) 0.8 18
a 5 ) .08 0.26 =5
De s =1 =0 z9 055 55
Edadg i r = i i i Fio
= a7 a4 .54 aa Sa
D1 El kg o) .54 o 54
a EEC) .05 1.00 s q00%
s ) ‘00 100 o q00%
el £y Ta 78 578 Ta% e
= £ kg kd .54 7 Sase
£ T ) ‘o5 1.00 5% q00%
a o o) .00 100 0% 100%
D2 s T oo 300 T Go0%
a8 ‘00 T00%
1 Az = 67 067 675 &7
= = G k) 1.00 EEEA 100%
D3 El ) o) ) 100 [ 100%
a =] ) T 1,00 0% 100%
5 o EE:) ~o0 T.00 e A00%
- a8 160 100%
A6 BN Anoe: el =] o ©.00 5,00 S o
= 1 &l 0.05 .06 S5 5%
Da El o a 0.00 .06 0% 5%
s a5 ) o.83 1.00 CEE q00%
EE) BT 100
el Xl K] 61 o561 51 S1%
= E} Ta e o.78 1 TE%
a 1 o) ‘o5 1.00 q00%
Ds s o ) .00 100 q00%
EE) ) LT
£l © o ) 5.00 o
£ = a K] 0.2z a L
a = 3 k] 0,33 1 S53%
Ds s Gz ) 57 1.00 5 q00%
T} 100 00
Eana T =) i =1} Wi i
1 £} ©.75 ©.75 75 75
= E} o0.00 0,75 o 75
D1 El a o0.25 1.00 z5 G00%
a a 0.00 100 o 100
s a .00 7,00 o 700
P ‘oo 100%
el 5 75 ©.75 75% T5%
= a =5 1.00 5% G00%
£ a ) 100 [ 100%
a a T 100 0% 100%
D2 s a P 100 o5 A00%
.00 Tooe
£l E} 75 ©.75 75% F5%
= E} ) 0,75 D% 755
D3 El £} .00 0.75 0% T5%
s a =) 100 o q00%
= = .60 100%
Mayar 80 Ancs 1 o ©.00 ©.00 S o
= o 0.00 .00 0% 0%
a &l o0.25 0,25 Z5% =5%
s a 0.75 1.00 75% q00%
E ) 1005
el = = .50 ©.50 505 So%
£ o = -00 0,50 S0%
a = a .50 1.00 5 q00%
Ds s o a .00 100 q00%
A ) LT
T o i) oo TG00 e
= o o ~00 .00 0%
£ o o .00 .00 0%
a 1 Gl 25 0,25 =5 =55
Ds s E} a 75 1.00 75 q00%
= .00 700
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Apéndice D. Resultados obtenidos variable intencion de rotacion sobre la caracteristica

demografica nivel de estudio

INTENCION DE ROTACION DE ROTACION
‘ARACTERISTICA DEMOGRAFICA NIVEL DE ESTUDIO
NIVEL ESTUDIO Dimansion | Resuitado [0 " i [ i
Z7 55 55
15 1 o5
o1 5 o2
B 95
0 100
35 100% |
28 55
14 B 55
. 96
o o6
o2 z 00
g Too%
31 65 5%
13 o7 90%
o3 3 ] S4%
= « FT3
1 z 00%
] 100%
Bachiter acad > = =
3 a%
D4 2 B
5 Te%
Pr q00%
e
= T 5%
EE 71
40 1 oz
an 90
os 48 7 00
FE] 0
z z a%
5 7 Ta%
To| 7 35%
S e 535
s Zs[ 49 100%
]
NIVEL ESTUDIO Dimansion | Resuitado 0 & i
14 4 Z5
21 35 70
o1 T 46 oz
Y 50 00
o 50 160
50
26 Z6 2%
14 a0 s0%
7 a7 D45
E) 50 q00%
02 o 50 00%
50
22 22 Y
15 a1 EH
o3 i a7 Ty
z ET] o5
0 50 00
50
Carera = =
0 &%
D4 16 Z6%
& s 3%
31 60%
50
25 25 £
11 54 Ty
Y ) 76
45 ] %0
s S0 f 100
5 o
z a%
L] T 225
3 T 525
T a7 25
s 1 50 q00%
5
NIVEL ESTUDIO Resuitado 3] i i
0 5 25 55
z 1 27 54
01 3 3 a0 Y
) o 30 54
z az 100
52 Too%
10 o 31 T
16 26 50 1
B 25 s 1
2 51 [ 7
o2 1 oz S =
32 Too%
EE) EE] a1 T
15 28 a7 o
o3 ] 25 5 1
3 30 3 .
z EF) & 160
3z 160%
Estudios de posgrados - - - —
z S © 5%
D4 3 s Fl To%
o 3 o T5%
26 ] 1 q00%
52 15
14 i) 4 ey
i) ZE 5 78
Y 28 1 91
z 51 o7
os 0 >z 00
3z o0
z z &%
e s Te%
5 16 Te 515
T a7 22 S3%
o6 15 3z 52 q60%
3z a0
NIVEL ESTUDIC Dimansién | Resultade fi & % i
16 O 33 33
Z1 7 45 76
o1 7 T 4 90
Z & ] o1
5 s © 00
e Too%
Z7 55% 55
1z 2a% 80
& 2 oz
3 &% 98
b2 1 2% 160
P Too%
Z7 55% 5%
13 2% w3
D3 & 12% 94%
1 Z% o6
=z q00%
. s EE] 160%
Técnico (a) o Tecnsiogo E . s =
a 5 o 6%
o4 2 5 ] T0%
A4 78 Z5%
3 a8 71 H00%
2 [
1 e 57 7
T 3 5 7
© 35 1 0
a6 1 m
s 3 48 6
&g o
o ) o%
10 o 20%
B 18 7%
& Z6 535
o8 3 ag 005
]
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Apéndice E. Resultados obtenidos variable intencion de rotacion sobre la caracteristica

demografica drea de desemperio.

INTENCION DE ROTACION DE ROTACION
CARACTERISTICA DEMOGRAFICA NIVEL DE ESTUDIO
NIVEL ESTUDIO | Dimensién | Resultado fi Fi hi Hi i % Fl %
1 28 28 0,35 0,35 35% 35%
2 30 58 0,38 0,73 36% 73%
o1 3 12 70 0.15 0.89 15% 89%
4 5 75 0,08 0,895 6% 5%
5 4 78 0,05 1,00 5% 100%
78 1,00 100%
1 41 41 0,52 0,52 52% 52%
2 20 61 0,25 0.77 25% 7%
3 12 73 0.15 0.92 15% 92%
4 4 ir 0,05 087 5% 7%
D2 5 2 78 0,03 1,00 3% 100%
79 1,00 100%
1 39 38 0,49 0,49 49% 49%
2 23 62 0,28 0.78 29% 78%
D3 3 [ 70 0.10 0.89 10% 89%
4 4 T4 0,05 0,94 5% 4%
5 5 78 0,08 1,00 6% 100%
i 79 1,00 100%
1 5 5 0,06 0,08 6% 6%
2 2 7 0,03 0,09 3% 9%
D4 3 9 16 0.11 0.20 1% 20%
4 5 21 0,08 027 6% 27%
5 58 78 0.73 1,00 73% 100%
79 1,00 100%
1 35 35 044 0,44 44% 44%
2 17 52 0,22 0,66 22% 66%
3 [ 50 0.10 0.76 10% 6%
4 ] 68 0,10 0,86 10% BE%
D5 5 11 78 0,14 1,00 14%|  100%
78 1,00 100%
1 5 5 0,06 0,08 6% 6%
2 12 17 0.15 0,22 15% 22%
3 15 az 0.19 0.41 19% 41%
4 18 50 0,23 0,63 23% 63%
D6 5 29 78 0,37 1,00 37%|  100%
79 1,00 100%
NIVEL ESTUDIO | Dimension | Resultado fi Fi hi Hi fi % Fl %
1 10 10 028 0,29 28% 29%
17 a7 0,50 0,79 50% 79%
D1 3 5 3z 0,15 0,94 16% 4%
4 2 34 0,06 1,00 6% 100%
5 [} 34 0,00 1,00 0% 100%
34 1.00 100%
1 14 14 041 0.41 41% 41%
2 15 29 0,44 0,85 44% B5%
3 3 32 0,08 0,94 9% 4%
4 2 34 0,06 1,00 6% 100%
D2 5 i 34 0,00 1,00 0% 100%
34 1.00 100%
1 13 13 0,38 0,38 38% 38%
2 16 29 0,47 0,85 47% B5%
D3 3 5 34 0,15 1,00 15% 100%
4 0 34 0,00 1,00 0% 100%
5 o 34 0,00 1,00 0% 100%
Gomerdel 34 1.00 100%
1 i) ] 0,00 0,00 0% 0%
2 1 1 0,03 0,03 % 3%
D4 3 5 & 0,15 0.18 16% 18%
4 7 13 0,21 0,38 21% 38%
5 21 34 0.62 1,00 62% 100%
34 1.00 100%
1 15 15 0.44 0,44 44 % 44%
2 9 24 0,26 0.71 26% 71%
3 5 29 0.15 0,85 15% B5%
4 4 33 0,12 0,97 12% 9T%
D5 5 1 34 0,03 1,00 3% 100%
34 1.00 100%
1 a 1] 0,00 0,00 0% 0%
2 9 9 0.26 0,26 26% 26%
3 ] 18 0,26 0,53 26% 53%
4 [ 26 0.24 0.76 24% 76%
D6 5 8 34 0.24 1,00 24%|  100%
34 1,00 100%
NIVEL ESTUDIO | Dimensién | Resultado fi Fi hi Hi i % Fl %
1 31 31 0,46 0,46 46% 46%
25 56 0,37 0,84 37T% B4%
o1 3 T 63 0.10 0.94 10% 94%
4 2 65 0,03 087 3% 7%
5 2 67 0,03 1,00 3% 100%
67 1,00 100%
1 44 44 0,66 0,66 B6% 66%
2 14 58 0.21 0,87 21% 87%
3 5 63 0.07 0.94 7% 94%
4 2 65 0,03 0,87 3% 7%
D2 5 2 67 0,03 1,00 3% 100%
67 1,00 100%
1 41 41 0,61 0,61 61% 61%
2 21 62 0.31 0,93 3% 93%
D3 3 2 64 0.03 0.96 3% 96%
4 2 66 0,03 0,83 3% 9%
5 1 67 0.01 1,00 1% 100%
[— 67 1,00 100%
s 1 2 2 0,03 0,03 3% 3%
2 1 3 0,01 0,04 1% 4%
D4 3 3 6 0.04 0.09 4% 9%
4 ] 14 012 021 12% 21%
5 53 67 0,78 1,00 79% 100%
67 1,00 100%
1 34 34 0,51 0,51 51% 51%
2 17 51 0.25 0.76 25% 76%
3 [ 57 0.09 0.85 9% B5%
4 -] 65 0,12 0.87 12% 7%
D5 5 2 67 0,03 1,00 3% 100%
67 1,00 100%
1 1 1 0,01 0,01 1% 1%
2 [ T 0,09 0,10 9% 10%
3 14 21 0.21 0.31 21% 3%
4 k] 30 0,13 0.45 13% 45%
D& 5 37 67 0,55 1,00 55%|  100%
67 1,00 100%




