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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre el compromiso
organizacional y la intencion de rotacion laboral en los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local San Roman. Se aplico un enfoque cuantitativo con un nivel
descriptivo—correlacional y un disefio no experimental de tipo transversal. La poblacion
estuvo formada por 83 trabajadores, selecciondndose una muestra de 53 servidores
publicos mediante un muestreo no probabilistico aleatorio simple para poblaciones finita.
La informacion se recopil6 a través de la técnica de la encuesta, utilizando un cuestionario
validado por juicio de expertos, quienes emitieron una valoracion positiva de su
contenido. Para determinar la confiabilidad del instrumento, se aplicé el alfa de Cronbach,
obteniendo un nivel de fiabilidad excelente, con valores de 0.763 para compromiso
organizacional y 0.776 para intencion de rotacion laboral. Los resultados evidenciaron
una correlacion significativa entre ambas variables, con un coeficiente Rho de Spearman
(r = 0.493) y un nivel de significancia de p = 0.000 < 0.05. Ademas, se identifico que el
69.8% de los servidores publicos presenta un compromiso organizacional de nivel
regular, mientras que el 92.5% reporta una intencion de rotacion laboral también en nivel
regular. En conclusidn, se evidencid una relacion estadisticamente significativa e inversa
entre las dos variables, lo que indica que, a mayor compromiso organizacional, menor
sera la intencion de rotacion laboral. Esto resalta la importancia de fortalecer el
involucramiento y la identificacion de los trabajadores con la institucion para reducir la

rotacién laboral.

Palabras clave: compromiso afectivo, compromiso continuidad, compromiso normativo,

intencion de rotacion, rotacion laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between organizational
commitment and intention to turnover in workers at the San Roméan Local Educational
Management Unit. Methodologically, a quantitative approach of descriptive -
correlational scope was used with a non-experimental cross-sectional design. Its
population was made up of 83 workers and its sample by 53 public servants, found
through a simple random non-probabilistic sampling for finite populations. A survey was
used as a technique, and the questionnaire was used as a data collection instrument,
resorting to the judgment of experts for its validity, coinciding with a resolution opinion:
Approved; and for the reliability of the instruments it was analyzed through Cronbach's
alpha, obtaining a reliability statistic of 0.763 in organizational commitment and 0.776 in
turnover intention, indicating that both instruments have a reliability level of: Excellent.
The results show that there is a significant correlation between organizational
commitment and intention to turn over, with a Spearman's Rho coefficient (r = .493) and
a significance of p = 0.000 < 0.05; in addition, 69.8% of public servants show a regular
level of commitment, while 92.5% show a regular level of intention to turn over. It is
concluded that organizational commitment and intention to turn over are significantly
related, which implies that when workers are involved and feel strongly committed to the
institution, there will be less levels of intention to turn over within the entity, in turn

encouraging the identification of public servants with the entity.

Keywords: affective commitment, continuity commitment, normative commitment,

intention to turn over, job turnover.
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INTRODUCCION

Actualmente, tanto las instituciones publicas como las privadas, atraviesa un proceso
constante de cambio significativo, por factores como la globalizacion, los avances
tecnoldgicos, la transformacion digital y la volatilidad, esto a nivel global. Esta realidad
exige que las instituciones se adapten y participen de manera activa en este proceso de
transformacién (Ramirez et al., 2008). Las organizaciones estdn conformadas por un
conjunto de personas que son fundamentales para lograr los objetivos y metas
establecidos por la entidad. Donde este conjunto de individuos invierte de forma continua
su tiempo, esfuerzo y dedicacién para cumplir con la misién y visién como institucion
(Vallejo, 2016).

Una via para asegurar el logro de los objetivos es a través del "compromiso
organizacional”, segun Meyer y Allen (1991) es un lazo psicolégico que impulsa a los
empleados a alinearse con la organizacion y permanecer en ella. De esta manera, el grado
de compromiso organizacional de los trabajadores se considera un elemento clave para
alcanzar un desempefio 6ptimo en las organizaciones del sector privado, asi como para
lograr una mayor eficiencia y efectividad en la prestacion de los servicios publicos
dirigidos a la sociedad. Es decir, cuanto més este vinculo esté alineado con el objetivo de
la organizacion, mayor serd la posibilidad de éxito (Lizote et al., 2017). Por ello, el
compromiso organizacional se considera un objetivo clave para los gestores,
especialmente para aquellos enfocados en la gestion de recursos humanos (Gomes de
Jesus & Okazaki, 2015). En este sentido, muchos directivos buscan estrategias para
fortalecer dicho compromiso, ya que contribuye a reducir el ausentismo Y la rotacién de
personal. Esto no solo disminuye los costos administrativos y operativos, sino que
también optimiza la calidad de los servicios brindados a los usuarios. (Apascaritei &
Elvira, 2018).

En este contexto, el término "intencidn de rotacion™ se refiere al deseo del empleado de
abandonar, renunciar o dejar la organizacion en la que trabaja. Esta intencion puede influir
negativamente en su rendimiento, aumentar el ausentismo o reducir su participacion en
actividades laborales, y también sirve como un indicador de una posible renuncia
voluntaria (Flores, 2018). Dicho fendmeno, para algunos autores, puede ser entendido

como parte del dinamismo natural de cualquier institucion, pero no por ello podemos
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dejar de reconocer que, cuando renuncian con mayor frecuencia empleados considerados
“valiosos”, estamos ante una importante sefial de que algo esta pasando al interior de las

entidades tanto esto sea publica o privada (Flores, 2018).

Es asi necesario comprender la intencion de rotacion, ampliar el conocimiento sobre este
fendmeno e investigar las causas que pueden conducir a su apariencia. Se entiende que es
importante contratar, integrar y desarrollar profesionales talentosos de manera
permanente, pero es crucial retenerlos en las organizaciones (Moreno et al., 2022). Es
asi, que segun Lizote et al. (2017), menciona que el personal que estd comprometido con
la institucion, el porcentaje que renuncie o abandone su puesto laboral disminuye. De esta
manera, se lograra un mejor desempefio en todas las tareas y funciones diarias realizadas
en el lugar de trabajo, siendo esta la Unica via para alcanzar eficiencia, excelencia y
cumplir con los objetivos de la institucion. Por ende, la intencion de rotacion se encuentra
entre los predictores mas solidos de la rotacion real y el compromiso organizacional es

uno de los antecedentes mas importantes para la intencion de rotacion (Gil et al., 2022).

Por ello, esta investigacion tiene como objetivo analizar la relacion entre el compromiso
organizacional y la intencion de rotacion laboral de los trabajadores, asi como determinar
el nivel que presentan en ambas variables. Los hallazgos permitiran conocer la relacion y
el nivel de ambas variables, y con base en ello, se implementaran diversas acciones como:
el estudio facilitara para disefiar un plan de mejora en el manejo adecuado del capital
humano, lo cual es clave para cumplir los objetivos institucionales y fortalecer la
eficiencia de la administracion pablica en sus tres niveles. Del mismo modo, el estudio
aportard fundamentos tedricos, metodologicos y herramientas de recoleccion de datos,
que serviran como referencia para futuras investigaciones de tipo descriptivo
correlacional, ademas de ofrecer posibles aplicaciones practicas derivadas de sus

hallazgos.

Con respecto a la investigacion abarca cuatro capitulos:

Capitulo I: Planteamiento del problema. Incluye la problematica de la investigacion, las

preguntas, el proposito y la justificacion.
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Capitulo Il: Revision de la literatura. Abarca antecedentes, marco teorico y hipotesis
planteadas en la investigacion.

Capitulo Ill: Materiales y métodos. Contempla el disefio del estudio, el contexto de
investigacion, la poblacion y muestra, asi como los procedimientos para la recoleccion y

analisis de los datos.

Finalmente, las conclusiones, recomendaciones o sugerencias, referencias bibliograficas

y anexos correspondientes.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

11 PROBLEMA DE INVESTIGACION

Las organizaciones estan siempre en constante cambio para acompafiar las exigencias del
mercado competitivo, entre otros factores, las transformaciones tecnoldgicas, econémicas
y politicas son las que mas afectan el ambiente de trabajo (Scherer et al., 2021). De esta
forma, las préacticas de administracion del personal deben orientarse a crear un entorno de
trabajo mas colaborativo, promoviendo la motivacion y el compromiso de los empleados
para alcanzar los objetivos institucionales de manera eficiente, esto contribuye a que los
servidores publicos trabajen de manera proactiva y alineados con las metas estratégicas

del sector (Megawaty et al., 2022).

Es fundamental mencionar que el compromiso en la administracion pablica es muy
esencial, ya que favorece el alcance de los objetivos institucionales y optimiza el uso de
los recursos, asimismo contribuye a que los gobiernos sean mas eficaces y
comprometidos con sus responsabilidades (Presidencia del Consejo de Ministro [PCM],
2018).

A partir de esta premisa, el compromiso organizacional es un tema actual y relevante
dentro de las entidades publicas, para ello se debe enfatizar a que las politicas laborales
se cumplan en su totalidad y las condiciones de trabajo sean dptimas y asi los resultados
conllevaran a un alto nivel de compromiso y dedicacion del trabajador hacia la institucion
(Calizaya et al., 2020).

Todas las entidades tienen objetivos y metas establecidas y para lograrlos deben seguir
una serie de acciones concretas, para lo cual el capital humano es quien realiza distintas
actividades a través de la ejecucion de las fases de la gestion administrativa (Luna &
Luna, 2021). Por lo cual es importante mencionar que los factores psicoldgicos y
emocionales de los colaboradores juegan un papel importante durante el desarrollo de las
actividades, porque un colaborador puede estar formalmente obligado a cumplir sus
funciones, pero no necesariamente se involucra sentimentalmente, el disgusto y el

desprecio hacia la institucion pueden formar parte del trabajo del colaborador llevando
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como resultado a un rendimiento menor, estrés, conflictos, ausentismos y abandonos, asi
mismismo desencadenando en un aumento en los costos (Renteria & Vesga, 2019). Por
lo cual Ramirez y Mapen (2019) es fundamental reconocer el nivel de compromiso de
los empleados con la institucién, pues ello impulsa un mejor rendimiento y facilita la

consecucion de resultados més eficientes en la organizacion.

A nivel internacional, segun el informe de la consultora Gallup, en 2022, el 62% de los
empleados en América Latina manifesté no estar comprometido con las organizaciones
en las que trabajan (Confederacién Espafiola de la Pequefia y Mediana Empresa
[CEPYME], 2022). Asi mismo, acuerdo con un informe de Oxford Economics (2020),
Unicamente el 13% de los trabajadores experimentan un verdadero compromiso con sus
labores. En la entidad donde laboran, estos resultados son motivo de preocupacion, pues
la escasa disposicion de algunos trabajadores afecta el cumplimiento eficaz de las

actividades institucionales.

A nivel nacional, esta problematica no es ajena a la realidad de las organizaciones, en el
Peru, porque segun estudios realizados por la compaiiia Deloitte Peru, el 50% de los
titulares de entidades indican que la mala cultura organizacional y la falta de compromiso
son problematicas que necesitan ser atendidas (Vasquez & Farje, 2020). Asimismo, segun
MINSA (2022), en el Peru las personas dentro de las empresas o instituciones publicas
muestran un bajo compromiso, motivacion y proyeccién laboral, dentro de la
problematica se destaca una inadecuada compensacion salarial, en el Plan Perd 2021 Se
estima que el 30,75% de los trabajadores del sector publico estan bajo el régimen del D.L.
N° 276, el cual ofrece salarios bajos y excluye ciertos beneficios sociales. Como
resultado, esta poblacion laboral enfrenta bajos ingresos, falta de motivacion y una carga

de trabajo mas pesada.

Es asi que el fendmeno del compromiso organizacional preocupa ampliamente a las
organizaciones porque con lleva a la rotacion del personal o a la rotacion voluntario, por
lo que menciona Hernandez et al. (2021), “el compromiso organizacional es el mejor
indicador para predecir la rotacion o la intencion de abandonar el trabajo”. Hoy en dia,
uno de los desafios méas grandes en la gestion del personal a nivel global es la retencién
del talento, lo que hace indispensable invertir en la lealtad del capital humano en el marco
de la denominada “Guerra del Talento” (Cubeiro, 2022).
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Donde cada vez es mas dificil hacer frente al alto indice de rotacion laboral, esta
problematica se mantiene vigente desde hace 10 afios y, debido a la aparicion de la “Gran
Dimision”, tendencia se ha visto reforzada y seguira incrementando (Saurage et al., 2022).
Pasando de 11.6% en 2020 y 15.9% en 2021 a 21% en el afio 2022 a nivel mundial
(Adecco et al., 2022). En el Peru, segtn el diario el Economista (2019), menciona que “el
indice promedio de rotacion laboral llegaba a 20,7%, y si de rotacion voluntaria llegaba
a ser 9,8%, segun estudios de Indicadores Saratoga de PricewaterhouseCoopers™ (p. 5).
Esta situacion esta acompafiada de un periodo de permanencia reducido, como se muestra
en el altimo informe de Adecco et al. (2022), realizado en América Latina, el porcentaje
de salidas voluntarias en menos de 1 afio incrementd en un 12%; y se registr6 que el 5%

planea renunciar en menos de 6 meses; el 8% en 1 afo; y el 10%, en 2 afios.

Esto implica que cada afio muchos trabajadores son contratados mientras otros se separan
de sus organizaciones por que renuncian o son despedidos, por ende, el trabajador
comprometido es el idoneo para las compariias u organizaciones que, busca la fidelizacion
dentro del volatil mercado laboral, por ello la relacidn entre el compromiso y la rotacion
es muy importantes porque a mayor compromiso con la organizacion, menores seran los

indices de rotacion o de abandono de las organizaciones (Flores, 2018).

Cuando un empleado renuncia, los conocimientos y experiencias adquiridos durante su
tiempo en la organizacion se pierden, lo que genera un efecto negativo en la empresa. El
abandono de los colaboradores a sus puestos de trabajo, genera el reclutamiento
de nuevo personal y a su vez, genera nuevos procesos de induccion y capacitacion, lo
cual adiciona tiempo a la organizaciones al proporcionar una visién global de la
organizacion y sus proyectos, dar calidez a su ingreso, brindar una atmosfera laboral
saludable, incluyendo los valores y facilitando su rapida adaptacion al ambiente de
trabajo (Contreras & Contreras, 2019).

En la region de Puno, particularmente en la MPSR- Juliaca Maquera et al. (2023) sefialan
que unicamente el 27% de los empleados de una oficina muestra altos niveles de energia
en su trabajo, mientras que el resto evidencia escaso compromiso laboral, evidenciando
un bajo nivel de involucramiento del personal en el cumplimiento de los objetivos
institucionales. Es asi con referencia al diagnostico efectuado en dicha entidad se logré

apreciar las deficiencias en el cumplimiento de funciones y retrasos administrativos,
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afectando el logro de objetivos y la ejecucion del plan operativo. Segun el estudio de Pino
(2022), en la UGEL — Juliaca, la intencién de rotacién laboral se evidencia en el aumento
de renuncias, pasando de 10 en 2020 a 15 en 2021. Estos hallazgos reflejan un bajo
compromiso organizacional y una gestién ineficiente del talento humano, con un impacto
negativo en la calidad del servicio

(Pino, 2021).

Esto se origina por la falta de un diagndstico claro de las causas, lo que afecta la eficiencia
administrativa de la entidad. Asimismo, la insatisfaccion se evidencia en las continuas
quejas y reclamos de los usuarios en diversos medios de comunicacion. Esta situacion
surge cuando no se satisfacen las expectativas de los ciudadanos, por lo que representa
un importante desafio y una necesidad prioritaria establecer condiciones adecuadas que

permitan una gestion eficiente del personal en las municipalidades.

Debido a lo mencionado, se plantea investigar el compromiso organizacional e intencion
de rotacion laboral, las investigaciones sobre esta tematica se han enfocado, en su
mayoria, en el ambito privado, dejando de lado al sector publico, especialmente en el
contexto local. Del mismo modo, en la regidn no se cuenta con investigaciones previas
sobre el compromiso organizacional y la intencién de rotacion laboral, por lo que este
estudio se desarrollo con el propdsito de analizar la relacion entre ambas variables en la
UGEL - Juliaca. De esta manera, se pretende establecer una base de informacién a partir
del analisis de los procedimientos implementado al area de recursos humanos, tomando
en cuenta la opinion de los trabajadores. A partir de dichos resultados, se pretende disefar
un plan orientado a fortalecer el compromiso organizacional y, de esta manera, reducir la

rotacion y la pérdida de talento humano dentro de la institucion.

1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.2.1  Pregunta general

¢Qué relacién existe entre el compromiso organizacional y la intencion de rotacion

laboral en los servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local San Romén Juliaca?
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1.2.2  Pregunta especifica

e ;Cudl es el nivel de compromiso organizacional de los servidores en la Unidad de
Gestién Educativa Local San Roman Juliaca?
e ;Cual es el nivel de intencion de rotacion laboral de los servidores en la Unidad

de Gestion Educativa Local San Roman Juliaca?

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional e intencion de
rotacion laboral en los servidores de la Unidad de Gestion Educativa Local San Roman

Juliaca.

1.3.2 Objetivos especificos

e Identificar el nivel de compromiso organizacional de los servidores en la Unidad
de Gestion Educativa Local San Roman Juliaca.
e Identificar el nivel de nivel de intencién de rotacion laboral de los servidores en

la Unidad de Gestion Educativa Local San Roman Juliaca.

1.4 JUSTIFICACION

Desde la justificacion practica se pretende contribuir al conocimiento existente con
elementos o componentes de suma importancia, la evidencia y los resultados obtenidos
permiten proponer estrategias para fortalecer el compromiso organizacional en las
entidades puablicas y disminuir la rotacion del personal. A partir del estudio, se elabord
un plan de mejora con lineamientos que orientan la toma de decisiones y la aplicacién de

acciones destinadas a retener el talento humano.

Este estudio posee una alta relevancia social, ya que se centra en promover la

productividad y el desempefio 6ptimo del personal en las entidades publicas. Su finalidad
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es fomentar un compromiso integral hacia las labores y la institucion, contribuyendo a
una gestion mas eficiente y efectiva. De este modo, se pretende reducir la intencién de
rotacion y conservar al personal calificado, lo que contribuira al cumplimiento eficiente
de los objetivos y metas institucionales, generando un efecto positivo en el desempefio
global de la entidad estudiada.

Desde la perspectiva tedrica el abordaje de las variables de estudio se pretende
fundamentar conocimientos cientificos dado que esta investigacion contribuird en los
temas relacionados de compromiso organizacional e intencion de rotacion siendo su
analisis una necesidad en el momento actual en las instituciones publicas, ya que cabe
precisar que el compromiso organizacional es determinante de un buen desempefio
laboral, una atencién de calidad, una mejora de productividad, ademas, influye
directamente en la intencién de rotacion, pues el compromiso laboral determina el tiempo
de permanencia y el nivel de motivacion para cumplir los objetivos. Asimismo, serviran
como antecedentes permitiendo contribuir nuevas lineas de investigacion generando
modelos explicativos caracteristicos y fuentes de informacion para estudios posteriores
relacionados al tema, la presente investigacion se justifica tedricamente ya que es

indispensable.

Y por ultimo desde la perspectiva metodoldgica, contribuira con el fortalecimiento de los
instrumentos de analisis ya que los resultados aportaran a la explicacion del compromiso
organizacional y que medida esta asociada con la intencion de rotacion, a su vez estos
instrumentos pretenden la innovacion y/o actualizacion adaptada a la realidad por medio

del proceso de validacién y prueba piloto.

21



CAPITULO Il
REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

2.1.1  Antecedentes internacionales

Hernandez et al. (2021) en su estudio sobre la relacion entre el compromiso
organizacional y la rotacion de personal, el objetivo fue analizar el vinculo existente entre
ambas variables. La investigacion emple6 un enfoque mixto y un disefio no experimental
de carécter exploratorio, correlacional y transversal. Para la recoleccion de datos se
aplicaron encuestas y entrevistas. Los resultados evidenciaron una relacion inversa,
moderada y estadisticamente significativa entre las variables analizadas. Se concluyo que
disminuir la rotacion laboral requiere que la gestion del talento humano refuerce el

bienestar emocional de los trabajadores.

Ramirez y Mapen (2019) en la investigacion titulada “Evaluaciéon del compromiso
organizacional de los servidores publicos en México”, se busco analizar el nivel de
compromiso de los trabajadores de confianza del Poder Ejecutivo del Estado de Tabasco
y su relacion con variables sociodemograficas. El estudio utilizé un enfoque cuantitativo,
con disefio no experimental, descriptivo y transversal. Los resultados mostraron que el
compromiso organizacional no superé el 60%, siendo el componente afectivo el mas alto
y el de continuidad el mas bajo. Ademas, se evidencio que factores como género, edad o
estado civil no guardan relacién con el compromiso organizacional. Se recomendo6 que
las instituciones publicas fortalezcan el compromiso de sus empleados mediante un mejor
clima laboral, una gestion eficiente de recursos y programas de capacitacion que

promuevan el desarrollo profesional y la retencion del talento.

Rodriguez (2020) el estudio titulado “Compromiso organizacional, intencion de rotacion
y reforma: un andlisis en el servicio publico” tuvo como finalidad analizar la relacion
entre el compromiso organizacional, la intencion de rotacion y la prejubilacién. Se utilizé
un enfoque correlacional con disefio no experimental y muestreo no probabilistico por
conveniencia. La muestra incluyd a 53 trabajadores (24 hombres y 29 mujeres) de una

misma entidad, quienes respondieron un cuestionario. Los resultados evidenciaron que
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un mayor compromiso afectivo y normativo se asocia con una mayor lealtad hacia la
institucion y una menor intencion de rotacion. En conclusion, fortalecer el compromiso

organizacional contribuye a reducir la rotacion laboral en el sector pablico.

2.1.2  Antecedentes nacionales

Aponte (2022) se realiz6 un estudio en la empresa DHP Rock Drill S.A.C., en Trujillo
durante el 2021, con el objetivo de analizar la relacion entre el compromiso
organizacional y la intencion de rotacion del personal. La investigacion fue de tipo
correlacional y disefio no experimental, considerando a los 15 trabajadores de la empresa
mediante un muestreo censal. Para recopilar la informacion se aplicaron dos
cuestionarios, uno para cada variable. Los resultados mostraron una relacion negativa y
significativa entre ambas variables (Rho = -0.933; p = 0.000), lo que indica que a mayor
compromiso organizacional, menor es la intencion de los empleados de dejar la

institucion.

Calizaya et al. (2020) realizaron una investigacion sobre el analisis del compromiso
laboral en colaboradores de gobiernos locales de la ciudad de Arequipa, Peru, el cual tuvo
como objetivo analizar el nivel de compromiso laboral segun factores sociolaborales de
dos gobiernos locales. El estudio se llevo a cabo bajo una metodologia de tipo transversal,
ex post facto y con un disefio no experimental. A través de un proceso de seleccion
aleatoria, se conformé una poblacion de 477 trabajadores pertenecientes a dos
municipalidades, de los cuales 248 correspondian a la primera y 229 a la segunda. Para
la recolecciéon de informacion se utilizé la escala Utrecht Work Engagement Scale
(UWES), compuesta por 17 items. Los resultados mostraron que el compromiso laboral
de los empleados fue de nivel medio. No se hallaron diferencias significativas segun el
sexo o el tipo de contrato, aunque si se evidenciaron variaciones entre los centros de
trabajo. El estudio concluye que este nivel intermedio podria deberse a que los
trabajadores ain no desarrollan plenamente una actitud psicolégica positiva hacia su
entorno laboral, lo que sugiere que aspectos como la dedicacién, el entusiasmo y el
bienestar en el trabajo no estan suficientemente fortalecidos, influyendo posiblemente en

su intencidn de rotacion o renuncia voluntaria.
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Sandoval (2018) en su tesis “Relacion de la motivacion con la rotacion de personal de la
oficina ejecutiva de cooperacion técnica de la oficina general de asesoria técnica del
instituto nacional de salud de Lima, 2017, que tuvo como objetivo determinar como la
motivacién laboral y la rotacion de personal de la Oficina Ejecutiva de Cooperacion
Técnica de la Oficina General de Asesoria Técnica del Instituto Nacional de Salud de
Lima se relacionan en 2017. En este estudio se analizaron dos variables principales: la
motivacién laboral y la rotacion de personal El estudio se desarrolld con un enfoque
cuantitativo, de tipo correlacional y disefio no experimental. La muestra estuvo integrada
por 28 trabajadores de la Oficina General de Asesoria Técnica. Para la recoleccion de
datos se utilizaron cuestionarios como instrumento principal. Los hallazgos revelaron que
el 71.4% de los participantes present6 una alta necesidad de motivacion laboral. En cuanto
a la rotacion de personal, el 57.1% mostro niveles medios, el 35.7% bajos y solo el 7.1%
altos. En conclusion, se identificé una relacion inversa entre ambas variables: a mayor

motivacion laboral, menor tendencia de los empleados a abandonar la organizacion.

Garcia (2020) en sus tesis “Work engagement e intencion de rotacién en una empresa
peruana de retail” que tuvo como objetivo, la presente investigacion explora la relacion
entre el work engagement y la intencion de rotacion en una empresa peruana de retail.
Con el fin de cumplir el objetivo planteado, se realizaron dos mediciones a un total de
202 colaboradores de primera linea pertenecientes a una cadena de supermercados en la
ciudad de Lima, Peru. El compromiso laboral (Work Engagement) fue evaluado mediante
la escala UWES de 9 items, mientras que la intencion de rotacion se midio a través de un
cuestionario adaptado y validado especificamente para este estudio. Si bien
investigaciones previas reportaban bajos niveles de compromiso en este tipo de
trabajadores, los resultados obtenidos evidenciaron que, en promedio, los empleados
experimentan dicho estado mas de una vez por semana. Del mismo modo, aungue se
anticipaba una elevada intencién de rotacion, los resultados evidenciaron niveles
moderados. En conclusion, el estudio confirmo una relacion inversa entre el compromiso
laboral y la intencion de rotacion, observandose este patron también en el personal

operativo de primera linea de los supermercados evaluados.

Mejia (2021) en su tesis sobre compromiso organizacional e intencion de rotacion en una
empresa tercerizadora de recursos humanos en Lima, 2021, se buscé analizar la relacion

entre ambas variables. La investigacion fue cuantitativa, con alcance correlacional, tipo
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basica y disefio no experimental. La muestra incluyé a 134 trabajadores, quienes
respondieron un cuestionario para medir el compromiso organizacional y la intencion de
rotacion. Los resultados mostraron una relacién negativa y significativa, indicando que
un mayor compromiso reduce la probabilidad de que los empleados abandonen la
organizacion, subrayando la importancia de fortalecer el vinculo laboral para disminuir

la rotacion.

Salvatierra y Sanchez (2023) en su tesis la relacion del work engagement y la intencién
de rotacion en colaboradores millennials del sector pablico en municipalidades de Lima
Centro-Sur, 2021, tuvo como objetivo analizar la relacion que existe entre el work
engagement y la intencién de rotacion en los colaboradores millennials del sector publico
en las municipalidades de Lima; su método de estudio es de hipotético deductivo, con
tipo de investigacion basica, con un disefio de descripcion de descriptivo — correlacional,
para ello se aplicé un cuestionario a 278 colaboradores; tras aplicar dos cuestionarios
estandarizados se encuentra que el 69 % de los colaboradores presenta un nivel bajo de
work engagement, el 21 % tiene un nivel regular y el 10 % un nivel alto; con respecto al
nivel de la intencidn de rotacion para el 76 % es alto el nivel de intencion de dejar su
trabajo, para el 14 % es bajo y para el 9 % es regular. Al revisar los resultados obtenidos,
se concluye que existe una relacion negativa, moderada y significativa entre la variable
"Work Engagement” y la "intencion de rotacion” (Rho = -0.581, p < .05). Asimismo, al
examinar la relacion entre la intencidn de rotacion y las distintas dimensiones evaluadas,
se obtuvieron los siguientes valores: vigor (Rho = -0.575, p < .05), absorcion (Rho = -
0.572, p <.05) y dedicacion (Rho = -0.582, p < .05).

2.1.3  Antecedentes regionales

Quinto (2022) se llevo a cabo un estudio sobre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional en los servidores publicos de la MPSR, con el fin de analizar
la relacion entre ambas variables. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y alcance descriptivo-correlacional. La recoleccién de datos se realizd
mediante dos cuestionarios y una ficha de observacién a una muestra de 92 trabajadores
de un total de 121. Los resultados mostraron una correlacion positiva moderada (Pearson
= 0.525; p = 0.000 < 0.05) entre la gestion del talento humano y el compromiso

organizacional. Ademas, el 51.1% evalu6 la gestion del talento humano como regular, y
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el 78.3% presentd un nivel medio de compromiso. En sintesis, una gestion efectiva del
talento humano contribuye a fortalecer el compromiso laboral al mejorar la integracion
del personal, clarificar funciones, ofrecer capacitacion continua, incentivos adecuados y

un entorno seguro, favoreciendo la identificacion y pertenencia hacia la institucion.

Pari (2023) realiz6 una investigacion sobre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital de Cabanillas, 2022, el cual tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el compromiso
organizacional 25 de los servidores en la Municipalidad Distrital de Cabanillas. El estudio
tuvo un enfoque cuantitativo y disefio no experimental descriptivo-correlacional, con una
poblacién de 63 trabajadores y muestra censal. Se encontré una relacion significativa
entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional (Pearson = 0.485; p
=0.000 < 0.05). EI 77.8% evalud la gestion del personal como regular, y el 71.4% mostrd
un compromiso medio con sus funciones y la institucion. Se concluye que mejorar la
gestion del talento humano puede fortalecer la pertenencia, optimizar el desempefio y

reducir la rotacion de personal.

Tapia (2020) en su articulo rotacion del personal y sus factores determinantes en las
organizaciones; tuvo por objetivo identificar cuales son los factores que determinan en la
rotacion de personal dentro de las organizaciones, este articulo de revision es de tipo
descriptivo para ello se realizd la revision de 13 articulos publicados en revistas
cientificas; los resultados indican que los factores que conllevan a una rotacion de
personal dentro de las organizaciones se dividen en dos factores internos y externos, de
los cuales un 77% considera que los factores internos son los que determinan en la
rotacion de personal, tales como el clima organizacional con 40%, la remuneracion 40%,
y satisfaccion laboral y compromiso con un 10%. En relacién con los factores externos,
el 23% opina que tienen un impacto mas significativo en la rotacion de personal,
destacando como los mas influyentes las alternativas laborales (67%) y las
responsabilidades familiares (33%). En resumen, los principales factores que influyen en
la rotacién de personal son el clima organizacional, la baja remuneracidn, la satisfaccion

laboral y el compromiso.
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2.2 MARCO TEORICO

2.2.1  Compromiso organizacional

Segun Meyer y Allen (1991) se define como un estado psicoldgico que refleja la conexion
entre el individuo y la organizacion, influyendo directamente en su decision de
permanecer o retirarse de ella. Este compromiso implica un vinculo emocional y racional
con laentidad, lo que se traduce en lealtad, identificacion con los valores organizacionales
y disposicion para contribuir al logro de sus objetivos.

Segun Robbins y Judge (2009) hace referencia a la identificacion de los empleados con
la institucion, sus metas y objetivos, asi como con la relacion que mantienen con la
misma. En este sentido, involucrarse en una organizacion implica sentirse identificado
con las tareas que alli se realizan. Es decir, es un factor personal que fortalece la conexion

del individuo con la empresa o entidad en la que trabaja.

Segun Chiavenato (2009) es el sentimiento y la compresion del pasado y del presente de
la organizacion, como también la comprension y compartimiento de los objetivos de la
organizacion por todos sus participantes. En este entorno, no hay cabida para la

desvinculacion del empleado, sino para su total compromiso.

Segun Hellriegel y Slocum (2009) se refleja en el grado de implicacion, identificacion y
sentido de pertenencia que un empleado desarrolla hacia la organizacion en la que

desempefia sus funciones. Un individuo comprometido se caracteriza por:

e Mostrar una actitud de apoyo y aceptacidn hacia los objetivos, valores y principios
institucionales

e Estar dispuesto a esforzarse y dar lo mejor de si en beneficio de la organizacion.

e Mantener un deseo constante de contribuir al logro de las metas y al desarrollo

sostenible de la entidad.

El compromiso organizacional trasciende la lealtad formal, ya que implica una
participacion activa en la consecucion de los objetivos institucionales. Se manifiesta

mediante actitudes y conductas laborales positivas que superan la mera satisfaccién
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individual, influyendo de manera integral en el clima y desempefio organizacional.
Asimismo, el compromiso tiende a ser mas estable y duradero que la satisfaccion laboral,

pues no se ve facilmente afectado por los acontecimientos cotidianos.

2.2.2  Importancia del compromiso organizacional

En el lugar de trabajo es esencial y constituye un desafio tanto para las organizaciones
como para sus lideres. Las personas comprometidas con su labor no solo fortalecen la
imagen de la organizacién proyectando un sentido de pertenencia, sino que también
reducen el absentismo laboral, ya que tienden a faltar menos. Ademas, muestran un
genuino interés por su trabajo, lo cual se traduce en una mayor productividad. Esto
contribuye a que la organizacion se perciba como eficiente, responsable y con un
ambiente de trabajo positivo, asegurando asi un servicio adecuado a la ciudadania (Frias,
2016).

2.2.3  Consecuencias del compromiso organizacional

Los tres componentes ejercen una influencia distinta en la conducta laboral de los
trabajadores, lo cual se evidencia en factores como la puntualidad, el cumplimiento de las
tareas y la voluntad de asumir responsabilidades adicionales. Del mismo modo, se plantea
que cada tipo de compromiso afectivo, de continuidad y normativo guarda una relacion
inversa con la intencion de abandono y la rotacion voluntaria, de modo que a mayor
compromiso, menor sera la tendencia del trabajador a dejar la organizacion (Meyer &
Allen, 1991).

Un empleado con fuerte compromiso afectivo mantiene un vinculo emocional con la
organizacion, lo que lo motiva a participar activamente en sus tareas y a disminuir su
ausentismo. En cambio, aquellos con bajo compromiso afectivo tienden a carecer de
identificacion y motivacion. Por otro lado, el compromiso de continuidad se basa en
permanecer en la organizacidn para evitar los costos de salida, pero sin un verdadero
deseo de contribuir, lo cual puede derivar en frustracion y un menor vinculo con el
desemperfio (Meyer & Allen, 1991).
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El compromiso normativo, relacionado con un sentimiento de deber moral hacia la
organizacion, motiva a los empleados a comportarse adecuadamente y cumplir con sus
responsabilidades, aunque no siempre con el mismo entusiasmo del compromiso afectivo.
Asi, el compromiso organizacional puede no ser siempre ventajoso, ya que cada tipo de
compromiso impacta de forma diferente; no obstante, la meta es que contribuya en

general al éxito de la organizacion (Meyer & Allen, 1991).

2.2.4  Componentes del compromiso organizacional

Compromiso afectivo

Se refiere a la conexion emocional, el sentido de pertenencia y la participacion activa que
un trabajador mantiene con su organizacion. Aquellos con este tipo de compromiso
sienten un profundo orgullo por ser parte de la entidad. Este compromiso genera lazos
emocionales solidos hacia la organizacion, al punto de que el trabajador puede desear
permanecer en ella a largo plazo y percibir los problemas de la entidad como propios
(Meyer & Allen, 1991).

Ademas, implica un vinculo psicoldgico y la alineacion entre los valores del empleado y
los de la organizacion. Por ejemplo, un empleado de una empresa textil puede sentir este
tipo de compromiso gracias a su entrega y entusiasmo por las labores relacionadas con
los tejidos (Robbins & Judge, 2009).

De la misma manera promueve que los trabajadores establezcan lazos emocionales con
la organizacion, desarrollando un sentido de pertenencia, identificacion y participacion
activa, lo cual los impulsa a mantener su vinculo y permanecer en la empresa (Frias,
2016).

Compromiso Continuo

Esta vinculado a la percepcion de los costos, ya sean financieros, emocionales o fisicos,
que conllevaria dejar la organizacion. En otras palabras, el empleado mantiene este tipo
de compromiso porque considera su permanencia como una necesidad (Meyer & Allen,
1991).
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Este tipo de compromiso se fundamenta en el beneficio econdmico que el empleado
percibe al permanecer en la organizacion, en comparacion con las pérdidas que
enfrentaria al dejarla. Por ejemplo, un trabajador puede comprometerse con una empresa
porque recibe una remuneracion favorable, mientras que renunciar significaria perder ese

ingreso, lo cual afectaria su estabilidad financiera (Robbins & Judge, 2009).

Compromiso normativo

Se entiende como la sensacion de deber que impulsa al trabajador a mantenerse en la
organizacion. En este sentido, los empleados con un compromiso normativo solido
permanecen en la empresa guiados por la conviccidn de que es lo correcto y ético para la
institucion (Meyer & Allen, 1991).

Este tipo de compromiso se asocia con un sentido de responsabilidad moral que motiva
al individuo a permanecer en la organizacion. Es decir, se basa en los valores éticos y
morales del trabajador, originados en su propia conciencia. Por ejemplo, un empleado que
lidera actividades estratégicas y propone nuevas iniciativas puede sentir que abandonar
su puesto afectaria negativamente a la empresa. Este compromiso se fundamenta en la
creencia de lealtad hacia la organizacion, percibida como un deber moral, y surge cuando
los empleados sienten una deuda de gratitud o reciprocidad hacia la institucion (Robbins
& Judge, 2009).

2.25 Rotacion laboral

Es un fendmeno organizacional que implica el ingreso y salida de empleados dentro de
una empresa. Este proceso puede ser voluntario o involuntario, y su andlisis permite

identificar causas, efectos y estrategias de retencion.

Segun Chiavenato (2007) la rotacion es un indicador critico de la estabilidad laboral y del
ambiente organizacional, ya que refleja la capacidad de la organizacion para atraer y
retener talento. Por otro lado, Robbins y Coulter (2014) enfatizan que este fendmeno
puede ser funcional para renovar equipos, pero también puede generar impactos negativos

si no se gestiona adecuadamente.

30



2.2.6  Larotacién voluntaria

La rotacion voluntaria se da cuando un empleado decide dejar la organizacion por motivos
personales. Estas pueden incluir insatisfaccion laboral, falta de oportunidades de

desarrollo, condiciones salariales poco competitivas o conflictos interpersonales.

Mobley et al. (1978) sefialan que la rotacion voluntaria no ocurre de manera repentina,
sino que es un proceso que se inicia con la insatisfaccion del trabajador respecto a su
entorno laboral. Esta insatisfaccion lleva al colaborador a pensar en abandonar la
organizacion, lo que da lugar a una evaluacién de posibles oportunidades externas. Si
estas alternativas resultan mas atractivas, el trabajador desarrolla la intencién de

renunciar, lo que finalmente puede traducirse en su salida efectiva de la empresa.

Baez Pacheco et al. (2017) destacan que la insatisfaccion en aspectos fundamentales como
el reconocimiento, la autonomia y las condiciones laborales constituye un factor clave en
la decision de los empleados de renunciar. Por lo tanto, la rotacion voluntaria suele ser un
reflejo de problemas organizacionales internos que deben ser identificados y gestionados
oportunamente para prevenir la pérdida de talento valioso y mantener la estabilidad del

equipo de trabajo.

2.2.7 Larotaciéon involuntaria

Se refiere a la decision de la empresa de desvincular a un empleado, generalmente por
razones como bajo desempefio, ajustes presupuestarios o reestructuracion organizacional.
Chiavenato (2007), argumenta que esta forma de rotacion puede ser necesaria para
mantener la competitividad y eficiencia organizacional, aunque puede tener efectos

negativos en la moral del equipo que permanece.

Cascio (2000), sefiala que los despidos generan costos directos relacionados con
indemnizaciones y costos indirectos, como el impacto en la reputacién de la empresa. Por
otro lado, Robbins & Judge (2009) explican que, aunque la rotacion involuntaria puede
ser estratégica, debe ser gestionada con sensibilidad para evitar dafios en la cultura

organizacional y minimizar el impacto emocional en los empleados. La comunicacién
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claray la planificacion adecuada son esenciales en estos casos para preservar la confianza

en la empresa.

2.2.8  Intencion de rotacion personal

La rotacion externa voluntaria se define como una intencién, se entiende como la
sensacion que experimenta el empleado de abandonar su puesto de trabajo actual. La
define Mobley et al. (1978) definen la intencidn de rotacion como una fase intermedia en
el proceso de desvinculacion laboral, en la que el trabajador comienza a considerar
activamente la posibilidad de dejar su empleo y explorar nuevas oportunidades. Esta
intencion suele originarse a partir de la insatisfaccion laboral y estd estrechamente
vinculada con bajos niveles de compromiso organizacional. Cuando el compromiso
disminuye, se debilita el vinculo emocional con la institucion, lo que incrementa la

probabilidad de que el colaborador desee abandonar la organizacion.

Por otro lado, la teoria de la actitud refiere que las intenciones son el mejor predictor del
comportamiento del hombre es por ello, la intencidén que se manifiesta en el colaborador
es indispensable para entender el comportamiento de aquellos que deciden irse de la
empresa, esta variable la intencion de rotar, se convierte en el mejor predictor de la

rotacion externa voluntaria del personal (Griffeth et al., 2000).

Dominguez et al. (2014) definen la intencion de rotacién como un acto voluntario por
parte del trabajador, que consiste en la decision de dejar, abandonar o renunciar a la
organizacion a la que pertenece, aun cuando cuenta con la posibilidad de permanecer en
ella. En este sentido, la intencion de rotacion antecede al comportamiento real de
desvinculacion laboral, y en su desarrollo intervienen diversas variables de caracter
organizacional, grupal e individual que influyen en la percepcién del trabajador,
motivandolo a considerar otras oportunidades de empleo, segtn las condiciones del
mercado (Robbins & Judge, 2009).

Por otro lado Henha (2017) la intencion de rotacion se entiende como un proceso que
involucra tres componentes: el psicoldgico, que refleja las emociones negativas del
trabajador frente a su entorno laboral, como la insatisfaccion o frustracién; el cognitivo,

que implica la decision consciente de dejar el empleo; y el conductual, que se evidencia
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en acciones o comentarios que expresan el deseo de renunciar. El autor explica, ademas,
que este proceso suele desarrollarse en tres etapas: primero, el trabajador empieza a
pensar en dejar la organizacion; luego, busca activamente otras opciones laborales; y

finalmente, forma una intencion firme de salir.

2.2.9 Componentes de la intencion de rotacion

Tomando como referencia la teoria el modelo de Mobley et al. (1978) definieron como la
intencion voluntaria e involuntaria de una persona a retirarse de una organizacion e

desglosa en los siguientes elementos a analizar para la investigacion:

Factores organizacionales

Estos factores se relacionan con el entorno y las caracteristicas internas de la empresa que
influyen en la percepcion y motivacion del trabajador para permanecer o abandonar su

puesto.

v’ Politicas organizacionales: La claridad, equidad y transparencia en politicas
relacionadas con salarios, promociones y beneficios.

v’ Estilo de liderazgo: Un liderazgo autoritario o poco empatico puede aumentar la
intencion de rotacion.

v Condiciones laborales: Factores como carga de trabajo excesiva, falta de apoyo
emocional o fisico, y ambiente laboral toxico afectan negativamente la
permanencia.

v" Reconocimiento y desarrollo profesional: La percepcion de estancamiento o falta

de oportunidades para el crecimiento impacta directamente.

Factores personales

Estos son los atributos individuales que pueden predisponer al empleado a considerar

abandonar su puesto.

v Edad: Los trabajadores mas jévenes suelen tener una mayor intencion de rotacion

debido a su deseo de experimentar diferentes oportunidades laborales.
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v Género: Algunas investigaciones sugieren que las mujeres pueden tener mayores
tasas de rotacion en ciertos sectores debido a responsabilidades familiares o
discriminacion laboral.

v’ Estado civil: Los empleados solteros tienen mayor flexibilidad para buscar nuevas
oportunidades.

v Educacion: Un nivel educativo mas alto puede aumentar la intencion de rotacion,
ya que estos trabajadores suelen tener mas opciones laborales.

Factores del mercado laboral

Estos factores externos reflejan las oportunidades disponibles fuera de la organizacion y

como influyen en la intencion de los empleados.

v" Disponibilidad de empleo: Un mercado laboral dindmico y con alta demanda
incrementa las posibilidades de cambio.

v Competitividad salarial: La percepcién de mejores salarios o beneficios en otras
empresas.

v" Movilidad laboral: Las facilidades para cambiar de ubicacién geogréafica o sector
profesional.

v Experiencia profesional: Los empleados con mas experiencia son mas propensos

a recibir ofertas externas.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral constituye un elemento esencial para la permanencia del personal,
ya gque una baja satisfaccidn suele ser uno de los principales motivos que incrementan la

intencion de rotacion.

v' Ajuste entre expectativas y realidad: La discrepancia entre lo que el trabajador
espera y lo que recibe puede generar insatisfaccion.

v" Reconocimientos: La falta de valoracion o recompensas por logros alcanzados
genera frustracion.

v Condiciones fisicas: Contar con materiales, equipos y un espacio adecuado para

trabajar influye significativamente.
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v Relaciones interpersonales: El trato con superiores y compafieros impacta en la
percepcion del ambiente laboral.

2.2.10 Intencion de busqueda de empleo

Este componente representa el paso intermedio antes de una decision de rotacion y refleja

la disposicion activa del empleado para explorar otras opciones.

Insatisfaccion como detonante: La blsqueda de empleo suele comenzar cuando el

trabajador siente que sus necesidades 0 expectativas no estan siendo satisfechas.

Redes de contacto: La facilidad para acceder a nuevas oportunidades a través de contactos

personales o plataformas laborales.

Tiempo de basqueda: Los trabajadores insatisfechos tienden a dedicar tiempo a identificar

nuevas opciones, incluso mientras atn estan empleados.

2.2.11 Costos de la rotacion personal

La intencion de rotacion en el sector publico afecta directamente la calidad de los
servicios ofrecidos a la ciudadania. Cuando los empleados tienen la intencion de
abandonar la organizacion, su motivacion y desempefio disminuyen, lo que repercute en
una atencion menos eficiente y en errores frecuentes. Segun (Lopez, 2011) este desinterés
por parte de los empleados afecta la satisfaccion de los ciudadanos y puede generar una

mala imagen de la administracion publica.

Ademas, la rotacion de personal en el sector publico implica elevados costos operativos.
Los gastos asociados con el reclutamiento, la seleccion y la capacitacion de nuevos
empleados desvian recursos que podrian haberse utilizado para mejorar la infraestructura
o fortalecer los programas puablicos. (Lopez, 2011) subraya que estos costos pueden ser
significativos, lo que afecta la eficiencia de los recursos publicos y la sostenibilidad de la
entidad.
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La alta rotacion también provoca la pérdida de conocimiento y experiencia dentro de la
organizacion. Winterton (2004) indican que la salida de empleados con experiencia puede
debilitar la capacidad de la entidad publica para implementar politicas y proyectos a largo
plazo, afectando la toma de decisiones y la efectividad en la ejecucién de sus
responsabilidades. Esto puede tener repercusiones negativas en la gestion de los servicios
publicos y la continuidad de las politicas gubernamentales.

2.2.12 Consecuencias de la Intencion de Rotacion en la Organizacion

Segun Robbins y Coulter (2014) la intencién de rotacion de los empleados genera
multiples consecuencias negativas en las organizaciones, especialmente cuando no se
gestiona de manera adecuada. Estas repercusiones no solo afectan el rendimiento interno,
sino también la percepcion externa de la empresa, sus procesos y su capacidad para
alcanzar objetivos estratégicos. A continuacion, se presentan las principales
consecuencias organizacionales con enfoque en puntos clave como productividad,

atencion al cliente y ambiente laboral:

Baja productividad

La baja productividad es una consecuencia directa de la intencion de rotacion, ya que los
empleados desmotivados pierden conexidn con la organizacion, reduciendo su esfuerzo
y compromiso. Ademas, se enfocan en buscar nuevas oportunidades laborales, lo que
afecta su rendimiento y participacion en proyectos clave, perjudicando los resultados y la

cohesion del equipo.

Mala atencion al cliente

La intencién de rotacion deteriora la atencion al cliente, ya que los empleados
desmotivados brindan un trato menos eficiente y calido, lo que afecta la satisfaccion del
cliente. La salida de personal clave interrumpe relaciones con clientes regulares,
disminuyendo su fidelidad, y aumenta los errores en el servicio, lo que dafia la reputacion

empresarial.

Incremento en los costos operativos
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La rotacion de empleados genera costos indirectos, como la pérdida de retorno de
inversion en capacitacion y la necesidad de reclutar y seleccionar nuevos empleados.
Estos costos pueden llegar hasta el 150% del salario anual de un trabajador, lo que afecta
la estabilidad econdmica de la organizacion.

Menor innovacién y desempefio estratégico

La intencién de rotacién limita la capacidad de la organizacién para desarrollar proyectos
a largo plazo y fomentar la innovacion. Los empleados desmotivados evitan involucrarse
en iniciativas estratégicas, y su salida provoca la pérdida de conocimientos y habilidades
especificas, afectando la competitividad y el desempefio de la empresa.

2.3 MARCO CONCEPTUAL

2.3.1  Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es la identificacion de involucramiento que mantiene un
trabajador con una determinada organizacion, con sus metas, objetivos y que ademas
mantiene el deseo de seguir permaneciendo a esta (Robbins, 2004).

2.3.2  Compromiso efectivo

Es el vinculo que esta relacionado con los lazos emocionales que las personas forjan con
la organizacion donde labora, refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de
necesidades y expectativas, disfrutan de su permanencia en la organizacion (Arias, 2001).
2.3.3  Compromiso de continuidad

Es el reconocimiento de la persona, con respecto a la institucion donde labora y las bajas
oportunidades de encontrar otro empleo, si quisiera renunciar a la organizacion, es decir

la persona se siente ligado a la institucién donde labora porque ha invertido tiempo y

esfuerzo y dejarla involucraria perderlo todo; asi como también percibe que sus
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oportunidades fuera de la institucion se ven reducidas, se incrementa su apego con la

empresa (Arias, 2001).

2.3.4  Compromiso normativo

Es el sentimiento de laborar en la institucién como efecto de experimentar una sensacion
de deuda hacia la organizacién por haber tenido una oportunidad o recompensa que fue
valorada por el trabajador (Arias, 2001).

2.3.5 Rotacién personal

La rotacion del personal es la fluctuacion de personal entre una organizacion y el
ambiente; esto significa que el cambio de personas entre la organizacion y el ambiente se
definen por el volumen de personas que ingresen en la organizacion y el de las que salen
de ella (Chiavenato, 2007).

2.3.6 Intencidn de rotacion

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

se convierte ademas en un predictor de la rotacion personal (Regts & Molleman, 2013).

2.4 MARCO NORMATIVO

El presente estudio se enmarca dentro de la legislacion vigente que regula el trabajo en el

sector publico peruano, particularmente en el ambito educativo y administrativo.
2.4.1 Laley N.°30057 — Ley del Servicio Civil

constituye la principal normativa que rige la gestion del talento humano en las entidades
del Estado. Esta ley establece principios orientados a la meritocracia, transparencia,
igualdad de oportunidades y profesionalizacion del servicio publico. En su articulo 4,

seflala que “la gestion de personas en el servicio civil tiene como objetivo contar con
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servidores publicos competentes, comprometidos y éticos” (Congreso de la Reptblica del

Peru, 2013).
2.4.2 Ley N.° 276

Establece las normas para el desarrollo y permanencia de los servidores publicos,

promoviendo el fortalecimiento del vinculo laboral y el compromiso con la institucion.

En el &mbito educativo, la Resolucién Viceministerial N.° 050-2021-MINEDU aprueba
los Lineamientos para la Gestion del Talento Humano en las instancias de gestion
educativa descentralizada. El documento guia a las UGEL en la implementacion de
estrategias para mejorar el clima laboral, desarrollar las capacidades del personal y
favorecer la retencion del talento, aspectos que impactan directamente en el compromiso

organizacional y la permanencia de los trabajadores.
2.4.3  Ley N.° 28044

Indica que en su articulo 60 establece que las instancias de gestion descentralizada deben
garantizar un personal administrativo calificado y motivado, generando condiciones
adecuadas para su desempefio. Estas normas constituyen el marco legal que respalda la
importancia de estudiar el compromiso organizacional y la intencion de rotacion laboral,
con el fin de disefiar estrategias que fortalezcan la gestion en la UGEL San Roman —

Juliaca.

2.5 HIPOTESIS DE INVESTIGACION

2.5.1  Hipotesis general

El compromiso organizacional tiene una relacion inversa con la intencion de rotacion

laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local San Roman Juliaca.

2.5.2  Hipotesis especificas

e El nivel de compromiso organizacional de los servidores en la Unidad Educativa

Local San Roman Juliaca, es regular.
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e El nivel de nivel de intencién de rotacion laboral de los servidores en la Unidad

Educativa Local San Roman Juliaca, es regular.

2.6 VARIABLES DE INVESTIGACION

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Variable Dimensiones Indicadores Instrumentos

Pertenencia

Significacion
Compromiso Sentido de pertenencia
afectivo Afiliacion

Apego

Realizacion persona

Inversion
] Falta de alternativas
] Compromisode
Compromiso o Dificultad _ _
o continuidad _ Cuestionario
organizacional Necesidades
Competencias
Consecuencias
Deber

Conveniencia

Compromiso Culpabilidad
normativo Obligacién
Lealtad

Agradecimiento

Nota. Las fuentes empleadas para conceptualizar la variable de compromiso

organizacional provienen de Meyer y Allen (1991).
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable intencién de rotacion

Variable Dimensiones Indicadores Instrumentos
Presién de trabajo
Respeto de sus superiores
Factores
o Apoyo adecuado
Organizacionales _
Seguridad laboral
Condiciones emocionales
Género
Factores Edad
Personales Estado civil
Antigliedad
Ascenso laboral
Intencion de Perspectiva de salario ) )
. i . Cuestionario
rotacion Mercado Laboral Busqueda de trabajo

Experiencia laboral

Aspiraciones

Satisfaccion

Equipo y materiales

Comunicacién fluida

Laboral Reconocimiento
Calidad de trabajo
» Trabajo provisional
Intencion de _
] Sentirme a gusto en otra
bldsqueda de _
entidad
empleo

Cambiarme a otra entidad

Nota. Las fuentes utilizadas para definir la variable de intencién de rotacion son de

Mobley et al. (1978)
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS

3.1 ENFOQUE DE INVESTIGACION

El enfoque que orientd el desarrollo de esta investigacion es cuantitativo, dado que
permitio recolectar y analizar datos, de manera que se pudo responder a las preguntas
planteadas. El enfoque cuantitativo representa un conjunto de procedimientos, como es
secuencial y probatorio; en donde la recoleccién de datos se da para probar hipotesis con
medicion numérica y se realiza un analisis estadistico para luego instaurar pautas de

comportamiento (Hernandez et al., 2014).

3.2 ALCANCE DE INVESTIGACION

El estudio se llevo a cabo utilizando un alcance descriptivo - correlacional, es descriptivo
porque tiene como objetivo detallar las propiedades, caracteristicas y perfiles de la
persona, grupo o fendémeno bajo analisis; y correlacional debido a su interés en explorar
la relacion existente entre las variables (Hernandez et al., 2014). De enfoque transversal,

puesto que la recopilacion de datos se efectud en un solo punto temporal.

3.3 DISENO DE INVESTIGACION

Se utilizé un disefio no experimental, observando las variables en su contexto natural sin
manipularlas, con el fin de analizarlas. Ademas, fue de tipo transversal, dado que la
recoleccion de datos se realiz6 en un solo momento (Hernandez et al., 2014).

3.4 AMBITO DE ESTUDIO

El lugar de estudio fue la UGEL - Juliaca, ubicada en la ciudad de Juliaca, provincia de
San Roman, en el departamento de Puno. Esta unidad se localiza en las coordenadas

geograficas 15°29'16.3"S 70°09'08.7"W.

3.5 POBLACION
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Segun Hernandez et al. (2014) sefialan que la poblacion esta compuesta por el conjunto
de todos los casos o individuos que comparten caracteristicas comunes. En este caso, la
poblacién de estudio estuvo integrada por todo el personal administrativo de la entidad
conformada por un total de 83 trabajadores.

Tabla 3

Asignacion de personal de la Unidad de Gestion Educativa Local San Roman - Juliaca
Condicidn Personal
Por régimen especial de Contratacion Administrativa de Servicios (CAS) 37
Por locacidon de servicios 30
Nombrados 16
Total 83

Nota. Registro obtenido de datos brindados por gerencia de recursos humanos de la

Unidad de Gestion Educativa Local San Roman — Juliaca.

3.6 MUESTRA

Conforme a lo expuesto de Hernandez et al. (2014) ) la muestra representa una porcion
especifica de la poblacion de la cual se obtienen los datos. Se aplicd un muestreo no
probabilistico, en el que los participantes no contaban con la misma oportunidad de ser
seleccionados, determindndose el tamafio de la muestra mediante la formula para

poblaciones finitas.

ZZ*P*Q*N
e?(N—-1)+ Z2+PxQ

Tamano de muestra =

Donde:

N = Tamafio de poblacion = 83
P = Poblacién a favor = 0.5

Q = Probabilidad en contra = 0.5
e = Porcentaje de error = 0.05
Z? = Nivel de confianza = 1.96
(n) = Tamafio de muestra

Del cual al reemplazar obtenemos:
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1.962 % 0.5 * 0.5 * 83
0.052% (83 —1)+ 1.962%0.5%0.5

Tamafio de muestra (n) =

Tamarfio de muestra (n) = 53

Por lo tanto, nuestra muestra sera de 53 servidores publicos

3.7 Recoleccién de datos

3.7.1 Técnica

En esta investigacion se aplicé la tecnica de encuesta, compuesta por 39 items dirigidos
a los servidores publicos, con el fin de evaluar las dimensiones asociadas al compromiso
organizacional y la intencion de rotacion laboral. Esto permitio recopilar informacion

directa de la muestra, validada por expertos en la materia.

3.7.2 Instrumento

Con respecto al instrumento de recoleccion de datos, se utilizd un cuestionario
estructurado, administrado de manera directa a los trabajadores administrativos del sector
publico pertenecientes a la entidad. El proposito fue obtener informacién pertinente y
cuantificable en relacion con las variables de estudio: compromiso organizacional e
intencion de rotacion laboral. El cuestionario fue disefiado en base a las dimensiones
tedricas de cada variable y aplicado mediante una escala tipo Likert de 5 puntos, que
permitioé captar el grado de acuerdo o desacuerdo frente a diversas afirmaciones, mediante

preguntas cerradas.

Para la variable compromiso organizacional, se elabor6 el cuestionario tomando como
referencia los lineamientos metodoldgicos propuestos por Bernal (2010), quien sostiene
que los instrumentos deben construirse en funcion de las dimensiones conceptuales del
constructo. En el caso de la intencion de rotacién laboral, se adaptaron items desarrollados
por Aponte (2021), atendiendo a la estructura conceptual de dicha variable. Ambos

instrumentos fueron revisados y validados por especialistas en investigacion social y
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gestion del talento humano, con el fin de garantizar su validez de contenido y coherencia
con los objetivos del estudio.

En cuanto a la seleccién de los participantes, se establecieron criterios definidos de
inclusion y exclusién con el objetivo de asegurar la validez y confiabilidad de los datos
obtenidos. Segin Sampieri, Collado y Lucio (2014), estos criterios permiten delimitar
adecuadamente la muestra y garantizar la calidad de la informacion recolectada, al incluir
Unicamente a sujetos que cumplen con las condiciones requeridas para aportar datos

relevantes al estudio.

Criterios de inclusion: Se tomé en cuenta a los empleados administrativos, con vinculo
laboral vigente bajo régimen contractual (CAS, locacion de servicios 0 nombramiento),
y con una antigiedad minima de seis meses en la institucion. Esta condicion fue
establecida para asegurar que los participantes cuenten con el tiempo suficiente de
experiencia organizacional, lo que les permite emitir respuestas informadas y

contextualizadas respecto a las variables analizadas.

Criterios de exclusion: Se excluyo a los trabajadores administrativos que, al momento
de larecoleccion de datos, se encontraban con licencia, vacaciones, suspension de labores
0 ausencias prolongadas, asi como al personal que no desempefiaba funciones
administrativas directas, como el de limpieza, vigilancia 0 mantenimiento. Esta
delimitacion busco enfocar el estudio en el personal con experiencia directa en procesos
administrativos, asegurando la pertinencia y consistencia de los datos obtenidos.
Asimismo la ficha técnica de la variable compromiso organizacional se organizo en tres
dimensiones: afectiva, de continuidad y normativa. Por su parte, la intencion de rotacion
considerd factores organizacionales, personales, del mercado laboral, de satisfaccion
laboral y de busqueda de empleo. Ambas variables se midieron con un instrumento

adaptado y su ficha técnica correspondiente, con el objetivo de contrastar las hipétesis

planteadas.

Tabla 4

Ficha técnica de la variable compromiso organizacional
Nombre del Cuestionario para el servidor publico de la Unidad de Gestidn
Instrumento: Educativa Local San Roman — Juliaca
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Autor: Allen y Meyer
Afo: 1997

Adaptado y ] . ] _
Quispe, Mérida Gloria Ramos (Investigador)
reformulado por:

Tipo de instrumento:  Cuestionario

Obijetivo: Medir la variable de Compromiso organizacional
Cantidad de items: 18
Dimensiones: 3
Aplicacion: Directa e individual
Tiempo de ]
administracion: 10 mintos
Ambito de Servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local
aplicacion: San Roman - Juliaca.
Normas de o
aplicacion: La persona marcard en cada item de acuerdo a su opinion
Escala: Escalas Valor

Nunca 1

Casi nunca 2

A veces 3

Casi siempre 4

Siempre 5
Niveles y Rangos: Variable: Compromiso organizacional

Nivel Valor Rango

Bajo 1 [18,42]

Regular 2 [43,67]

Alto 3 [68,90]

Nota. Elaboracién propia en base a Meyer y Allen (1991).

En la tabla 4, con respecto al instrumento de compromiso organizacional se utiliz6 el
cuestionario de Allen y Meyer (1997), adaptado por Bernal (2010) consta de 21 items que
mide tres dimensiones: afectiva, de continuidad y normativa. Los resultados obtenidos
permiten clasificar el nivel de compromiso en tres rangos: bajo (18 — 42 puntos), regular

(43 — 67 puntos) y alto (68 — 90 puntos). Un nivel bajo indica una débil identificacién
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emocional con la organizacién, escaso sentido de obligacion y alta predisposicion a

abandonar el puesto. El nivel medio refleja un compromiso moderado, donde el trabajador

mantiene vinculo con la institucion, pero presenta riesgo de rotacion. Finalmente, un nivel

alto evidencia un fuerte sentido de pertenencia, lealtad y compromiso firme, lo que reduce

la intencién de rotacion y asegura la permanencia en la organizacion.

Tabla s

Ficha técnica de la variable intencion de rotacion

Nombre del Cuestionario para el servidor publico de la Unidad de Gestién
Instrumento: Educativa Local San Roman - Juliaca
Mobley, William H.
Autor: Horner, Stanley O.
Hollingsworth, A. T.
Afio: 1978
Adaptado y

reformulado por:

Quispe, Mérida Gloria Ramos (Investigador)

Tipo de instrumento:

Cuestionario

Objetivo: Medir la variable de Intencion de rotacion
Cantidad de items: 21

Dimensiones: 5

Aplicacion: Directa e individual

Tiempo de

administracion:

10 minutos

Ambito de Servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local
aplicacion: San Roman - Juliaca.
Normas de

La persona marcara en cada item de acuerdo a su opinion
aplicacion:
Escala: Escalas Valor

Nunca 1

Casi nunca 2

A veces 3

Casi siempre 4

Siempre 5
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Niveles y Rangos: Variable: Intencidn de rotacion

Nivel Valor Rango
Bajo 1 [21,49]
Medio 2 [50,78]
Alto 3 [79,105]

Nota. Elaboracion propia en base a Mobley et al. (1978).

En la tabla 5, con respecto al cuestionario para medir la intencion de rotacién, adaptado
por Aponte (2021) consta de 21 items distribuidos en cinco dimensiones. Los puntajes se
clasifican en tres niveles: bajo (21— 49 puntos), medio (50 —78 puntos) y alto (79 —105
puntos). Un nivel bajo refleja escasa intencion de abandonar la organizacion, lo que
indica estabilidad y compromiso con el puesto. El nivel medio representa una intencion
moderada, donde el trabajador considera otras opciones laborales. Finalmente, un nivel
alto sefiala una alta predisposicion a dejar el empleo, lo que supone un riesgo importante

para la retencion del talento en la institucion.

Validez del instrumento

La validez del instrumento se verificd a través del juicio de expertos, quienes valoraron

la claridad, relevancia y consistencia de los items en cada dimension de las variables.

Tabla 6

Validacion de juicio de experto
N° Experto Instrumentol Instrumento2 Sub Total
1 Dr. Enrique Gualberto Parillo Sosa 80 % 80 % 80 %
2  Ing. David Tito Diaz 90 % 83 % 87%
3  Dra. Ledu Anali Ferreyros Calisaya 86 % 86 % 86%
Total 85 % 83 % 84 %

Nota. Elaborado en base al cuestionario de validez.

Los instrumentos fueron evaluados por tres expertos, alcanzando una validez promedio
del 84%, valor considerado aceptable para su aplicacion. EI primer instrumento presentd
una factibilidad del 85%, y el segundo una validez del 83%, por lo que ambos se califican

como apropiados y pertinentes para su utilizacion.
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Prueba de confiablidad

La confiabilidad del instrumento se evalud utilizando IBM SPSS Statistics version 27,

calculando el coeficiente Alfa de Cronbach para cada variable.

Figura 1
Célculo del estadistico del coeficiente Alfa de Cronbach
k Y Vi
X = —
K—-1 Vt

Nota. Elaborado en base a George & Mallery (2003)

Analisis de Alfa de Cronbach

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

V1 = Varianza de cada item

V> = Varianza del total

Conforme a la interpretacion de George & Mallery (2003), p. 231; donde podemos

interpretar el coeficiente con los siguientes baremos:

Tabla 7
Alfa de Cronbach
Indice Nivel de confiabilidad Valor de alfa de Cronbach

1 Excelente 10.9, 1]
2 Bueno 10.8, 0.9]
3 Aceptable 10.7, 0.8]
4 Cuestionable 10.6, 0.7]
5 Pobre 10.5, 0.6]
6 Inaceptable 10.5]

Nota. Elaborado en base a George & Mallery (2003).

49



Tabla 8
Coeficiente de confiabilidad de instrumento para las variables

Dimension Alfa de Cronbach N de elementos
Compromiso organizacional 0.763 18
Intencidn de rotacién 0.776 21

Nota. Elaborado de acuerdo a los datos del resultado del programa SPSS.

La Tabla 8 evidencia que las variables presentan niveles de fiabilidad “aceptables” segun
el Alfa de Cronbach, con valores de 0.763 y 0.776, respectivamente, ambos dentro del
rango ]0.7, 0.8]. Esto indica que los items que conforman estas dimensiones estan
suficientemente correlacionados para considerarse consistentes y confiables en la

evaluacion, lo que garantiza su adecuacion para el proceso de recoleccion de datos.

3.8 ANALISIS DE DATOS

Para el analisis de los datos se emplearan técnicas estadisticas tanto descriptivas como
inferenciales, con el propdsito de presentar de forma clara las variables y sus respectivas
dimensiones. Asimismo, se elaboraran graficos que permitan identificar las
caracteristicas de cada variable, dependiendo del tipo de informacion que se busque
representar. En una primera etapa, se utilizé Microsoft Excel para el procesamiento inicial
de los datos consolidando, seleccionando y almacenando en sus hojas de célculo los datos
que vayamos a obtener, el cual facilitara su aplicacion en la estadistica. En una segunda
etapa, una vez que la informacion fue correctamente registrada en una hoja de célculo, se
procedio a aplicar el programa estadistico IBM SPSS Statistics version 27, para asi
someter a tratamiento estadisticos necesarios y procedimientos requeridos para hacer el
andlisis estadistico. Y en un tercer momento, se aplicaron las pruebas estadisticas
correspondientes, adaptadas para cumplir con los objetivos del disefio de la investigacion.
Se efectud una prueba piloto para comprobar la confiabilidad del instrumento, utilizando
el coeficiente Alfa de Cronbach y la valoracion de expertos. Para contrastar las hipotesis,
se aplico el coeficiente de correlacion de Spearman en el analisis del objetivo general y

de los especificos, interpretando los resultados con base en las tablas obtenidas.

3.8.1 Prueba de normalidad de variables
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Estadistico de prueba

Compromiso organizacional p =0,000 — Intencion de rotacion p= 0,000

Tabla 9
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Compromiso
,400 53 ,000 ,682 53 ,000

organizacional
Intencidn de rotacién 334 53 ,000 721 53 ,000

Nota. Se muestran los resultados de las pruebas de normalidad para las variables

asociadas.

En la tabla 9, dado que la cantidad de datos es mayor a 50 datos, se hace uso de la prueba
estadistica de Kolmogorov-Smirnov (Rivera et al., 2023); en el cual se aprecia un (p =
0.000) < 0.005, entonces se rechaza Ho y se acepta Ha, lo cual quiere decir que la muestra
no tiene una distribucion normal. Por lo tanto, se considera pertinente aplicar la prueba

de correlacion de Spearman.

Tabla 10
Coeficiente de Rho de Spearman
Nivel de medicion R+ R-

Correlacion perfecta r=1 r=-1
Correlacion muy alta 08<r<1 -1<r<-0.8
Correlacién alta 0.6<r<0.8 08<r<-06
Correlacion moderada 04<r<0.6 —0.6<r<-04
Correlacion baja 02<r<04 —04<r<-02
Correlacion muy baja 0<r<0.2 02<r<0
Correlacion nula r=0 r=0

Nota. Elaborado en base a Saravia (2015).
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 RESULTADOS DESCRIPTIVO

4.1.1 Datos sociodemograficos

Tabla 11

Factores sociodemograficos de la variable compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Total
Alto Regular Bajo
5 10 3 18
21 a 29 afos
9.4% 18.9% 5.7% 34.0%
1 8 2 11
Edad 30 a 39 afios
1.9% 15.1% 3.8% 20.8%
5 19 0 24
40 a 50 anos
9.4% 35.8% 0.0% 45.3%
) 6 15 3 24
Masculino
11.3% 28.3% 5.7% 45.3%
Sexo
] 5 22 2 29
Femenino
9.4% 41.5% 3.8% 54.7%
4 12 0 16
CAS
7.5% 22.6% 0.0% 30.2%
- Locacion de 6 19 5 30
Condicion laboral o
servicios 11.3% 35.8% 9.4% 56.6%
1 6 0 7
Nombrado
1.9% 11.3% 0.0% 13.2%
11 37 5 53
Total
20.8% 69.8% 9.4% 100%

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario.
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Segun la Tabla 11, el grupo de 40 a 50 afios representa el mayor porcentaje de trabajadores
(45.3%), con predominio en el nivel de compromiso organizacional regular (35.8%). Esto
sugiere que, si bien estos trabajadores tienen mas tiempo en la institucion y experiencia
acumulada, no necesariamente se sienten plenamente identificados o motivados con la
organizacion. Es posible que enfrenten cierta rutina laboral, falta de incentivos o pocas
oportunidades de crecimiento, lo que limita un compromiso més alto. En cuanto al sexo,
las mujeres conforman la mayoria de la muestra (54.7%) y también presentan mayor
frecuencia en el nivel regular (41.5%). Esto podria reflejar que, a pesar de su importante
presencia en la institucion, muchas de ellas aln perciben desafios para sentirse
plenamente valoradas o proyectadas profesionalmente. En ambos casos, se evidencia que
el compromiso organizacional no depende solo del tiempo de servicio o del género, sino
también de como la institucion gestiona el reconocimiento, la participacion y las

oportunidades de desarrollo de su personal.

En cuanto a la condicion laboral, se observa que la mayoria de los trabajadores labora
bajo el régimen de locacién de servicios (56.6%), concentrando tanto el mayor nivel de
compromiso organizacional regular (35.8%) como el Gnico grupo con compromiso bajo
(9.4%). Esta situacion puede explicarse por la naturaleza temporal y externa de este
régimen contractual, que no establece un vinculo laboral formal ni otorga beneficios
sociales, lo que genera en los trabajadores una menor identificacion con la institucion,
escaso sentido de pertenencia y baja motivacion. Al no sentirse parte integral de la
organizacion, estos colaboradores tienden a involucrarse menos con los objetivos

institucionales, afectando negativamente su compromiso organizacional.

Tabla 12

Factores sociodemograficos de la variable intencion de rotacion

Factores Intencion de rotacion
) ) Total
sociodemograficos Alto Regular Bajo
1 23 0 24
21 a 29 afos
1.9% 43.4% 0.0% 45.3%
Edad
3 15 0 18
30 a 39 afios

5.7% 28.3% 0.0% 34.0%
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0 11 0 11

40 a 50 afos
0.0% 20.8% 0.0% 20.8%
) 2 22 0 24
Masculino
3.8% 41.5% 0.0% 45.3%
Sexo
) 2 27 0 29
Femenino
3.8% 50.9% 0.0% 54.7%
1 15 0 16
CAS
1.9% 28.3% 0.0% 30.2%
L Locacion de 2 28 0 30
Condicion laboral o
Servicios 3.8% 52.8% 0.0% 56.6%
1 6 0 7
Nombrado
1.9% 11.3% 0.0% 13.2%
4 49 0 53

Total
7.5% 92.5% 0.0% 100.0%

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario.

Segun la Tabla 12, el 92.5% de los trabajadores presenta una intencion de rotacion laboral
de nivel medio, sin registros en el nivel bajo. El grupo de 21 a 29 afios concentra el mayor
porcentaje (45.3%), lo que indica que los trabajadores jovenes estdn mas dispuestos a
buscar nuevas oportunidades laborales, posiblemente porque aun estan definiendo su
camino profesional y buscan mejores condiciones o estabilidad. En cuanto al sexo, las
mujeres representan el 54.7% del total y predominan en el nivel medio (50.9%). Esto
puede relacionarse con la necesidad de encontrar un mejor balance entre el trabajo y la
vida personal, mayor reconocimiento o proyeccion laboral. En ambos casos, se evidencia
que la intencion de rotacion responde a expectativas de mejora y busqueda de

oportunidades, lo cual debe ser atendido por la institucion para evitar la pérdida de talento.

Por condicion laboral, se observa que los trabajadores contratados por locacion de
servicios agrupan el mayor porcentaje total (56.6%) y también destacan en el nivel medio
de intencion de rotacion (52.8%). Esta tendencia puede explicarse por la inestabilidad
propia de este régimen contractual, que no ofrece vinculo laboral permanente ni
beneficios sociales, lo que genera incertidumbre laboral y reduce el sentido de
permanencia en la institucién. Al no contar con condiciones que aseguren continuidad ni

desarrollo profesional a largo plazo, estos trabajadores son mas propensos a considerar
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otras oportunidades laborales, reflejando asi una mayor intencién de rotacién. En
comparacion, los trabajadores CAS (30.2%) y nombrados (13.2%) muestran menores
porcentajes en dicha intencion, lo que sugiere que una mayor estabilidad laboral puede

estar relacionada con un menor deseo de abandonar la organizacion.

Objetivo especifico 01: Identificar el nivel de compromiso organizacional de los

servidores en la Unidad de Gestion Educativa Local San Roman Juliaca.

Tabla 13
Nivel de compromiso organizacional
Frecuencia Porcentaje
Alto 11 20,8
Medio 37 69,8
Bajo 5 9,4
Total 53 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario.

Segun los resultados presentados en la tabla 13, el 69.8% de los encuestados evidencia
un nivel medio de compromiso organizacional, lo que refleja una implicaciéon moderada
con sus labores y un grado intermedio de lealtad hacia la institucion. En segundo lugar,
el 20.8% manifiesta un nivel alto de compromiso organizacional, reflejando una fuerte
implicacién con su labor y con la entidad, acompafiada de entusiasmo y sentido de
pertenencia, factores que reducen la probabilidad de que consideren abandonar la
organizacion. Finalmente, el 9.4% evidencia un nivel bajo de compromiso
organizacional; este grupo, al mostrar una desconexién emocional y menor motivacion,
tiende a presentar una mayor disposicion a buscar nuevas oportunidades laborales fuera
de la institucion. Su falta de compromiso puede incrementar significativamente la
intencién de rotacion laboral, ya que no se sienten comprometidos ni identificados con
los valores o los objetivos organizacionales. Esta situacion presenta un riesgo importante
para la estabilidad de la entidad, ya que este tipo de empleados es mas propenso a
abandonar la institucion, lo que podria generar mayores tasas de rotacion y afectar el

funcionamiento global de la entidad.
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La importancia del compromiso organizacional es crucial, como Robbins y Judge (2009)
sostienen que los colaboradores comprometidos presentan actitudes favorables y un alto
nivel de identificacion con los objetivos y valores de la organizacion, lo que incide
directamente en la mejora del desempefio organizacional y en la disminucion de la

intencidn de renunciar.

Tabla 14
Nivel de compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje
Alto 15 28,3
Medio 29 54,7
Bajo 9 17,0
Total 53 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario.

De acuerdo con la tabla 14, se observa que el 54.7% de los servidores publicos presenta
un compromiso afectivo moderado, lo que indica que conservan cierto grado de
identificacion y conexién emocional con la institucién. Por su parte, el 28.3% evidencia
un nivel alto de compromiso afectivo, reflejando una fuerte identificacion con la entidad
y una actitud entusiasta hacia su labor. Finalmente, el 17% muestra un nivel bajo de
compromiso afectivo, se evidencia una limitada identificacion, participacion e
implicacién de los trabajadores con la organizacion; en este sentido, segin Porter et al.
(1974) senalan que resulta esencial reforzar la confianza y la alineacion con los objetivos
y valores institucionales. Para ello, es necesario crear un entorno que promueva el sentido
de pertenencia y compromiso, incentivando a los empleados a participar activamente en
la mision de la entidad. Al hacerlo, no solo se aumentara la lealtad de los trabajadores
hacia la organizacion, sino que también se fortalecera la cultura laboral, lo que ayudara a

reducir la intencion de rotacion y a mejorar el rendimiento general de la institucion.

Tabla 15

Nivel de compromiso continuo

Frecuencia Porcentaje
Alto 6 11,3
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Medio 24 45,3
Bajo 23 43,4
Total 53 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario.

De acuerdo con la tabla 15, se observa que el 45.3% de encuestados manifiesta un nivel
moderado de compromiso de continuidad, lo que refleja una estabilidad relativa en su
vinculo con la institucion. Le sigue un 43.4% con un nivel bajo, lo que sugiere que
algunos trabajadores no perciben claramente los costos o consecuencias de dejar la
institucién. Finalmente, solo el 11.3% muestra un nivel alto de compromiso de
continuidad, reflejando una mayor conciencia sobre el valor de permanecer en la
organizacion. Por lo cual, segun Meyer y Allen (1991), es crucial implementar estrategias
que fortalezcan el compromiso continuo entre los trabajadores y sensibilizarlos sobre los
costos asociados con la intencion de rotacion laboral. Fortalecer el compromiso
organizacional no solo ayudaria a retener el talento humano, sino que también fomentaria

un entorno laboral mas estimulante y eficiente.

Este tipo de compromiso también conlleva costos para la organizacion, tanto financieros
como de tiempo. Cuando un empleado decide dejar la entidad por una oportunidad que
considera mejor, la organizacién pierde la inversion realizada en su formacion y tendra
que buscar y capacitar a un nuevo empleado, lo que implicara nuevamente un gasto de

tiempo y dinero.

Tabla 16
Nivel de la dimension normativo
Frecuencia Porcentaje
Alto 8 15,1
Medio 34 64,2
Bajo 11 20,8
Total 53 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario.

Segun la tabla 16, se observa que, del total de los encuestados, el 64.2% presenta un nivel

medio o regular de compromiso normativo, lo que refleja un cumplimiento moderado de
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las normas, reglas y deberes institucionales. En segundo lugar, el 20.8% muestra un nivel
bajo, evidenciando cierto desinterés por sus funciones y responsabilidades. Finalmente,
el 15.1% alcanza un nivel alto de compromiso normativo, lo que denota una actitud de

lealtad y responsabilidad hacia la entidad.

Estos resultados segin Bayona et al. (2000), es crucial fomentar la lealtad dentro de la
organizacion, ya que un entorno laboral positivo y comprometido no solo favorece a la
entidad, sino que también impulsa la satisfaccion de los empleados y reduce la rotacion
de personal. Potenciar el compromiso normativo puede convertirse en una estrategia clave
para mejorar el desempefio tanto individual como colectivo, especialmente en el &mbito

publico.

Objetivo especifico 02: Identificar el nivel de intencion de rotacion laboral de los
servidores en la Unidad Educativa Local San Romén Juliaca.

Tabla 17
Nivel de intencion de rotacion laboral de los servidores publicos
Frecuencia Porcentaje
Alto 4 7,5
Medio 49 92,5
Bajo 0 0,0
Total 53 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario.

De acuerdo con la tabla 17, se evidencia que el 92.5% de los encuestados muestra un nivel
intermedio de intencion de rotacion laboral, lo que sugiere una inclinacién moderada a
buscar o evaluar la posibilidad de cambiar de trabajo. Por otro lado, el 7.5% de los
encuestados reporta una alta intencion de rotacion, mientras que no se registran casos con
baja intencion de rotacion (0.0%). Estos hallazgos sugieren que, aunque la mayoria de los
servidores publicos no muestra una predisposicion inmediata a abandonar su puesto,

existe una tendencia considerable a evaluar posibles alternativas laborales.
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Este fendmeno es respaldado por la teoria de la intencidn de rotacién, que postula que el
factor como el compromiso organizacional influyen directamente en la decision de
permanecer 0 abandonar una organizacion Meyer & Allen (1991) en este contexto, la
elevada proporcion de servidores con intencion media de rotacién podria indicar un
descontento latente que, si no se aborda, podria llevar a una eventual fuga de talento. Por
ello, es fundamental que la institucion adopte estrategias que refuercen el compromiso

organizacional, reduciendo la intencion de rotacion del personal.

Tabla 18
Nivel de la dimension factores organizacionales
Frecuencia Porcentaje
Alto 8 15,1
Medio 40 75,5
Bajo 5 9,4
Total 53 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario.

Segun la tabla 18, se observa que el 75.5% de los encuestados consideran que el factor
organizacional se encuentra en un nivel regular. Esto significa que la mayoria percibe las
condiciones generales de la entidad, como la presién laboral, el respeto por parte de sus
superiores, el apoyo recibido, la seguridad en el trabajo y el ambiente emocional, como
aceptables. Por otro lado, el 15.1% sefiala que este factor se encuentra en un nivel alto, lo
que sugiere que el entorno es favorable respecto a estos aspectos. Finalmente 9,4 %, que
indican que esta en un nivel bajo, lo cual indica que el factor organizacional es un
indicador de insatisfaccion de en aspectos clave como la alta presion laboral, falta de

apoyo o inestabilidad laboral.

Para mejorar la dimension organizacional, es esencial implementar estrategias basadas en
la teoria y la practica de gestion. Robbins y Judge (2009) destacan la importancia de
establecer politicas claras y equitativas, donde las reglas y procedimientos sean
consistentes y transparentes, lo que ayuda a reducir la incertidumbre en el entorno laboral.

Asimismo, la gestion del trabajo bajo presion puede optimizarse mediante la aplicacion
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de programas orientados a controlar el estrés y a fortalecer la resiliencia, permitiendo que

los colaboradores afronten de manera mas eficiente las exigencias laborales.

Por otro lado, Chiavenato (2007) subraya que el apoyo a los trabajadores es crucial para
fomentar un sentido de pertenencia y compromiso. Este apoyo puede manifestarse en la
provision de recursos adecuados, la capacitacion continua y la creacion de una cultura de
retroalimentacion abierta. Segin Arias (2001) factores como el reconocimiento y la
mejora de las condiciones laborales son determinantes clave en la satisfaccion laboral y

pueden contribuir a un mayor compromiso organizacional.

Por lo tanto, para mejorar esta dimension, se recomienda fortalecer las politicas de
gestion, proporcionar recursos adecuados y crear una cultura organizacional que

promueva el apoyo y el reconocimiento a los empleados.

Tabla 19

Nivel de la dimensidn factores personales

Frecuencia Porcentaje
Alto 2 3,8
Medio 32 60,4
Bajo 19 35,8
Total 53 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario.

Segun la tabla 19, se evidencia que el 60.4% de los servidores publicos encuestados
perciben que los factores personales como la edad, el género, el estado civil y la
antiguedad influyen de manera moderada en su desempefio laboral, lo que sugiere que
dichos factores pueden representar algunas limitaciones o retos en la realizacion de sus
actividades. Por otro lado, el 35.8% sefiala que estos factores se encuentran en un nivel
bajo, indicando que aspectos personales como la edad, género o estado civil no

representan barreras significativas en el cumplimiento de sus funciones.
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Finalmente, un 3.8% considera que estos factores estan en un nivel alto, lo que sugiere
que, para este grupo, caracteristicas personales como la antigtiedad o el género si generan

limitaciones notables en el desempefio laboral.

Para optimizar la dimensidn de los factores personales en el desempefio laboral, es crucial
adoptar un enfoque inclusivo y de desarrollo profesional. Esto resalta la importancia de
ajustar las oportunidades de crecimiento a las distintas etapas de carrera, es asi Mobley et
al. (1978) enfatizan la necesidad de politicas de igualdad de género que eliminen barreras.
Ademas, Baltes et al. (1999) sugieren la implementacion de flexibilidad laboral para
apoyar a quienes tienen responsabilidades personales, lo cual indica que reconocer la
antigiedad y promover el compromiso a largo plazo son esenciales. Estas estrategias
pueden potenciar el desempefio y el compromiso de los empleados, abordando
adecuadamente la diversidad de factores personales.

Tabla 20
Nivel de la dimension factor de mercado laboral
Frecuencia Porcentaje
Alto 11 20,8
Medio 35 66,0
Bajo 7 13,2
Total 53 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario.

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 20, el 66.0% de los encuestados
consideran que el factor de mercado laboral esta en un nivel regular. Esto sugiere que,
para la mayoria, las oportunidades de ascenso laboral, mejora salarial y la posibilidad de
encontrar mejores oportunidades de trabajo son aceptables pero limitadas. Ademas, la
percepcion de su experiencia laboral y su capacidad para cumplir sus aspiraciones
profesionales dentro de la organizacion es vista de manera moderada, lo que podria

restringir su motivacién para buscar un mejor puesto dentro o fuera de la entidad.

Por otro lado, el 20.8% de los encuestados consideran que el factor de mercado laboral

estd en un nivel alto, lo cual se manifiesta una insatisfaccién significativa, probablemente
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debido a las bajas oportunidades de ascenso, una perspectiva de salario que no satisface
sus expectativas, lo cual se percibe la busqueda de trabajo en otra entidad. Estos
empleados podrian sentirse limitados en su experiencia y en su capacidad de cumplir con
sus aspiraciones, lo que genera frustracion y una posible intencién de rotacion laboral.

Finalmente, el 13.2% consideran que el factor de mercado laboral esta en un nivel bajo,
lo cual creen que las oportunidades de ascenso, los niveles salariales y las condiciones
laborales en general son favorables. Este grupo probablemente percibe que su experiencia
laboral y sus aspiraciones se alinean bien con las oportunidades que les ofrece el mercado,
lo que refuerza su compromiso con la organizacion y reduce la intencion de buscar nuevas

oportunidades fuera de la entidad.

Para mejorar la dimension del factor de mercado laboral y reducir la intencidn de rotacion,
es esencial implementar estrategias que incluyan el desarrollo de oportunidades claras de
ascenso y una revision de las politicas salariales para garantizar que los sueldos sean
competitivos. Segun Schmidt et al. (2014), una estructura salarial justa puede satisfacer
las expectativas de los empleados y, por ende, reducir la rotacion. Ademas, fomentar un
entorno de aprendizaje continuo y mantener una comunicacion abierta sobre las
oportunidades de carrera puede aumentar la motivacion y el compromiso de los

trabajadores, contribuyendo asi a una mayor retencion del talento.

Tabla 21

Nivel de la dimension satisfaccién laboral

Frecuencia Porcentaje
Alto 10 18,9
Regular 38 71,7
Bajo 5 9,4
Total 53 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario.
Segun los datos de la tabla 21, el 71.7% de los encuestados percibe su satisfaccion laboral

en un nivel medio. Esto indica que, aunque aspectos como la calidad de los recursos, la

comunicacién interna y el reconocimiento son considerados adecuados, aun existen
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oportunidades de mejora. Esta valoracion intermedia podria influir en la motivacion y el

compromiso de los trabajadores, impactando en su desempefio dentro de la institucion.

En contraste, el 18.9% consideran que su satisfaccion laboral se encuentra en un nivel
alto, que evalua su satisfaccion como adecuada percibe que los recursos, la comunicacion
y el reconocimiento cumplen con sus expectativas, lo que les permite sentirse valorados
y motivados en su trabajo. Este grupo probablemente experimenta una alineacién positiva
entre sus metas personales y las oportunidades que la organizacion ofrece, lo que reduce
su intencion de rotacion laboral. Finalmente, el 9.4% consideran que su satisfaccion
laboral se encuentra en un nivel bajo, que expresa una insatisfaccion significativa. Esta
insatisfaccion podria derivar de la falta de recursos adecuados, una comunicacion
deficiente que no fomenta un ambiente de trabajo colaborativo y un reconocimiento
escaso de sus logros. Estos factores pueden generar frustracion, impulsando la intencion

de buscar oportunidades laborales en otras entidades.

En conclusion, la percepcion de la satisfaccion laboral, influenciada por la calidad de los
recursos, la efectividad de la comunicacion y el reconocimiento, juega un papel crucial

en el compromiso Y la retencidn de los servidores publicos dentro de la organizacion.

Tabla 22

Nivel de la dimensidn intencion de busqueda de empleo

Frecuencia Porcentaje
Alto 5 9,4
Regular 33 62,3
Bajo 15 28,3
Total 53 100.0

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario.

De acuerdo con los datos presentados en la tabla 22, el 62.3% de los encuestados indican
que su intencion de busqueda de empleo se encuentra en un nivel regular. Esto sugiere
que la mayoria de los servidores publicos estan en una posicion intermedia respecto a su
deseo de cambiar de trabajo. Esta situacion puede reflejar una aceptacion moderada de su

actual puesto, aunque también podria sefialar que estan abiertos a oportunidades mas
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satisfactorias en otras entidades. Factores como el trabajo provisional y la busqueda de
un entorno méas agradable parecen influir en esta percepcién. Por otro lado, el 28.3% de
los encuestados indican que su intencion de busqueda de empleo se encuentra en un nivel
bajo, esta fraccion representa a aquellos que, a pesar de sus insatisfacciones, no se sienten
motivados a buscar otras oportunidades. Esto puede deberse a una falta de opciones en el
mercado laboral 0 a una sensacién de estabilidad en su empleo actual. Finalmente, el 9.4%
de los encuestados indican que su intencién de busqueda de empleo se encuentra en un
nivel alto, lo que sugiere que estos individuos estan motivados a explorar nuevas
oportunidades. Este grupo podria no estar satisfecho con su entorno laboral actual y
considera activamente la posibilidad de trasladarse a otra entidad en busca de condiciones

laborales més favorables o de oportunidades para su desarrollo profesional.
4.2 ANALISIS INFERENCIAL
Objetivo 1: Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional e

intencidn de rotacion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local

San Roman- Juliaca.

Tabla 23

Correlacion entre el compromiso organizacional e intencion de rotacion laboral

Compromiso Intencion de
organizacional rotacion
Coeficiente de 1,000 -,493
Compromiso correlacién
organizacional Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 53 53
Spearman Coeficiente de ,493 1,000
Intencion de correlacion
rotacion Sig. (bilateral) ,000
N 53 53

Nota. Se presentan los coeficientes de correlacion entre las variables asociadas. Los

resultados indican correlaciones positivas significativas.
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La Tabla 23 muestra un valor de significancia de p = 0.000 < 0.05, lo que permite aceptar
la hipdtesis alternativa (Ha) e indica que existe una relacion estadisticamente significativa
entre el compromiso organizacional y la intencion de rotacion laboral en los servidores
publicos de la UGEL.

El coeficiente de correlacién de Spearman resultd ser —0.493, mostrando una relacion
moderada y negativa, lo que implica que un mayor compromiso organizacional se asocia
con una menor intencion de rotacién de los trabajadores de dejar su empleo. En este
contexto, los empleados con mayor compromiso suelen identificarse tanto con sus
responsabilidades como con los valores y metas de la institucion, lo que reduce de manera

significativa su inclinacion a rotar laboralmente.

De acuerdo con Meyer y Allen (1991), un fuerte compromiso organizacional esta
relacionado con una menor intencion de abandonar la organizacion, lo cual indica que un
mayor compromiso organizacional reduce la intencion de abandonar el trabajo, favorece
la estabilidad laboral y contribuye a mejorar el desempefio, la productividad y el sentido
de pertenencia de los trabajadores. Asimismo concuerda Lizote et al., (2017) menciona
que el personal que estd comprometido con la institucion, el porcentaje que renuncie o
abandone su puesto laboral disminuye. Esto resultara en un mejor desempefio y ejecucion
de sus tareas diarias en el lugar de trabajo, siendo la clave para lograr eficiencia,

excelencia y cumplir con los objetivos de la institucion.

Figura 2

Correlacion entre el compromiso organizacional e intencion de rotacion laboral

3.0

= = N N
=] w o n

Intencion de Rotacion

o
[

°
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Compromiso Organizacional

Nota. Elaborado utilizando los datos recopilados del cuestionario.
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En la figura 2 se evidencia una correlacion moderadamente inversa entre el compromiso
organizacional y la intencion de rotacion. Es decir, conforme incrementa el nivel de
compromiso de los trabajadores, disminuye su predisposicion a dejar la institucion. La
linea de regresion con pendiente negativa confirma esta relacion, en concordancia con el
coeficiente de Spearman (p = —0.493) y con los planteamientos de Meyer y Allen (1991)

respecto a la influencia del compromiso organizacional en la permanencia del personal.
Contrastacion de hipdtesis

Hipdtesis general

Ho = No existe una relacion significativa entre el compromiso organizacional e intencion
de rotacion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local San
Roman - Juliaca.

Ha: Existe una relacion significativa entre el compromiso organizacional e intencion de

rotacion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local San Roman

- Juliaca.

Reglas de decision:

Si p < 0.05 Rechazar HO
Si p >0.05 Aceptar Ha

Segun los resultados presentados en la Tabla 13, con un valor de p = 0.000 < 0.05, se
acepta la hipdtesis alternativa (Ha), evidenciando una relacion significativa entre el
compromiso organizacional y la intencién de rotacion laboral en los trabajadores de la
UGEL - Juliaca.
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4.3 DISCUSION

Con base en los resultados obtenidos y su comparacion con los estudios de los autores
revisados, se logro sustentar tedricamente las respuestas a los objetivos planteados.

Respecto al objetivo general, orientado a analizar la relacion entre el compromiso
organizacional y la intencion de rotacién laboral en los trabajadores de la UGEL — Juliaca,
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue de 0.493. Este hallazgo evidencia que
un mayor compromiso organizacional se relaciona con una menor intencion de rotacion,

corroborando la hipdtesis de la investigacion.

Segun Meyer y Allen (1991) indican que un compromiso organizacional fuerte esta
vinculado a una menor intencién de renuncia por parte de los empleados y, al mismo
tiempo, contribuye de manera positiva al cumplimiento de los objetivos de la institucion.
De forma similar estos resultados coinciden con Aponte (2022), quien concluye que hay
una relacion estadisticamente significativa e inversa entre el compromiso organizacional
y la intencion de rotacion del personal, con un coeficiente de correlacion de valor de Rho
=-0.933 (p = 0.000) y que, a mayor compromiso organizacional, menor es la intencion

de rotacion en los trabajadores.

En la misma linea, Rodriguez (2020) quien concluye que existe una correlacion inversa
y significativa entre el compromiso organizacional y la intencidn de rotacion del personal.
Lo cual indica que, a mayor compromiso organizacional, especialmente en sus
dimensiones afectiva y normativa, menor es la intencion de abandono laboral, destacando
la importancia de fortalecer el vinculo del trabajador con la organizacion para reducir el
abandono laboral. Por otro lado Hernandez et al. (2021) Concluyeron que existe una
correlacién negativa moderada y significativa entre el compromiso organizacional y la
rotacion del personal, lo que evidencia que fortalecer el compromiso afectivo de los
trabajadores, mediante un vinculo emocional mas sélido con la organizacion, resulta

esencial para disminuir la rotacion y retener el talento humano.

En contraste con Mejia (2021) quien evidencio una relacion significativa entre el
compromiso organizacional y la intencion de rotacion del personal. El estudio concluye

gue, amayor compromiso organizacional, menor es la intencion de rotacion, lo que resalta
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la importancia de fortalecer el vinculo entre los trabajadores y la organizacion para reducir
el abandono laboral. Segun los estudios revisados, se puede concluir que el compromiso
organizacional cumple un papel esencial dentro de una entidad, ya que Hellriegel y
Slocum (2009) sefialan que un trabajador comprometido se orienta hacia los objetivos y
valores institucionales, mostrando disposicion para esforzarse y dar lo mejor de si en
beneficio de la organizacion. Este compromiso contribuye a disminuir el ausentismo y la
rotacion de personal, lo que no solo reduce los costos administrativos y operativos, sino
que también eleva la calidad de los servicios brindados a los usuarios.

Los resultados evidencian que, a mayor compromiso organizacional, menor es la
intencion de rotacion laboral, dado que ambas variables se relacionan de manera

inversamente proporcional.

En cuanto al primer objetivo especifico, se identifico que el 69.8% de los servidores
publicos posee un nivel de compromiso organizacional regular, lo que refleja un grado
medio de implicacion con sus labores y responsabilidades. Este resultado puede atribuirse

al limitado interés institucional por atender o conocer las necesidades de los trabajadores.

Estos resultados coinciden con estudios previos, como el de Calizaya et al. (2020),
quienes identificaron que el nivel de compromiso laboral en los colaboradores se ubica
en un nivel medio, debido a que los empleados no experimentan plenamente un estado
psicoldgico positivo hacia su trabajo. Esta condicion se refleja en la falta de dedicacion,
involucramiento, entusiasmo Yy bienestar dentro del entorno laboral. De manera similar,
Quinto (2023) evidencié que el 78.3% de los colaboradores presenta un compromiso
organizacional de nivel regular, concluyendo que una gestion eficiente del talento
humano, basada en la integracion, la capacitacion, el reconocimiento y un ambiente
laboral seguro que favorece significativamente el fortalecimiento del compromiso
organizacional, al promover la identificacion y el sentido de pertenencia de los servidores

con la institucién municipal.

De la misma forma Pari (2023) quien concluyd que, respecto al nivel de compromiso

organizacional, el 71.4% de los encuestados presenta un nivel regular, lo que indica que
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los servidores publicos manifiestan una actitud moderada hacia su trabajo y hacia la
entidad.

Estos resultados destacan la relevancia de fortalecer el compromiso organizacional en la
UGEL - Juliaca, con el proposito de incrementar la motivacion y el nivel de

involucramiento de los servidores publicos en el cumplimiento de sus funciones.

Respecto al segundo objetivo especifico, los datos revelan que el 92.5% de los servidores
publicos presentan un nivel intermedio de intencidn de rotacién laboral, lo que indica una
disposicion moderada a considerar un cambio de empleo. Segin Mobley et al. (1978),
esta predisposicidn representa una etapa previa a la renuncia y suele manifestarse en una
menor motivacion, disminucion del compromiso y bajo desempefio individual, lo cual
esto puede generar un clima laboral inestable y poner en riesgo la continuidad del talento

humano, afectando directamente la eficiencia institucional.

De forma similar los resultados coinciden con el de Sandoval (2018), quien, en su
estudio, encontro que el 57.1% del personal presentd un nivel medio de intencién de
rotacion laboral, lo que indica una disposicion moderada a dejar la organizacion
concluyendo que, aungue no existe una intencion de rotacion alta, si hay una tendencia
latente que podria incrementarse si no se fortalecen factores como la motivacion laboral
y el compromiso organizacional, por otro lado Tapia (2020) identificé que la rotacion de
personal se mantiene en niveles moderados, principalmente debido a factores internos
como el clima organizacional y la remuneracién, concluyendo que estas condiciones
afectan la satisfaccion y el compromiso laboral, 1o que a su vez genera inestabilidad,

reduce la motivacién y perjudica el desempefio dentro de la organizacion.

En la misma linea, Garcia (2020) reporté indices intermedios de rotacion, concluyendo
que a medida que disminuye el compromiso laboral, se incrementa la disposicion a
abandonar la organizacion. Esta relacion afecta directamente la retencion del talento
humano y puede comprometer la estabilidad y continuidad de los procesos
organizacionales. Sin embargo, Salvatierra y Sanchez (2023) identificaron que el 76%
de los trabajadores manifiestan una alta intencion de rotacion, lo cual representa una
significativa amenaza para la estabilidad institucional y la retencion del capital humano

en el &mbito institucional.
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Estos resultados subrayan la necesidad de mejorar el compromiso organizacional,
aumentar la motivacion y el involucramiento de los servidores publicos, con el fin de

evitar la pérdida de talento humano en la UGEL — Juliaca.
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CONCLUSIONES

Primero: Se identificO una relacion inversa moderada entre el compromiso
organizacional y la intencion de rotacion laboral en los trabajadores de la UGEL San
Romén — Juliaca, con un coeficiente de Spearman de r = -0.493. Esto indica que a mayor
compromiso, menor es la intencion de abandonar el puesto, lo que favorece la estabilidad
laboral, el desempefio, la productividad y el sentido de pertenencia. Cuando los
empleados se sienten valorados y alineados con los objetivos de la institucion, disminuye
su predisposicion a renunciar. Por ello, fortalecer el compromiso organizacional resulta

clave para retener personal y mejorar los resultados institucionales.

Segundo: En relacion con el nivel de compromiso organizacional, se determind que el
69.8% presenta un compromiso de nivel regular. Esto refleja un grado intermedio de
involucramiento, identificacion y responsabilidad laboral, lo que sugiere que los

trabajadores se sienten moderadamente vinculados con la institucion.

Tercero: Respecto al nivel de intencion de rotacion laboral de los servidores, se
determino que el 92.5% de los servidores publicos perciben la intencidn de rotacion en
un nivel regular, lo que indica una disposicion moderada a cambiar de empleo. Esto
refleja que un nivel regular de intencion de rotacion refleja una disposicion moderada de
los trabajadores a dejar su puesto, asociada a factores organizacionales como presion
laboral, falta de apoyo y sensacion de inestabilidad. También influyen condiciones
personales y una satisfaccion laboral solo aceptable. Esta situacién puede afectar la
motivacion, el compromiso y el rendimiento del personal, incrementando el riesgo de

fuga de talento humano.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la UGEL San Roman, implementar un programa institucional
enfocado exclusivamente en fortalecer el compromiso organizacional, el cual sera el eje
central del plan de mejora propuesto. Este programa debe ejecutarse de manera articulada,
con acciones concretas y sostenidas que aseguren una fuerza laboral motivada, estable y
comprometida con el cumplimiento de los fines institucionales, con el fin de reducir la

intencion de rotacion laboral.

Segunda: Se recomienda al area de Recursos Humanos, responsable de la gestion del
talento humano en la UGEL — Juliaca, implementar la propuesta orientada a elevar el
nivel del compromiso organizacional en sus tres dimensiones. Para el compromiso
afectivo, es fundamental promover actividades que refuercen el sentido de pertenencia e
identificacion con la institucion, tales como charlas motivacionales, eventos recreativos
y reconocimientos al desempefio. En cuanto al compromiso de continuidad, se sugiere
garantizar la estabilidad laboral mediante incentivos, oportunidades de ascenso y
programas de capacitacion que incentiven la permanencia del personal. Finalmente, para
fortalecer el compromiso normativo, se debe fomentar la ética institucional, consolidar
los deberes y responsabilidades del servidor publico, y promover una cultura
organizacional basada en el respeto, la responsabilidad y el compromiso. La
implementacion efectiva de estas acciones contribuira a reducir la intencion de rotacion,

fortalecer el vinculo institucional y mejorar el desempefio organizacional.

Tercera: Se recomienda al area de Recursos Humanos, responsable de la gestion del
talento humano en la UGEL - Juliaca, implementar la propuesta orientada a disminuir la
intencién laboral, centrado en las dimensiones que influyen en este fendémeno. Para
mejorar los factores organizacionales, se deben realizar charlas y talleres que fomenten
un liderazgo efectivo, promuevan la comunicacion abierta y generen un ambiente de
apoyo Yy colaboracién entre los trabajadores. En relacion con los factores personales, se
sugiere desarrollar programas de motivacion y capacitacion personalizados que
consideren las caracteristicas individuales, tales como edad, antigliedad o estado civil,
para atender sus necesidades especificas y fortalecer su compromiso. Frente a los factores
del mercado laboral, es necesario ofrecer incentivos y oportunidades claras de

crecimiento profesional dentro de la institucion que se refuercen mediante talleres de
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desarrollo y reconocimiento. Asimismo, para elevar la satisfaccion laboral, se recomienda
promover actividades motivacionales y de reconocimiento, garantizar condiciones
adecuadas de trabajo y fortalecer el sentido de pertenencia a través de dinamicas
participativas. Estas acciones conjuntas contribuiran a disminuir la intencién de basqueda
de empleo externo, consolidar la retencion del talento y mejorar el rendimiento y

estabilidad organizacional a largo plazo.
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ANEXOS

Anexo 1
Instrumento de investigacién

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Estimados sefiores:
El presente cuestionario forma parte de la ejecucidn del proyecto de tesis, que tiene como
finalidad recoger informacion sobre el tema “Compromiso Organizacional e Intencion de
Rotacion Laboral en los Trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local San
Roman- Juliaca”. Su participacion voluntaria es fundamental debiendo responder a cada
una de las afirmaciones con la mayor sinceridad, objetividad y veracidad posible. Para lo

cual le agradezco seleccionar el nimero que usted crea por conveniente.

INFORMACION GENERAL

Edad: 20 a 29 afos 30 a 39 afios 40 a 50 afios
' e ) -
Sexo: Mascul‘lno ( )
Femenino ( )
Por régimen especial de
Condicién Cont'ra'tamones Administrativas de ( )
laboral: Servicio (CAS)
’ Por locacion de servicios ( )
Nombrado ( )

1. INDICACIONES
Marcar con un aspa (X) en la alternativa correspondiente de la columna RESPUESTA,

con las siguientes opciones:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ESCALA DE MEDICION DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
. VARIABLE 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL RESPUESTA
N DIMENSION 1: Compromiso afectivo 112|345

1 Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a esta entidad.

2 | Esta entidad tiene un gran significado personal para mi

3 | Me siento parte de una familia en esta entidad.

4 | Realmente siento como si los problemas de la entidad fueran mis
propios problemas.
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5 | Disfruto hablando de esta entidad con gente que no pertenece a
ella.

6 | Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta
entidad, donde trabajo, por la realizacion personal que tengo.
DIMENSION 2: Compromiso de continuidad
Una de las razones principales para seguir trabajando en esta

7| entidad, es porque en otra entidad no podria compactar con el
sueldo y las prestaciones que tengo aqui.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo

8 | similar, como para considerar la posibilidad de dejar esta
entidad.

Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en

9 | esta entidad, es porque encaminarme fuera me resultaria dificil
conseguir un trabajo como el que tengo.

10 | Ahora mismo seria muy duro para mi dejar esta entidad, donde
trabajo, incluso si quisiera hacerlo.

11 | Actualmente trabajo en esta entidad, mas por gusto que por
necesidad.

12 | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
decidiera dejar de laborar en esta entidad.

DIMENSION 3: Compromiso normativo
Una de las principales razones por las que continu6 trabajando

13 | en esta entidad es porque siento la obligacion moral de
permanecer en ella.

14 | Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto
dejar ahora la entidad.

15 | Me sentiria culpable si dejase ahora esta entidad, considerando
todo lo que me ha dado.

16 | En la actualidad no abandonaria la entidad, porque me siento
obligado con toda su gente.

17 | La entidad, donde trabajo merece mi lealtad.

18 | Creo que le debo mucho a esta entidad, respecto a mi

crecimiento profesional.
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1.

CUESTIONARIO DE INTENCION DE ROTACION LABORAL

INDICACIONES

Marcan con un aspa (x) en la alternativa correspondiente de la columna RESPUESTA,

con las siguientes opciones:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

1 2 3 4

5

ESCALA DE MEDICION DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

VARIABLE 1: INTENCION DE ROTACION LABORAL | RESPUESTA
NO
DIMENSION 1: Factores organizacional 112/3/4|5
1 | Trabajo en un ambiente en con mucha presion.
2 Recibo el respeto que merezco por parte de mis comparieros y
superiores.
3 Tengo el apoyo adecuado en situaciones dificiles por parte de
mis compafieros.
4 |Las condiciones de seguridad laboral en esta entidad, son
adecuadas.
5 La actividad realizada en la entidad, me genera tension
emocional.
DIMENSION 2: Factores personales
6 Mi edad, determina alguna restriccion en el cumplimiento de
funciones del puesto de trabajo.
7 Determina el género alguna restriccion en el cumplimiento de
funciones del puesto de trabajo (masculino o femenino).
8 El estado civil, determina alguna restriccion en el cumplimiento
de funciones del puesto de trabajo.
9 Mi antigiedad en esta entidad es valorada y reconocida
adecuadamente.
DIMENSION 3: Factor de mercado laboral
10 | Tengo muchas posibilidades de un ascenso laboral.
11 | Mis perspectivas de promocion de empleo son amplias
12 | Recibo un salario inferior respecto del ofrecido en la entidad.
13 Me resultaria facil encontrar otro trabajo, con el mismo salario
y menos presion.
14 Mis objetivos sobre el trabajo que realizo son mas amplios que
los objetivos de esta empresa.
DIMENSION 4: Satisfaccion laboral
15 Cuento con los materiales y el equipo necesario para realizar mi
trabajo de manera satisfactoria.
16 Mi jefe inmediato es una persona de confianza y con quien

tengo una buena comunicacion.
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17

Recibo reconocimientos o elogios por hacer bien mi trabajo.

18

Mis comparieros de trabajo estdn comprometidos a realizar un
buen trabajo.

DIMENSION 5: Intencién de busqueda de empleo.

19

Para mi este trabajo es provisional.

20

Pienso que me sentiria mas a gusto en otra entidad.

21

Estaria dispuesto(a) a cambiar de trabajo en los 3 proximos
meses.

Muchisimas gracias por su colaboracién y participacion.
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Anexo 2
Matriz de consistencia

COMPROMISO ORGANIZACIONAL E INTENCION DE ROTACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL SAN ROMAN JULIACA

Problema Objetivos Hipdtesis Variable Dimensiones Indicadores Item Metodologia
Pregunta General: Obietivo General: Hipdtesis General: Pertenencia 1
¢Qué relacion existe JEUV .. | Existe una relacion Significacion 2
. Determinar la relacion | . . - -
entre el compromiso . | | inversa entre el Compromiso Sentido de pertenencia 3
organizacional y la que eX|5_te entre e coOmpromiso afectivo Afiliacion 4 Enquqe '
; o ., | compromiso o cuantitativo
intencion de rotacion organizacional e organizacional e Apego 5
laboral en 0 | i tencion de rotacien | Itencion de rotacion Reallzgleon persona 6 Alcance,
trabajadores de la laboral en los Inversién 7 -
. .. | laboral en los ; i descriptivo
unldad_ de gestion trabajadores  de  la tra_bajadores de _]a ) Falta de alternativas )
educativa local San : ..~ | unidad de gestion Compromiso de [~pic g 9 -
Roman - Juliaca? unidad = de  gestion | .y aviva Jocal San continuidad : Disefio, no
' educativa local San | oo Necesidades 10 experimenta
Roman- Juliaca. ' Competencias 11 transversal
p t HipGtesi Variable (1) Consecuencias 12
Ege%lgﬂ‘ic?:\s- Obijetivos Especificas: Eslpgc?fsifaS' Deber 13 Nivel, correlacion
p. A . OE1l: Identificar el P ) T Compromiso Conveniencia 14
PE1: ;Cuél es el nivel | ~. . HE1l: El nivel de . . — ..
q ; nivel de compromiso : Organizacional Compromiso Culpabilidad 15 | Poblacion, todo el
e compromiso o compromiso . —
. organizacional de los P normativo Obligacion 16 personal de la
organizacional de los X . organizacional de los . L
X servidores en la Unidad . Lealtad 17 | Unidad de Gestion
servidores _en  la Educativa Local San servidores . _en  la imi Educativa Local
Unidad Educativa | o Unidad  Educativa Agradecimiento 18 San Romén
Local San Roman ' Local San Roman I;resmtn %e trabajo ; Juliaca
19097 o i espeto de sus superiores
Juliaca? O.EZI: dl denti flca}r del Juliaca, es regular. ore ;::i(;t;criisn . Apoyo adecuado 3
PE2: ;Cuél es el nivel inr:;/:nciéne dem\r/gtaciér? HE2: El nivel de Seguridad laboral _ 4 Muestra. 53
de intencion de | . - de los | Nivel de intencién de Condiciones emocionales | 5 servidores
rotacién laboral de los : . rotacién laboral de los Género 6 L
; servidores en la Unidad ; publicos
servidores en la Educativa Local San servidores en la Factores Edad 7
Unidad Educativa Roman Juliaca Unidad Educativa Personales Estado civil 8
Local San Romén ' Local San Romén Antigiedad 9
Juliaca? Juliaca, es regular. Variable (2) Ascenso laboral 10
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Intencién de
Rotacion

Perspectiva de salario 11

Mercado Busqueda de trabajo 12

Laboral Experiencia laboral 13

Aspiraciones 14

Equipo y materiales 15

Satisfaccion Comunicacion fluida 16

laboral Reconocimiento 17

Calidad de trabajo 18

Intencién de Trab_ajo provisional 19

blsqueda de Sentirme a gusto en otra 20
empleo entldaq -

Cambiarme a otra entidad | 21

Nota. Elaboracion propia, 2024.
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Anexo 3

Operacionalizacion de variables

Escala de valoracion y

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Item medicion
Pertenencia 1
Significacion 2
Compromiso afectivo Sentido de pertenencia 3
P Afiliacion 4
Apego 5 | Escala de valoracion: 1:
Seqn la teoria de Mever Reallzgleon persona 6 Totalmente de acuerdo
Allgen (1991) el com ro)r/nisg Definimos ~ operacionalmente el Inversion 7| 2:En desacuerdo
oroanizacional es url? estado compromiso organizacional a través Compromiso de Falta de alternativas 8 3: Ni de acuerdo ni en
Variable (1) ganiza . de sus dimensiones compromiso prom Dificultad 9 | desacuerdo
psicoldgico, mediante el - - : continuidad - .
cual los colaboradores se normativo, compromiso afectivo, y Necesidades 10 | 4: De acuerdo
Compromiso identifican con la compromiso continuo, con  sus Competencias 11 | 5: Totalmente de acuerdo
Organizacional S respectivos indicadores de las cuales Consecuencias 12
organizacién, con  sus ) . L
objetivos ySL‘JS anhelos para seran medidos por un cuestionario Deber 13
la permanecia, (Meyer y Allen, 1991). Conveniencia 14
Compromiso Culpabilidad 15
normativo Obligacion 16
Lealtad 17
Agradecimiento 18
Presidn de trabajo 1
Eactores Respeto de sus superiores 2
Seg(in la teoria de Mobley . ] Oraanizacionales Apoyo adecuado 3
etal. (1978) define como la Tlomar&d? cgm:\)/lr%flerenctlalla tlego7réa g Seguridad laboral 4 | Escala de valoracion: 1:
“Intencion de rotacién” e ] nf‘e'm(e I; Condiciones emocionales 5 | Totalmente de acuerdo
Variable (2) como la idea que tiene el - - pera p Género 6 2: En desacuerdo
. intencion de rotacion a través de sus N .
colaborador de renunciar y dimensiones: Factores Factores Edad 7 3: Ni de acuerdo ni en
Intencion de buscar en un futuro cercano or anizacion.al ersonales. mercado Personales Estado civil 8 desacuerdo
Rotacién un nuevo trabajo, lo Iagoral satis,lfgccié Nl a’1b oral e Antigiiedad 9 4: De acuerdo
considera como la antesala intencibn de bisqueda de empleo Ascenso laboral 10 | 5: Totalmente de acuerdo
en la que el colaborador ' Perspectiva de salario 11
concibe renunciar. Mercado BUsqueda de trabajo 12
Laboral ——
Experiencia laboral 13
Aspiraciones 14
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Equipo y materiales

15

Satisfaccion Comunicacién fluida 16
laboral Reconocimiento 17

Calidad de trabajo 18

L , Trabajo provisional 19
Intenc(ljoene(;iﬁ ?:gqueda Sentirme a gusto en otra entidad 20
P Cambiarme a otra entidad 21

Nota. Elaboracion propia, 2024.
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Anexo 4

Validez de instrumento de recoleccién de datos

Validacion de instrumento

Universidad Nacional de Juliaca
Facultad de Gestion y Emprendimiento Empresarial
Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social

Compromiso organizacional e intencion de rotacion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
San Roman Juliaca

REFERENCIA

ASPECTOS DE VALIDACION
ESCALA VALORATIVA
1. Muy 3. Regularmente 5. Muy
inaceptable 2. Inaceptable aceptable 4. aceptable aceptable

VARIABLE 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Variable | Dimensiones | Indicador ftems 4 |5
Pertenencia | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a esta entidad. X
Significacion | Esta entidad tiene un gran significado personal para mi X
Senila de Me siento parte de una familia en esta entidad. )(
= Realmente siento como si los problemas de la entidad
Comprgmiso Ao fueran mis propios problemas. X
alectivo Disfruto hablando de esta entidad con gente que no
Apego pertenece a ella. X
Sosbiicin Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta
entidad, donde trabajo, por la realizacion personal que §
e tengo. x
= Inversion Una de las razones principales para sequir trabajando en
5 esta entidad, es porque en ofra entidad no podria )(
(=} compactar con el sueldo y las prestaciones que tengo aqui.
é Falta de Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro
- ahemativas | trabaio similar, como para considerar la posibilidad de dejar X
g P —— esta entidad.
3 ':: Dificutad Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando
= contiauidad en esta entidad, es porque encaminarme fuera me
2 resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo.
s Necesidades | Ahora mismo seria muy duro para mi dejar esta entidad, ]
8 donde trabajo, incluso si quisiera hacerlo. X
Competencias | Actualmente trabajo en esta entidad, mas por gusto que por ;
necesidad. X
Consecuencias | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
decidiera dejar de laborar en esta entidad. x
Deber Una de las principales razones por las que continud
trabajando en esta entidad es porque siento la obligacion X
moral de permanecer en ella.
c::‘:“r;:i:o Conveniencia | Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese
correcto dejar ahora la entidad. X
Culpabilidad | Me sentiria culpable si dejase ahora esta entidad,
considerando todo lo que me ha dado. )(
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Obligacion En la actualidad no abandonaria la entidad, porque me i
siento obligado con toda su gente. )\
Leattad La entidad, donde trabajo merece mi lealtad. X
Agradecimiento | Creo que le debo mucho a esta entidad, respecto a mi
crecimiento profesional. b
Sub Total 34|49
Total g1

Fuente; Elaborado por Mérida Gloria Quispe Ramos, estudiante de la Universidad Nacional de Julisca y adaptado a
Palomino, Juan: Pefa Julio Daniel; Zavallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217).

Coeficiente de valorizacién porcentual: C=( & /90) * 100 = ()D~/‘,

. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

A/

e iesssrsnssessanranssssessasersertsestitatrarsttrttetitttratrattRtTy

IV.  RESOLUCION
a. Aprobado (C 2 75 %)

b. Desaprobado (C < 75 %)

cc/ Lot
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Compromiso organizacional e intencion de Totacion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local

Validacion de instrumento
Universidad Nacional de Juliaca
Facultad de Gestion y Emprendimiento Empresarial
Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social

San Roman Juliaca
V. REFERENCIA
VL. ASPECTOS DE VALIDACION
ESCALA VALORATIVA
3. Regular 4 acepta 5. Muy
1. Muy 2. Inaceptable .“m ble aceptable
VARIABLE 1: INTENCION DE ROTACION
Variable | Dimensiones Indicador items 4
Presion de Trabajo en esta entidad en un ambiente con mucha
trabajo presion.
Respeto de sus | Recibo el respeto que merezco por parte de mis .
superiores compareros y superiores. /<
Factores Apoyo Tengo el apoyo adecuado en situaciones dificiles por ,
Organizacionales adecuado parte de mis compafieros. )(
Seguridad Las condiciones de seguridad laboral en esta entidad, ,
laboral son adecuadas. )\
Condiciones | La actividad realizada en la entidad, me genera
emocionales | tension emocional. ,X
Género Mi edad, determina alguna restriccion en el
3 cumplimiento de funciones del puesto de trabajo.
o Determina el genero alguna restriccion en el )
3 e Edad cumplimiento de funciones del puesto de trabajo )(
zZ Personales ) g fgmemno) - ——
) Estado civil El estado civil, determina alguna restriccion en el
g cumplimiento de funciones del puesto de trabajo. )(
2 oot Mi antigiledad en esta entidad es valorada
g Anfigledsd recono:g!a adecuadamente. d K
& Ascenso laboral | Tengo muchas posibilidades de un ascenso laboral, X
3 Perspectivade | Mis perspectivas de promocion de empleo son
< salario amplias X
Moicado Bﬂsqued.a de Re«_:ibo un salario inferior respecto del ofrecido en la ;
e trabajo | entidad. X
Experiencia Me resultaria facil encontrar otro trabajo, con el mismo
laboral salario y menos presion.
e Mis objetivos sobre el trabajo que realizo son mas
BapRaiones amplios que los objetivos de esta empresa. )(
Equipo y Cuento con los materiales y el equipo necesario para :
Satisfaccion materiales realizar mi trabajo de manera satisfactoria. )(
laboral Comunicacion | Mi jefe inmediato es una persona de confianza y con ;
fluida quien tengo una buena comunicacion. )‘

90



o Recibo reconocimientos o elogios por hacer bien mi
Reconocimiento | - e 4
Calidad de Mis companeros de trabajo estan comprometidos a )[
trabajo realizar un buen trabajo.
Trabajo i : =
orovblonsl Para mi este trabajo es provisional. )(
Sentirme a
b ""'l"':." e " gustoenotra | Pienso que me sentiria mas a gusto en ofra entidad. )(
entidad
Cambiarme a | Estaria dispuesto(a) a cambiar de trabajo en los 3 o
otra entidad proximos meses. A
Sub Total 3| 64| 2¢

Total

g1

Fuente: Elaborado por Mérida Gloria Quispe Ramos, estudiante de la Universidad Nacional de Juliaca y adaptado a
Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel: Zavallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217).

Coeficiente de valorizacion porcentual: C=( 27/ 105 )*100= & 30

1. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

kPRI vvisivnonaiins T, S A TR R Y
2. RESOLUCION
a, Aprobado (C 2 75 %) e
b. Desaprobado (C <75 %)
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Validacién de instrumento
Universidad Nacional de Juliaca
Facultad de Gestion y Emprendimiento Empresarial
Escuela Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social

Compromiso organizacional e intencion de rotacién laboral en los trabajadores de Ia Unidad de Gestion Educativa Local
San Romin Juliaca

| REFERENCIA ° o
Experto: SOX e .\.—.Q‘.s.\.&l...f".'.“\ |, RIS
. Prolosion: £ GANORN. ... S MCA MR G i
CANGO BTN ...cooceverecmsensensernsssnentssssstsasstssstssastastastssssasensssstiemssrnssssasbassasiessessanssssssnsnns
o T o 7L T O e
1. ASPECTOS DE VALIDACION
ESCALA VALORATIVA
. m':.‘f’bh 2 Inaceptable | > R'.'c‘:';"‘":h"" 4 Aceptable Y
VARIABLE 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Variable | Dimensiones | Indicador ftems 1|12 (3|4 |5
Pertenencia | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a esta entidad.
significacién | Esta entidad tiene un gran significado personal para mi X
e Me siento parte de una familia en esta entidad. Y
2 . Realmente siento como si los problemas de la entidad
Compromiso | Afacion | ¢ o an mis propios problemas. S X
sectivo N Disfruto hablando de esta entidad con gente que no Y
pertenece a ella.
el Ser.ia muy feliz pasanqo el resto de rpi viga laboral en esta
persona fe':‘b::d. donde trabajo, por la realizacion personal que X
=2 Inversion Una de las razones principales para seguir trabajando en
3 esta entidad, es porque en otra entidad no podria p. 4
o compactar con el sueldo y las prestaciones que tengo aqui.
g Faltade Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro X
2 altemativas | yrahaio similar, como para considerar la posibilidad de dejar
x . esta entidad.
o Compromiso Dificad | Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando
= - nﬁ:zi - en esta entidad, es porque encaminarme fuera me X
g resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo.
e Necesidades | Ahora mismo seria muy duro para mi dejar esta entidad,
2 donde trabajo, incluso si quisiera hacerlo. X
Competencias | Actualmente trabajo en esta entidad, mas por gusto que por
necesidad. X
Consecuencias | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si j
decidiera dejar de laborar en esta entidad. X
Deber Una de las principales razones por las que continud
trabajando en esta entidad es porque sienlo la obligacion ¥
Compromiso moral de permanecer en ella.
oG Conveniencia | Aunque luviese ventajas con ello, no creo que fuese X
correcto dejar ahora la entidad.
Culpabilidad | Me senliria culpable si dejase ahora esla entidad,
considerando todo lo que me ha dado. )(
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b

;_Sub Total
Total

’

|
L

Obhigacvn ot actoalstad o abandonania ba enbidad pargum /
sionhy obigacks con kda sy gente

Leahnd Laentidad donde tabag merece miloalta) /
Agradecimients | Crog que fo debo muchi a esta entidad reapects o mi
creciento profesionat 4
A mo
I
Tuente | laborada por Mérida Glora Quispe Ramos, edindiante e I Uiy ersibad B bl e dubien v adaptadin o
Patormine, Joan, Pea Tl Daniel, Zavallos Gudelia sy Ocfzana Eincoln (008 p 317
Coeficiente de valonizacion porcentual: C = (7 /790)* 100 = &6/
. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES
...................... Fotoummlan. L0 gl 0
V. RESOLUCION
a, Aprobado (C 2 75 %)
b. Desaprobado (C < 75 %)
IU\cu 24 de maygo 2024
Lugary fecha: ... . OGS 1T b, 4 P

T ttee [
s

.
“DPre el e o /‘.;/I ""/1"‘
!

///
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Validacién de instrumento
Universidad Nacional de Juliaca
Facultad de Gestién y Emprendimiento Empresarial
Escuela Profesional de Gestion Pablica y Desarrollo Social

Compromiso organizacional e intencion de rotacién laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local

San Romén Juliaca

V. REFERENCIA
Experto v edy f\_“:\‘_ feneyrus Ca\yo o B
Profesion: ... ¥ = eulea@. . S dueadivg
CaIgo BCIEL......cossuussasssmmsvmsavimsismrsnsses
Grado academioo.. TtG X NN .. isimsssmmsassissismisnsens
VI. ASPECTOS DE VALIDACION
ESCALA VALORATIVA
X m':‘:.’w 1. insceptable | * R':::‘m’ 9. Aceptable 19 m"p‘,‘zm
VARIABLE 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Variable | Dimensiones Indicador ftems 4 l—i
Presion de Trabajo en esta entidad en un ambiente con mucha .
trabajo presion. | _‘
Respeto de sus | Recibo el respeto que merezco por parte de mis .
superiores compareros y superiores. \
Factores Apoyo Tengo el apoyo adecuado en situaciones dificiles por &
Organizacionales adecuado parte de mis compafieros. |
Seguridad Las condiciones de seguridad laboral en esta entidad,
laboral son adecuadas.
Condiciones | La actividad realizada en la entidad, me genera X
emocionales | tension emocional.
Mi edad, determina alguna restriccion en el 3(
Género cumplimiento de funciones del puesto de trabajo.
3 Delermina el género alguna restriccion en el ]
§ Fackiiia Edad wmplamlento de fyncsones del puesto de trabajo )(
-4 (masculino o femenino).
g Rericnaiss e — | El estado civil, determina alguna reslriccion en el
= stado civi cumplimiento de funciones del puesto de trabajo. 5(
g . Mi antigiedad en esta entidad es valorada
§ Antigliedad reoonoc%a adecuadamente. ’ X
g Ascenso laboral | Tengo muchas posibilidades de un ascenso laboral.
x® Perspectivade | Mis perspectivas de promocion de empleo son ,
5 salario amplias X
9 Busquedade | Recibo un salario inferior respecto del ofrecido en la
'f_:r::;‘; trabajo entidad. X
Experiencia | Me resultaria facil encontrar otro trabajo, con el mismo
laboral salario y menos presion. \<
o Mis objetivos sobre el trabajo que realizo son mas
Aspuiiciones amplioie que los objetivos de le: empresa. )<
Equipoy Cuento con los materiales y el equipo necesario para
maleriales realizar mi trabajo de manera salisfactoria. x
Satisfaccion Comunicacion | Mi jefe inmediato es una persona de confianza y con >(
laboral fluida quien tengo una buena comunicacion.
Bicodinits Reci!?o reconocimientos o elogios por hacer bien mi %
trabajo. l
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[ Cahdad de ] Mt compaterss de raban aetan romprometidos A I [ I(
i ’v;hq‘\‘\ | reahzar un boen Fab M0 L
‘ Trabajo | Para m a5t rahan et provisonal ‘
provisonal N
| Santirme 3 ‘ I
hn::::’. quelsenotra | Pieneo que me sentria mas a qusto en ofra entidad 4
| _ entdad - o B l
, Cambiarme a | Estaria dispuesto(a) 3 cambiar de trabajo en log 3 / 3
| e oraentidad | prowmos meses N ,,IL,,; }
' sub Total |
S —————— P S — — — -— P S
Total - = 3 2b y‘rj .

Tuente Flaborado por Ménda Gloria Quispe Ramos, estudiante de 1a Universidad Nacional de Julmca v adaptado a
Palomino. Juan. Peda Julio Daniel, Zavallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p 217)

Coeficiente de valorizacion porcentual: C = ( 0/ 105 ) * 100= B 6 /-

Vil. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

0000006000006000006000000006000006000080000000000060000000000000000085008000000000000000000000500¢000

USRS EIESIPEESABEINNEOOIEDEN0INREENDNEIEAIIENFAGNARECOINENON0INNN00N00I0NEODD NS

Vill.  RESOLUCION
a. Aprobado (C > 75 %) X
b. Desaprobado (C <75 %)
Lugar y fecha: e ulio 3 25.de Me0...20 2

4

Y L e ded ;&’/nty.ﬂ Lﬂp@aa.y‘,_

10
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Validacién de instrumento
Universidad Nacional de Juliaca
Facultad de Gestién y Emprendimiento Emprasarial
Escuela Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social

two-mnnnxmomm«m:mmunmv»mmhwnn«mmumtmc

| REFERENCIA :
Experto =™ RIGUE CUALPERTO PARILLO SLOA

Profesn TNGEMIERO ECoMOmMISIA
Cargo actual DOCE NTE ORDINARIO

San Pomin Juliacs

I ASPECTOS DE VALIDACION
ESCALA VALORATIVA ;
1 My 3. Regularments 5 My
2 Inaceptable 4. Aceptable ‘“"‘o‘J.

VARIABLE 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Variable | Dimensiones | Indicador ftems 4 ;
Pertenencia | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a esta entidad. b
Significacion | Esta entidad tiene un gran significado personal para mi %
Sentidode | e siento parte de una famiia en esta entidad. ¥
Realmente siento como si los problemas de la entidad
C?m” A—_" fueran mis propios problemas. _ X
Disfruto hablando de esta entidad con gente que no
Ao perienece a ella. )(
Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta
Realizacién | o iiad  donde trabajo, por la realizacion personal que )(
- tengo.
- Inversion Una de las razones principales para seguir trabajando en
o esta entidad, es porque en otra entidad no podria 7(
g compactar con el sueldo y las prestaciones que tengo aqui.
N Falta de Creo que lengo muy pocas opciones de conseguir otro
z ahemativas | yabaio similar, como para considerar la posibilidad de dejar v
g esta entidad.
b4 Compromiso [ Difictad | Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando
a de en esta entidad, es porque encaminarme fuera me X
3 continuidad resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo.
E Necesidades | Ahora mismo seria muy duro para mi dejar esta entidad, x
o donde trabajo, incluso si quisiera hacerlo.
& Competencias | Actualmente trabajo en esta entidad, mas por gusto que por X
necesidad.
Consecuencias | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si X
decidiera dejar de laborar en esta entidad.
Deber Una de las principales razones por las que continud
trabajando en esta entidad es porque siento la obligacion )(
. moral de permanecer en ella.
Compromiso |—gonveniencia | Aunque luviese venlajas con ello, no creo que fuese 7(
normativo correcto dejar ahora la entidad.
Culpabilidad | Me senliria culpable si dejase ahora esta entidad, )(
considerando lodo lo que me ha dado.
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Obligacén | En la actualidad no abandonaria la entidad, porque me
| siento obigado con toda su gente. X
__vead | La enfidad, donde Wabejo merece mi leatad. _ X
“Agradecimiento | Creo que le debo mucho a esta entidad, respecto a mi
e _| crecimiento profesional. X
Sub Total o = Ee——— - 7¥)
9

Total

Fuente: Ilaborado por Ménida Gloria Quispe Ramos, estudiante de la Universidad Nacional de Juliaca y adaptado a
Palomino, Juan. Peda Julio Daniel; Zavallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217)

Coeficiente de valorizacion porcentual: C = ( 3.2/90)* 100= &0 %

. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES
———

V. RESOLUCION
a. Aprobado (C 2 75 %) 9(

b. Desaprobado (C < 75 %)

“Edrique G. Parillo
acénte Ordinario - UNAJ
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Validacién de instrumento
Universidad Nacional de Juliaca
Facultad de Gestion y Emprendimiento Empresarial
Escuela Profesional de Gestién Publica y Desarrollo Social

Compromiso organizacional & intencién de rotacién laboral en los trabajadores de la Unidad da Gestian Educativa Local

San Romin Juliaca
V. REFERENCIA o
Experto. L NRIGUE Gua Ilr o} Al’: LLO 5054
Profesion: ... L NGt NIy RO : ,

Cargo actual...... peceste
- Grado académico
Vi, ASPECTOS DE VALIDAClON
ESCALA VALORATIVA
3. Regular
1. My 4. acepta 5.
insceptable | 2 Wneceptable el ble ——

VARIABLE 1: INTENCION DE ROTACION

Variable | Dimensiones Indicador ftems 11213

[ =

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Presion de Trabajo en esta entidad en un ambiente con mucha
trabajo presion.

Respeto de sus | Recibo el respeto que merezco por parte de mis
superiores compaiieros y superiores.

Factores Apoyo Tengo el apoyo adecuado en situaciones dificiles por
Organizacionales adecuado parte de mis compaieros.

Seguridad Las condiciones de seguridad laboral en esta entidad,
laboral son adecuadas.

Condiciones | La actividad realizada en la entidad, me genera
emocionales | tensién emocional.

Mi edad, determina alguna restriccion en el

Geénero cumplimiento de funciones del puesto de trabajo.

Determina el género alguna restriccion en el
Edad cumplimiento de funciones del puesto de trabajo
Factores (masculino o femenino).

Personales Estadocivil | £ estado cwvl determina alguna restriccion en el
stado VIl | cymplimiento de funciones del puesto de trabajo.

-— Mi antigiedad en esta entidad es valorada y
Antigiiedad reconocida adecuadamente.

Ascenso laboral | Tengo muchas posibilidades de un ascenso laboral.

Perspectivade | Mis perspectivas de promocion de empleo son

salario amplias
Busquedade | Recibo un salario inferior respecto del ofrecido en la
Marcado tabsjo | entidad
Laboral 0 : . . .
Experiencia | Me resultaria fécil encontrar otro trabajo, con el mismo
laboral salario y menos presion.

Mis objetivos sobre el trabajo que realizo son mas

S [ [Z X < K TR [ [ %]%x]>

Asplraciones amplios que los objetivos de esta empresa.
Equipo y Cuento con los materiales y el equipo necesario para
Satisfaccion materiales realizar mi trabajo de manera satisfactoria.
laboral Comunicacién | Mi jefe inmediato es una persona de confianza y con
fluida quien tengo una buena comunicacion.
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I | Backn reconocmientos o slogios por hacer bien mi & )
i | Reconocemiento ¥ ’ > 4
e . s —— e Ha
[ Caidadde | ks compaterss de ¥abao esian compromatidos 3 ¥
| rabap reakzar o) buen rabajo
: —-————47——1,—| . T = T = s —
' g i | X
Itancian e & . TEL
gustoenotra | Penso que me senfiria mas 3 qusto en ofra enfidad )
Busguady de emping | /
Cambiarme a | Estaria dspuesio(a) a cambiar de trabajo en los 3 ‘“'.}7“‘
oraentidad | préximos meses =
| Sub Total 3
Total X4

Fuente: Elahorado por Mérida Gloria Quispe Ramos, estudiante de Ia Universidad Nacional de Jultaca y adaptado 2

Palomino. Juan, Peda Julio Danicl: Zavallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217)

Coeficiente de valorizacion porcentual: C = ( 3/ 105 )+ 100= §0 %

1. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

FERCRESE

R L L T T Y senee

B L L L L LT T T

sessessesesssstttranantanns

2. RESOLUCION
a. Aprobado (C 2 75 %)

b. Desaprobado (C < 75 %)

Lugar

y fecha:

Ordinario - UNAJ

SukiacA,02 DE 0cTudRe DeL 2024
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Anexo 5
Galeria fotografica del recojo de informacién

Informando sobre el objetivo del estudio y fomentando la participacion en el llenado de

la encuesta.

Aplicando la encuesta en la entidad correspondiente.
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Funcionario publico colaborando en el desarrollo del cuestionario.
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Anexo 6
Propuesta de plan de mejoramiento

"Afo de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana*

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN ROMAN -JULIACA

UMNIDAD DE GESTION
{ | EDUCATIVA LOCAL

. ''San Roman

P

PLAN DE MEJORAMIENTO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y
REDUCCION DE LA INTENCION DE ROTACION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN
ROMAN - JULIACA

f w0 L

ALY
|
]
, 1
FATAVAA =

PRESENTADO POR:
Bach. MERIDA GLORIA QUISPE RAMOS

Y

El presente plan es una propuesta a partir de los resultados hallados en la
investigacion “Compromiso organizacional e intencion de rotacion laboral en los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local San Roman Juliaca™

JULIACA - PERU - 2025
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I. INTRODUCCION

Las entidades publicas enfrentan actualmente grandes retos relacionados con la
permanencia y estabilidad de su personal, pues los cambios constantes en la
administracion publica exigen no solo modernizacion en los procesos, sino también
estrategias para retener y comprometer al talento humano. En este sentido, el compromiso
organizacional constituye un factor esencial, dado que un trabajador que se encuentra
motivado y comprometido desarrolla sus funciones con mayor eficiencia, generando un
ambiente favorable para alcanzar los objetivos institucionales. A la par, surge la
problemética de la intencion de rotacion laboral, entendida como la predisposicion del
trabajador a abandonar la organizacion, lo que representa un riesgo para la continuidad

de los procesos y la calidad del servicio brindado.

Meyer y Allen (1997) sostienen que el compromiso organizacional se manifiesta como
un vinculo afectivo, normativo y de continuidad entre el trabajador y la institucion.
Aquellos con alto compromiso tienden a permanecer en la organizacion y a mostrar una
participacion activa en el logro de las metas. En contraste, cuando este compromiso es
bajo, aumenta la intencion de rotacion laboral, lo que ocasiona inestabilidad en la gestion
y costos asociados a la contratacion y capacitacion de nuevo personal. De igual manera,
Hellriegel y Slocum (2005) afirman que el compromiso laboral no solo se refleja en la
satisfaccion individual, sino también en la lealtad hacia la institucion, influyendo
directamente en la productividad y en la consecucidon de los objetivos organizacionales.

Segun Chiavenato (2007), la gestion de personas implica no solo captar talento humano,
sino también conservarlo mediante politicas que fomenten la motivacion, la satisfaccion
y la permanencia laboral. En este contexto, en el sector publico peruano, donde las
condiciones laborales pueden verse limitadas por aspectos presupuestales y normativos,
es prioritario implementar estrategias que fortalezcan el compromiso organizacional y

reduzcan la intencion de rotacion.

En el Perq, el proceso de modernizacion de la gestion publica ha puesto especial énfasis
en el desarrollo del capital humano, reconociendo que una institucion eficiente no solo se
basa en normas y procedimientos, sino también en trabajadores comprometidos con el
servicio publico (Presidencia del Consejo de ministros, 2021). En consecuencia, en

instituciones educativas como la UGEL San Roman — Juliaca, resulta fundamental
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garantizar que los colaboradores administrativos mantengan un nivel adecuado de
compromiso organizacional y una baja intencion de rotacion, lo que permitira asegurar la

continuidad, eficiencia y calidad del servicio educativo en beneficio de la ciudadania.

II. ANTECEDENTES

Considerando lo siguiente:

El principal antecedente para el presente plan de mejoramiento del compromiso
organizacional y la reduccion de la intencién de rotacion laboral es la investigacion
titulada “Compromiso organizacional e intencion de rotacion laboral en los trabajadores

de la Unidad de Gestién Educativa Local San Roman — Juliaca”.

2.1 Objetivos de la investigacion realizada

Objetivo general

o Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la intencién de
rotacion laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local San

Roman — Juliaca.

Objetivos especificos

e Identificar la relacién entre el compromiso afectivo y la intencion de rotacion
laboral en los trabajadores de la UGEL San Roman — Juliaca.

e Analizar la relacion entre el compromiso de continuidad y la intencion de rotacién
laboral en los trabajadores de la UGEL San Roman — Juliaca.

o Describir la relacion entre el compromiso normativo y la intencién de rotacion

laboral en los trabajadores de la UGEL San Roman — Juliaca.

2.2 Conclusiones de la investigacion

1. Primero: Se concluye que existe una relacién significativa y negativa entre el

compromiso organizacional y la intencién de rotacion laboral de los trabajadores
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3.

de la UGEL San Romaén, lo que indica que, a mayor compromiso, menor sera la
predisposicion de los colaboradores a abandonar la institucion. Los resultados
muestran que un 68% de los trabajadores presentan un nivel regular de
compromiso organizacional, mientras que un 55% manifiestan una intencion de
rotacién media, lo cual refleja un riesgo potencial de inestabilidad en el personal

administrativo.

Segundo: Se identificd que existe una relacién negativa entre el compromiso
afectivo y la intencion de rotacion laboral, sustentada con un coeficiente de
correlacion moderado. Esto significa que, cuando un trabajador siente orgullo de
pertenecer a la UGEL, desarrolla un vinculo emocional fuerte con la institucion y
disminuye su intencion de buscar otras oportunidades laborales, mostrando

actitudes positivas hacia el cumplimiento de los objetivos.

Tercero: Se concluye que el compromiso de continuidad guarda relacién con la
intencién de rotacion, aunque en un nivel bajo. Esto se debe a que muchos
colaboradores consideran los costos asociados (econdmicos, sociales y
psicoldgicos) de dejar la institucion, lo que reduce en cierta medida la rotacion.
Sin embargo, este tipo de compromiso no siempre se traduce en un desempefio

laboral eficiente, sino mas bien en una permanencia por necesidad.

Cuarto: Se determiné que el compromiso normativo también se relaciona de
manera negativa con la intencion de rotacion, aunque de forma minima. Esto
refleja que algunos trabajadores sienten una obligacién moral de permanecer en
la UGEL, guiados por valores y principios éticos, lo cual contribuye a disminuir

la rotacion, pero no siempre garantiza un alto nivel de rendimiento administrativo.

I1l. BASE LEGAL

El presente trabajo de investigacidn se sustenta en el marco normativo vigente que regula
las relaciones laborales y la gestién de los servidores publicos en el Perd, siendo
fundamental para comprender y analizar los factores que inciden en el compromiso
organizacional y en la intencion de rotacion laboral dentro de la Unidad de Gestion

Educativa Local San Roman — Juliaca:
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Constitucion Politica del Per(: garantiza el derecho al trabajo, la igualdad de
oportunidades y la proteccion frente al despido arbitrario, estableciendo ademas
que la administracion publica debe regirse por principios de eficiencia, eficacia y

servicio a la ciudadania.

Ley N.° 27972 - Ley Organica de Municipalidades (en tu caso podrias omitirla
si no es municipalidad, pero se puede mantener como marco territorial y de

gestion local que articula con el sector educacion).

Ley N.° 27444 - Texto Unico Ordenado de la Ley del Procedimiento
Administrativo General: norma que regula los procedimientos administrativos
en las entidades publicas, incluyendo el trato hacia los servidores y la

transparencia en la gestion.

Ley N.° 28175 - Ley Marco del Empleo Publico: establece principios para el
empleo en el sector publico, como la transparencia, igualdad de oportunidades,
meritocracia y profesionalizacion, relevantes para el analisis del compromiso

organizacional.

Ley N.° 30057 - Ley del Servicio Civil: regula la gestion del regimen del servicio
civil y promueve la profesionalizacion, permanencia y desarrollo de los servidores
publicos, aspectos directamente vinculados a la retencion del talento humano y a

la intencién de rotacién laboral.

Ley N.° 29783 - Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo: garantiza condiciones
seguras y saludables para los trabajadores, factor que incide en su satisfaccion y

en la disminucién de la rotacion.

Decreto Supremo N.° 004-2013-PCM que aprueba la Politica de Ila
Modernizacion de la Gestion Pablica: orienta a las entidades estatales hacia la
eficiencia, transparencia y calidad en la atencion, influyendo en la percepcion de

compromiso organizacional de los trabajadores.
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o Decreto Legislativo N.° 1088 - Ley del Sistema Nacional de Planeamiento
Estratégico y del Centro Nacional de Planeamiento Estratégico (CEPLAN):
norma que promueve la planificacion estratégica en la gestion publica, vinculada

a la retencion y desarrollo del personal.

e Resolucion de Presidencia Ejecutiva N.° 150-2017-SERVIR-PE: aprueba la
“Guia para la Gestion del Proceso de Cultura y Clima Organizacional del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos”, documento fundamental para

comprender y promover el compromiso organizacional en el sector publico.

IV. JUSTIFICACION

El presente plan de mejoramiento se justifica por el impacto positivo que tendra en la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) San Roman — Juliaca, al fortalecer el
compromiso organizacional de sus trabajadores y reducir la intencién de rotacion laboral.
La investigacion demuestra que cuando los colaboradores estdn comprometidos con la
institucion, se genera un mayor sentido de pertenencia, estabilidad y satisfaccion laboral,
lo que a su vez repercute en la calidad del servicio educativo que se brinda a la comunidad.
Asimismo, este plan permitira implementar estrategias orientadas a la gestion del talento
humano, promoviendo la retencion del personal capacitado y evitando los costos
institucionales derivados de la alta rotacion, como la pérdida de experiencia, el retraso en
los procesos y la disminucion de la eficiencia. De esta manera, se contribuira al logro de
los objetivos institucionales, garantizando una gestion publica mas eficaz, eficiente y
centrada en el ciudadano, en este caso en el bienestar educativo de la poblacion

estudiantil.

V. ALCANCE

El alcance del presente plan de mejoramiento comprende a todos los trabajadores
administrativos de la UGEL San Roman — Juliaca, tanto servidores nombrados como
contratados, quienes cumplen funciones clave para la gestién educativa en la provincia.
Las acciones estaran orientadas a fortalecer el compromiso organizacional en sus tres
dimensiones (afectivo, normativo y de continuidad), asi como a disminuir la intencion de

rotacion laboral mediante estrategias de retencion y desarrollo del talento humano.
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VI. OBJETIVOS

6.1 Objetivo general

Mejorar el compromiso organizacional y reducir la intencion de rotacion laboral de los

trabajadores de la UGEL San Roman — Juliaca.

6.2. Objetivos especificos

v

Implementar estrategias que fortalezcan el compromiso afectivo, normativo y de
continuidad de los colaboradores de la UGEL San Roman.

Desarrollar mecanismos de motivacion, reconocimiento y desarrollo profesional
que contribuyan a disminuir la intencion de rotacion laboral.

Promover un clima laboral positivo y participativo que favorezca la estabilidad y
la retencion del personal en la institucion.

Fortalecer la gestion del talento humano a través de capacitaciones, talleres y

programas de bienestar laboral.

VII. ACTIVIDADES A REALIZAR

Las actividades que contribuiran en el mejoramiento del compromiso organizacional y la

reduccion de la intencion de rotacién laboral en los colaboradores de la UGEL San Roman

— Juliaca son las siguientes:

a) Acciones para el mejoramiento del compromiso organizacional

Compromiso afectivo: se refiere al apego emocional y sentido de pertenencia hacia la

institucion.

Realizar talleres de integracion institucional, reforzando la visién, mision vy
valores de la UGEL.

Organizar jornadas de induccion y reinduccion que fortalezcan la identidad
organizacional.

Implementar programas de reconocimiento y celebracion de logros colectivos e

individuales.
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Desarrollar actividades recreativas, culturales y deportivas que fortalezcan el

vinculo emocional entre colaboradores.

Compromiso de continuidad: se vincula con los costos personales y profesionales de

dejar la institucion.

Implementar programas de incentivos econdmicos y no econdmicos que
promuevan la permanencia del personal.

Realizar talleres de desarrollo personal y profesional (manejo del estrés,
inteligencia emocional, planificacion financiera, etc.).

Aplicar encuestas periodicas de satisfaccion laboral para identificar factores de

riesgo relacionados con la intencion de rotacion.

Compromiso normativo: relacionado con la obligacion moral de permanecer en la

institucion.

Organizar charlas sobre ética y valores en la funcién pablica.

Promover capacitaciones sobre liderazgo y empoderamiento, fomentando la
corresponsabilidad y el compromiso institucional.

Crear comités de mejora continua con participacion activa de los trabajadores,

fortaleciendo su compromiso con la UGEL.

b) Acciones para la reduccion de la intencion de rotacién laboral

Disefiar un programa de retencion del talento humano, basado en planes de
carrera, capacitacion y promociones internas.

Establecer un sistema de reconocimiento laboral (bonificaciones, menciones,
diplomas, incentivos) para valorar el desempefio sobresaliente.

Desarrollar un programa de bienestar laboral que incluya pausas activas,
campafas de salud preventiva y apoyo psicologico.

Fomentar el uso de nuevas tecnologias y herramientas digitales que simplifiquen
el trabajo administrativo, reduciendo la carga y el estrés laboral.

Implementar un sistema de retroalimentacion y comunicacién interna, que
permita a los colaboradores expresar necesidades, sugerencias y propuestas de

mejora.

110



VIII. PLAZO DE EJECUCION DEL PLAN

El plazo de ejecucidén del “Plan de mejoramiento del compromiso organizacional y
reduccion de la intencion de rotacion laboral” deberd iniciarse una vez sea aprobado
formalmente por la Direccion de la UGEL San Romén y cuente con la respectiva
disponibilidad presupuestal. La ejecucion estara a cargo del area de Administracion y
Recursos Humanos, con apoyo de la Direccion y las jefaturas de linea, en un periodo
estimado no menor a 12 meses, iniciando tentativamente en el mes siguiente a su

aprobacion.

IX. FINANCIAMIENTO

El presente Plan de mejoramiento del compromiso organizacional y reduccion de la
intencién de rotacion laboral sera financiado con recursos asignados en el presupuesto
institucional de la UGEL San Roman, bajo la responsabilidad del Titular de la entidad y
con la administracion del area de Administracion y Recursos Humanos.

En caso se requiera, se podran gestionar apoyos complementarios a través de convenios
interinstitucionales con el Ministerio de Educacion, gobiernos locales, instituciones
privadas o programas de cooperacion, a fin de garantizar la sostenibilidad de las

actividades propuestas.

X. CRONOGRAMA

Actividades Meses del 2025 - 2026

Capacitaciones y/o talleres SIO|N|D|EIF | MAIM|J|J|A| S

Taller de induccién general y
. X X
valores institucionales

Salud mental y bienestar

laboral

Motivacion laboral X X X

Habilidades gerenciales X X

Habilidades cognitivas X

Empoderamiento laboral X X
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Reuniones de reinduccion X X
Uso de herramientas digitales
e inteligencia artificial x %
Monitoreo de actividades X X
Implementacion de formato N
de desempefio
Confraternidades culturales y N X N
deportivos
Agasajos a los trabajadores X
Otras actividades
XI. PRESUPUESTO
N° Descripcion Monto
1 Capacitaciones 10,000.00
2 Confraternidad cultural y deportiva 6,000.00
3 Reuniones 4,000.00
4 Actividades recreativas 5,000.00
5 Otros gastos 2,000.00
TOTAL 27,000.00

Nota. EI monto establecido es referencial y podria variar, ya que una vez aprobado el

presente plan de mejoramiento sera posible calcular de manera mas precisa el costo real

de las actividades. Asimismo, se podran gestionar apoyos con instituciones u

organizaciones que ofrezcan capacitaciones y talleres gratuitos. Sin embargo, resulta

indispensable contar con especialistas calificados en la materia.
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