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RESUMEN

Las précticas de Recursos Humanos promueven el compromiso del empleado (Gaertner y
Nollen, 1989, c.p. Meyer y Smith, 2000), debido a que estos perciben una igualdad, una
aplicacién justa de las mismas y una creencia de que son desarrolladas para atraer y retener a
los mejores empleados (Kinicki, Carson, Bohlander, 1992 y Koys, 1991, c.p. Meyer y Smith,
2000), influyendo en su decision definitiva de permanecer en la organizacion (Brown, 1996 y
Goémez-Mejia, Balkin y Cardy, 2008). El objetivo principal de este estudio de caso: no
experimental, transeccional, de tipo descriptivo y correlacional, en funcién de los aspectos
tedricos pre citados ut supra, fue identificar la relacion entre los componentes del Compromiso
Organizacional y la Rotacion de Personal en una farmacéutica multinacional en Venezuela. El
trabajo se realizo en una poblacién constituida por todos los empleados de las Direcciones con
un minimo de un afio de antigliedad y un nivel de instruccion igual o superior a técnico
universitario, de Sanofi-Aventis de Venezuela S.A., multinacional del sector farmacéutico con
sede en Caracas-Venezuela. Para medir el nivel de compromiso organizacional se aplicé el
instrumento de Meyer y Allen (1997) y la rotacién de personal se determiné a través de la
formula del indice de rotacion del estudio de Thompson (2002). La contribuciéon de este
estudio basado en conocimientos profundos, amplios y detallados, sélo sera valida para
Recursos Humanos y la organizacion en cuestion, aunque los hallazgos sélo serdn
referenciales para otras situaciones similares (Sosa, 2006 y Hernandez, Fernandez y Baptista,
2006). Para esta organizacion el compromiso organizacional de los empleados es considerado
de nivel bajo con una rotacion de nivel medio y seguin las pruebas realizadas no existe relacion
entre las mismas, es decir, no se puede afirmar que el compromiso antecede a la rotacién de
personal. Por lo que se recomienda ampliar el estudio a otras variables que puedan tener
influencia sobre la rotacién de personal como: satisfaccion laboral, expectativas laborales,
contexto, entre otras variabes. Esta informacion actualizada y precisa es importante para la
toma de decisiones correctas y desarrollo herramier.ltas para la gestion del capital humano.

Palabras Claves: rotacion de personal, compromiso organizacional, costos, intencién de
renunciar, estudio de caso.
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INTRODUCCION

La presente investigacion tuvo como objetivo identificar la relacién entre
compromiso organizacional en sus tres componentes sobre la rotacion de personal de las
Direcciones de Sanofi-Avenitis de Venezuela S.A., multinacional del sector farmacéutico
con sede en Caracas-Venezuela, durante el periodo 2010-2011. A continuacion, se
indican las fases que abarcé el estudio en su realizacién. Es conveniente aclarar que se
invitaron varias organizaciones multinacionales famacéuticas con actividad en

Venezuela, lamentablemente declinaron participar en la investigacion.

Inicialmente, se expone el planteamiento del problema, donde se identifican los
argumentos que conllevan a la formulacion de la pregunta de esta investigacion, los

antecedentes, la justificacion y la trascendencia de la misma.

Se continda sefialando el objetivo general y los objetivos especificos que buscaron

ser alcanzados; de los cuales surgio la hipétesis del proyecto.

Luego se desarrollé el marco tedrico integrado por conceptos, modelos y teorias

de las variables en estudio sustentando el planteamiento expuesto.

Se procedié al marco metodolégico de la investigacion, donde sistematicamente
se explicod el tipo de investigacion, el tipo de disefio, la definicién de las variables, la
unidad de andlisis, la poblacion, la técnica de muestreo, la técnica de recoleccién de
datos, el procedimiento de la recogida de datos, la técnica de procesamiento de datos, la

factibilidad de la investigacion y las consideraciones éticas pertinentes.

Finalmente, se presentan los resultados y sus analisis que dan respuesta a los
objetivos planteados en la investigacion, permitiendo llegar a una conclusién acerca las

variables rotacion de personal y compromiso organizacional.



Por ultimo, se relacionan las referencias utilizadas en la investigacién y que

soportan de manera inicial este trabajo y los anexos correspondientes.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones se encuentran en un mercado altamente competitivo y
cambiante, producto de diversos fenémenos (Schvarstein, 1999), por lo que los gerentes
deben tomar en cuenta que es necesario tener empleados comprometidos con sus
empresas para manejar adecuadamente los cambios (Dessler, 1996). Esto eleva el interés
por retener y desarrollar el capital humano, para producir una ventaja competitiva para la

organizacion (Jones, 2008).

Sin duda, el compromiso organizacional del individuo expresado a través de sus
actitudes y conductas, impactan la estabilidad de la empresa (Furham, 2004). Por ello, es
de gran importancia estudiar el vinculo que se genera entre los empleados y la

organizacion (Betanzos y Paz, 2007).

En este sentido, el anélisis del compromiso organizacional ha ido adquiriendo
cada vez mas fuerza (Cantisano, Lisbona, Palaci y Alonso, 2004); el interés por este
término ha llevado a la realizacién de numerosos trabajos y como consecuencia han
surgido multiples definiciones de compromiso (Betanzos y Paz, 2007), siendo las
aportaciones d? Meyer y Allen las que han provocado mayor impacto. (Maias, Salvador,
Boada, Gonzélez y Agull6, 2007). Estos autores, definieron el compromiso como un
estado psicolégico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la
cual presenta consecuencias respecto a la decisién de continuar en la organizacién o
dejarla. Propusieron una division del compromiso en tres componentes: afectivo donde
los empleados contintian en la organizacion porque lo “desean”, de continuidad donde los
empleados permanecen en la organizacién porque lo “necesitan” y normativo donde los
empleados permanecen en la organizacién porque sienten que “deberian” (Meyer y Allen,
1921).

Es valido enfatizar que los componentes no son tomados por los autores como

tipos de compromiso, ya que no son excluyentes y la relacion entre el empleado y la

11




organizacion podria revelar simultaneamente diferentes grados de los mismos (Meyer y
Allen, 1991).

Se puede evidenciar que Meyer y Allen (1991) continuamente en su definicién de
compromiso hacen referencia a la relacion de este concepto con la permanencia del
empleado en la organizacién y la opcion de abandonarla, es decir, la rotacién de personal
con indices relativamente bajos o inexistentes. Los trabajos de Porter y Steers (1982,
citados, en Meyer, Becker y Vandenberghe, 2004) indican que el compromiso
organizacional puede explicar la salida de sus miembros de la organizacién, generando

asi un especial interés por este fendmeno.

Resaltando el interés en el fendmeno creado por la relacion existente entre el
compromiso y la rotacion de personal, se hace necesario antes de ahondar en esta
relacion, conocer los aspectos que propician el compromiso organizacional, para asi

comprender las posibles razones por las cuales los empleados abandonarian o no a la

organizacion.

Meyer y Allen (1991) aportan diversos factores o antecedentes del compromiso
organizacional. Es posible encontrarlos agrupados en categorias, tales como:
caracteristicas personales de los individuos, caracteristicas del trabajo y de la estructura

organizacional y de las experiencias del trabajo.

La obtencion de un mejor entendimiento o abordaje sobre la forma en que se
desarrolla el compromiso y coémo se mantiene en el tiempo, tiene grandes implicaciones
para los empleados y las organizaciones, tanto en forma separada analiticamente o en una

respectiva observancia de su posible o real sinergia (Moss Kanter, 1999).

Fallas en el mantenimiento del entusiasmo e involucramiento del individuo con la
organizaciéon conllevan a un conjunto de empleados insatisfechos, generando altos
niveles de rotacién de personal (Brown, 1996). O en todo caso un pelotén de renegados

que no apoyan a la organizacién en sus objetivos o logros y al no tener opciones en el
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ambiente laboral externo, permanecen con todas las consecuencias perversas que pueden
ocasionar en términos de resultados; dando lo que Agietta (sf) sefiala “sociedad salarial”
y Arendt (sf) “sociedad de trabajo™ (citados en Gorz, 2003) ...“y algunas veces en algo
socialmente determinado, homologado, legalizado, legitimado, definido por las
competencias ensefiadas, certificadas, aranceladas de un trabajo que correspondia a las
exigencias objetivas, funcionales de la maquinaria — econémica: de la sociedad sistema”

(p.65) e inclusive todo lo contrario a pesar de estar en un sistema asi.

Lundin, Paul y Christesen (2001) exponen en Fish, el trabajo en la organizaciéon

como

“una pecera toxica dada sus bajas condiciones de homeostasis y una fuerte
presencia de elementos contaminantes que acortan la vida y sobre todo, influyen
en la ecologia del sitio, en términos de simil como: la motivacion, el entusiasmo,

pertenencia, el orgullo de ser y estar en una organizacion” (p. 32).

Generando con ello algunas veces, consecuencias de fuga, evasién, renuncias y en
general rotacién de personal como efecto de las fuerzas presentes en el sistema, en las
organizaciones o en determinados departamentos especificos en sus elementos

constitutivos con ciertas resultados predecibles o no, costosas o no, deseables o no.

Mobley (1982, citado en Pimentel y Benavides, sf) define la rotacién de personal
como la suspension individual del personal afiliado a una organizacién, que recibe una
compensacién monetaria o salario de la compaiiia. La rotacién tiene consecuencias
negativas para la empresa, ya que “representa un costo importante” (Mendoza, 2003, p.
107), en cuanto al reclutamiento, entrenamiento y/o capacitacién, mantenimiento
(Mendoza, 2003), cesantia o pérdida de recurso humano valioso e interrupcién del curso

de las actividades (George y Jones, 1996).

Hay autores como Robbins, (2004) y Chiavenato, (2008) que consideran la

rotacién como algo funcional, de caracter voluntario o involuntario que puede ser o no
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positiva, ya que es un rechazo de las practicas organizacionales de tipo cultural u
operativo a nuevos miembros que al final no se ajustan adecuadamente a esos factores,
independientemente de los costos que puedan acarrear. También hay autores como Daft
(2005) que sefalan que no solo es un fenémeno a un solo nivel, sino que se puede
presentar a varios, entre ellos a nivel ejecutivo y alta Direccion ya que la misma empresa
requiere no solo de rotacion de cargos sino para responder presiones del entorno, requiere

mayor adaptabilidad y ello se traduce en rotacion de ejecutivos, por ejemplo.

Arias y Heredia (1999) sefialan que una organizacién “sana” tiene
persistentemente bajo control su indice de rotacién de personal por lo cual éste manifiesta
la “moral” de trabajo y depende en gran parte de la unificacién que posea la organizacion
y del factor humano que lo compone. A esto se puede agregar que si el ambiente no
presenta dificultades para las iniciativas empresariales, es posible que esto efectivamente,
se dé. Sin embargo cuando ambientes estan complejos y llenos de ambigiiedad e
incertidumbre, se presenten situaciones ambivalentes de acuerdo a la perspectiva o bien
empresarial o bien desde el trabajador. En tal sentido Merrill (1978) sefiala que cambios
fuertes (con ambigiliedad e incertidumbre) en el ambiente, generan divergencias de
perspectiva, a saber: los trabajadores se aferraran a su trabajo y los empresarios a

disminuir costos laborales. De igual manera lo sefialan Daft (2005) y Robbins (2004).

Steers y Mowday (1981, citados en Lee y Mowday, 1987), mencionan que se han
realizado estudios que involucran la rotacion de personal, los cuales han establecido
modelos précticos para su explicacion. Estos modelos adjudican la rotacién de personal a

diferentes factores como:
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FACTORES QUE INFLUYEN EN PRIMERA INSTANCIA EN LA
ROTACION DE PERSONAL (Steers y Mowday, 1981)

Figura 2: Adaptado Steers y Mowday (1981) por Baptista y Colmenares, (2010).

Encuentran que el empleado responde ante la organizacién a través de la
satisfaccion en el trabajo, el involucramiento en el trabajo y compromiso organizacional.
Un afio después, los investigadores Arnol y Feldman (1982, citados en Lee y Mowday,
1987), proporcionaron estudios con resultados que confirman y ratifican las teorias de
Mobley, Steers y Mowday (1987); efectivamente la satisfaccién laboral y el compromiso

organizacional son predictores en la decision de abandonar el trabajo actual.

La curiosidad que han despertado las variables, compromiso y rotacién de
personal, ha producido una cantidad importante de estudios empiricos, realizados por
diversos investigadores, diferencidndose éstos por los distintos factores influyentes
tomados en cuenta. Por tal motivo, se hace necesario conocer los resultados de algunas de

estas investigaciones, para afianzar la existencia de la relacion entre las variables.

Blau (1989), estudi6 una muestra de 174 banqueros que trabajan tiempo completo
en una ciudad del noreste de los Estados Unidos; realiz6 un estudio longitudinal, que
profundizé en la relacién del compromiso organizacional con la intencién de dejar la
organizacion. El compromiso fue estudiado segun tres tipos: el compromiso de carrera

obtuvo una correlacién de -0.14, el compromiso con el trabajo -0.24 y el compromiso
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organizacional -0.36. De esta manera Blau (1989) confirmé que existe una correlacion
negativa entre las variables del compromiso organizacional y la intencién de dejar la

empresa en la que trabajaban los banqueros norte-americanos.

En el contexto venezolano, Ferreira (2001) evalu6 una muestra de 263 empleados
de una empresa privada en el sector bancario, para confirmar la importancia de los
componentes del compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991) y de la
satisfaccion laboral, sobre la intencién del empleado de dejar la organizacién. La
intencién de dejar la organizacién es el primer paso para tomar la decision, es decir
ocurre inmediatamente antes de renunciar definitivamente (Gaerthner y Nollen, 1992). En
la tesis de Ferreira (2001) a través de una regresion multiple, se reveld que existe un
efecto directo negativo que, independientemente, ejercen los componentes del
compromiso sobre la intencién de dejar la organizacién. El compromiso afectivo obtuvo
una correlacion de -0.54, el compromiso de continuidad -0.22, y el compromiso

normativo -0.44. Estos resultados, fueron consistentes con las investigaciones de Meyer y
Allen (1991).

Garcia y Garcia (2009) realizaron un estudio en el cual buscaron comprobar la
siguiente hipdtesis: cuanto mayor sea el compromiso organizativo, en su dimension
afectivo, continuidad y normativo de un directivo, mayor sera su intencién de permanecer
tanto en el destino que se le ha asignado como en la empresa. Seleccionaron una muestra
de empresas multinacionales establecidas en Espafia, escogiendo 833 directivos para la
investigacion. La aplicacion de los instrumentos arroj6 los siguientes resultados: existe
una incidencia significativa y negativa del compromiso organizativo de un directivo en su

intencion de dejar tanto el destino que se le ha asignado como en la empresa.

Evidenciando los resultados aportados por Blau (1989), Ferreira (2001) y Garcia y
Garcia (2009), se puede constatar que existe una relacion inversa o negativa entre el
compromiso organizacional y la intencion de dejar la organizacion que es, el antecedente

primordial antes de renunciar definitivamente a la organizacién (Gaerthner y Nollen,
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1992). A mayor nivel de compromiso organizacional, menor intencién de dejar la

organizacién y a la vez, bajos niveles de rotacién de personal.

La presente investigacién abordara la relacién de los tres componentes del
compromiso organizacional en la rotacién de personal. Este estudio de caso, se llevard a
cabo a nivel grupal, tomando en cuenta las distintas Direcciones de Sanofi-Aventis de
Venezuela S.A., farmacéutica multinacional establecida en la ciudad de Caracas-

Venezuela, durante el periodo 2010-2011.

Actualmente, la mayor parte de las organizaciones estan reestructurandose, para
convertir a los grupos en la unidad basica de trabajo. La complejidad del entorno las estd
obligando a adoptar esta forma de trabajo, con la esperanza de ganar flexibilidad y hacer
frente a la incertidumbre; subrayando la importancia de los equipos para el éxito hoy en
dia de las organizaciones (Delgado, 2002), ya que la respuesta a una amenaza, supuesta o
real, constituye una motivacién fundamental para la adhesion y permanencia en grupo
(Molins, 1998).

Un grupo organizativo segin Robbins (1998), Guzzo y Dickson (1996), Cohen y
Bailey (1997), Walton y Hackman (1986), Katzenbach y Smith, (1993) y Alderfer
(1977), (citados en Delgado, 2002) es un conjunto de individuos dependientes en sus
tareas, que comparten responsabilidades y que gestionan sus relaciones con otros grupos

o individuos, sintiéndose comprometidos.

Segun Mobley (1982, citado en Ibarra, 2000) una de las consecuencias de la
rotacion dependera de quién se queda y quién se va. Los efectos de la rotacién voluntaria
de un empleado provocan impactos en los compafieros de trabajo que permanecen en la
organizacion. Se ha hecho énfasis en el rol que tienen las redes sociales dentro de las
organizaciones, ya que estas son fuerzas que influyen en los motivos individuales;
autores afirman que la rotacién se da en grupos pequefios y que este tiene efecto de “bola

de nieve” entre empleados con roles similares segtin Krackhardt y Porter (1986, citados
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en Ibarra 2000). Por lo tanto, en los grupos organizacionales la aportacién de los

miembros individuales suele influir en la conducta global del colectivo (Molins, 1998).

El efecto contrario se genera cuando los resultados obtenidos en el grupo influyen
en el desempefio de los otros individuos o grupos con los que se relaciona (Delgado,
2002). Por lo tanto es posible decir, que el impacto sobre la organizacién de un grupo con
bajo compromiso y con un indice de rotacién de personal significativo, tiende a ser
mayor al impacto que genera un solo individuo con bajo compromiso y que abandona la
empresa; esta es una de las razones por la cual se desea estudiar la relacién de las

variables a nivel grupal.

En el estudio se consideraran a las Direcciones como un grupo, ya que éstos son
una congregacion de dos o mds personas que actiian de forma unificada para alcanzar las
mismas metas, estas metas significan que las personas van a compartir las mismas
preocupaciones, valores e ideas (Kondalkar, 2007). Otras de las caracteristicas de los
grupos son que los miembros se sienten unidos por lazos sociales, exigen interaccion y
comunicacioén, cada miembro desempefia funciones que estén articuladas para cumplir
sus labores, los grupos son parte de otros grupos mas grandes y estipulan normas

referidas al comportamiento (Aparicio, Gallardo, Triad6, 2007).

A los efectos de la investigacion, se seleccioné la multinacional farmacéutica
Sanofi-Aventis de Venezuela, S.A., ya que ésta se encuentra en un pais que es inestable,
ambiguo e incierto, por la constante nacionalizacion de empresas, la reduccién de divisas
o un férreo control y una economia incierta (Daza, 2009 y Barrén, 2007). La influencia
de estos factores economicos, se ve reflejada en la disminucién de los presupuestos,
produccion, reduccién de personal, restructuracion (Carlos, 2008) y/o el retiro de la

organizacion del mercado venezolano (Salmer6n, 2009).

La rotacion de personal depende de las condiciones contextuales, econémicas,

empleo del drea y mercado de referencia. Es asi que, un tejido industrial enriquecido y en
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expansion, produce una alta rotacién de empleados, mientras que si en la misma zona

sucede lo contrario, la rotacion de personal sera muy baja (Samaniego, 2003).

Una rotacion de personal muy alta no es sana para la organizacién como tampoco
una rotacién muy baja es conveniente. La Direccién de Recursos Humanos al enfrentarse
a una economia competitiva o incierta, debe conocer el interés y los objetivos de la
organizaciéon para mantener el nivel de rotacién adecuado particular en cada caso

(Curbelo, Sanchez, Lage, Osés, Cristo y Caruncho, 2004).

La situacion mencionada, en el contexto venezolano, hace dudar a los empleados
sobre el logro de la satisfaccién de sus necesidades (Lopez-Araujo, Osca y Peiré, 2007),
haciéndose mucho mas dificil el control de sus propias carreras, dado que el mensaje
abrumador del ambiente indica que no hay control; lo que puede descencadenar una serie
de efectos negativos sobre, los niveles de productividad, motivacion y compromiso
(Garcia y Bras, 2008).

Bien se sabe que la organizacion, es un sistema abierto de tipo contingente
(Davila, 1985), caracterizada por el flujo incesante de recursos necesarios para desarrollar
sus operaciones y generar resultados. Uno de los problemas que preocupa al area de
Recursos Humanos, es el aumento de salidas de su personal, lo cual hace necesario
compensarlas aumentando las entradas, a fin de mantener el nivel de Recursos Humanos

en proporciones adecuadas para que opere el sistema (Keith y Nexstrom, 1991).

Al disminuir especificamente los niveles de compromiso, los empleados se alejan
de sentirse parte de la cultura organizacional, involucrandose menos en las actividades de
la misma, lo que puede conducir a una comunicacion errada, falta de proactividad,
problemas en el desarrollo de proyectos grupales, etc (Tayabas y Arias, 2005). Un bajo
nivel de compromiso puede también tender a desviar el interés y atencion del empleado
hacia otros apectos no relacionados con las actividades requeridas por el cargo,
produciendo un declive de su eficiencia laboral, afectando de esta manera el logro de los

objetivos organizacionales (Meyer y Allen, 1986, citados en Meyer, Paunonen, Gellatly,
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Goffin y Jackson, 1989). Otra consecuencia, es que surja la posibilidad de que exista una

intencion de abandonar la organizacion, y en efecto deje a la misma (Ledesma, 2005).

Todo lo mencionado hace pensar que Sanofi-Aventis en el contexto incierto de
Venezuela, debe captar y mantener al personal, como también influir positivamente sobre
los niveles de compromiso, para que sus funciones y objetivos organizacionales no se
vean afectados negativamente por el estado psicologico de sus empleados (Coronado,
2006). En estos ambientes turbulentos, el compromiso es una ventaja para seguir teniendo
colaboradores comprometidos, no por el componente de continuidad sino por los
componentes afectivos y normativos. Cualquier efecto de rotacién de personal no
deseado por no tener 0 no ser una organizacién atractiva, es un desastre, por la fuga de
talento, de Know How, sobre todo de potencialidades futuras, de lo que se denomina
“High Flyers” (Gémez — Mejia y otros, 2008) ya que esos sujetos podrian llegar a ser
innovadores y gestionadores del cambio. Todo aquello que fortalezca el principio del
negocio en marcha, es vital mantenerlo, no solo en un pais sino también en las
organizaciones donde esas capacidades, competencias y talentos pueden ser tiles para
lograr resultados atractivos a los stakeholders, en donde estén y ubicables
corporativamente en otros espacios geograficos...

La Direccion de Recursos Humanos se veria beneficiado con los resultados de
este estudio, ya que investigaciones realizadas han suministrado evidencias de que la
organizacion puede influir en el compromiso organizacional de los empleados, a través
de las practicas de Recursos Humanos; en efecto las practicas tienen una relacion directa

y positiva con el compromiso organizacional de los empleados (Meyer y Smith, 2000).

Segun Gaerthner y Nollen (1989, citados en Meyer y Smith, 2000) las précticas
de Recursos Humanos, como: promociones internas, oportunidades de capacitacion y
seguridad en el empleo promueven el compromiso del empleado, debido a que estos
perciben una igualdad, una aplicacién justa de las mismas y una creencia de que son
desarrolladas para atraer y retener a los mejores empleados (Kinicki, Carson, Bohlander,

1992 y Koys, 1991, citados en Meyer y Smith, 2000).

20




No se puede determinar precisamente cuéles précticas influyen més que otras,
debido a la existencia de tres dimensiones no excluyentes dentro del compromiso. Lo que
realmente influye sobre el compromiso organizacional, es el mensaje que la Direccién de

Recursos Humanos transmite a través de sus practicas (Meyer y Smith, 2000).

Esta investigacién es importante en el sentido de que podria ayudar a los gerentes
de Recursos Humanos en sus esfuerzos para crear estrategias que aumenten la confianza
que tiene el empleado con la organizacién. Se contribuiria con la Direccién de Recursos
Humanos, quien es el encargado de mantener un ambiente estable y de mejoramiento
continuo (Irfan, 2008) en la multinacional, proporcionando informacién sobre los niveles
de compromiso grupales existentes en la organizacién, de forma tal que la Direccién
pueda evaluar si el mensaje que envia a través de sus practicas de Recursos Humanos,
esta siendo recibido correctamente y en caso contrario, tomar medidas para corregir las
practicas que no estén generando compromiso organizacional (Stanly, Meyer,
Topolnytsky y Herscovitch, 1999, citados en Meyer y Herscovitch, 2001). Y sobre todo
que esas practicas estén orientadas no solo a dar un mensaje positivo, sino sefiales claras
para alcanzar niveles de rentabilidad y resultados cada vez mas altos en medio de las

circunstancias adversas de.l ambiente (Ulrich, 2006).

Por ello las practicas de Recursos Humanos, tienen un rol clave en la
comunicacion entre el empleado y la organizacién, tanto explicito como tacito o
implicito; ya que ha sido identificado que numerosas practicas de Recursos Humanos
incrementan la retencién de personal, asi como también el compromiso organizacional
(Irfan, 2008). Demostrando que al tener empleados comprometidos se pueden tener
efectos positivos sobre la rotacién, intencién de dejar la organizacién, ausentismo,
desempefio y comportamientos ciudadanos de los empleados (Stanly, Meyer,
Topolnytsky y Herscovitch, 1999, citados en Meyer y Herscovitch, 2001); beneficiando
asi a la organizacién (Mowday, Porter y Steers, 1982, citados en Meyer y otros, 1989).
Especificamente por los resultados econémicos y financieros, necesarios para la

viabilidad y sostenibilidad de la empresa; bien por estrategias de expansién mediante
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iniciativas océano azul (Blue Ocean), de rapidez (competitividad tecnologica), o de
previsiones en mercados emergentes que permitan ganancias adicionales en los resultados

globales de negocio (Suérez, 2010).

De esta manera se plantea lo siguiente: ;Cuail es la relacién entre compromiso
organizacional en sus tres componentes sobre la rotacién de personal de las
Direcciones de Sanofi-Avenitis de Venezuela S.A., multinacional del sector

farmacéutico con sede en Caracas-Venezuela, durante el periodo 2010-20112?
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OBJETIVOS

Objetivo General

Identificar la relacién entre compromiso organizacional en sus tres componentes
sobre la rotacion de personal de las Direcciones de Sanofi-Avenitis de Venezuela S.A.,

multinacional del sector farmacéutico con sede en Caracas-Venezuela, durante el periodo
2010-2011.

Objetivos especificos

e Identificar el nivel del componente afectivo del compromiso organizacional
de las Direcciones de Sanofi-Avenitis de Venezuela S.A.

e Identificar el nivel del componente de continuidad del compromiso
organizacional de las Direcciones de Sanofi-Avenitis de Venezuela S.A.

e Identificar el nivel del componente normativo del compromiso organizacional
de las Direcciones de Sanofi-Avenitis de Venezuela S.A.

o Identificar el nivel de compromiso organizacional de las Direcciones de
Sanofi-Avenitis de Venezuela S.A.

e Determinar el indice de rotacion de personal de las Direcciones de Sanofi-
Avenitis de Venezuela S.A.

e Establecer la relacién entre el componente afectivo del compromiso
organizacional sobre los indices de rotacion de personal de las Direcciones
de Sanofi-Avenitis de Venezuela S.A.

e Establecer la relacion entre el componente de continuidad del compromiso
organizacional sobre los indices de rotacién de personal de las Direcciones
de Sanofi-Avenitis de Venezuela S.A.

e [Establecer la relacién entre el componente normativo del compromiso

organizacional sobre los indices de rotacién de personal de las Direcciones

de Sanofi-Avenitis de Venezuela S.A.
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HIPOTESIS

H;:  El compromiso organizacional tiene una relacién negativa (inversa) con la

rotacion de personal.
* A mayor compromiso organizacional menor rotacién de personal.
=== <
Organizacional = - ‘
Afectivo | .
- — S— l
Comeromiso — om”“m' — Pouon:.
Organizacional - H,
De Continuidad .
Organizacional }ee«¥
Normativo

Fig
ura 3: Hipoétesis (Infografia realizada por Baptista y Colmenares, (2010)).
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MARCO TEORICO

En el siguiente capitulo se tocaran algunos elementos evolutivos de las empresas
y la sociedad, asi como el papel de la conceptualizaicon del hombre en el trabajo ademas
se revisaran y desarrollaran los conceptos teéricos de las variables involucradas en la
investigacion: Compromiso Organizacional (CO) y Rotacién de Personal (RP). Para
poder llegar a establecer la relacion de las variables compromiso organizacional y

rotacion de personal.
Evolucién de las organizaciones

Las organizaciones a lo largo de los afios han evolucionado. El origen de ellas se
dio alrededor del siglo XVIII luego del estallido de la Revolucién Industrial, donde las
industrias estaban enfocadas en la rutina y la eficacia de su produccién (Fleischman,
2000). Afios mas tarde el Ing. Taylor fue uno de los principales protagonistas; desarroll6
el modelo de la organizacién Tayloriana que estaba caracterizado “por la rigidez de su
cadena productiva y la existencia de formas de dominacién autoritarias y arbitrarias”
(Weiss, 1993, p. 132). Para Taylor el hombre era considerado un apéndice de la maquina,
es decir, parte de una cadena productiva donde el' hombre era casi una maquina y
centrado bajo una visién de “Homo Economicus” (Fleischman, 2000); en algiin momento
Whyte (1961) sefialaba en su obra The Organization Man “que €l no solo se referia a los
trabajadores o personas que trabajan en la organizacién sino a aquellos que ademas le

pertenecen y todo ello dentro de una ética social ampliamente aceptada” (p.10).

Al ir més alld de la teoria Tayloriana, en la década de los 30, el psicologo y
socidlogo Elton Mayo, completa la investigacion sobre la importancia del factor humano
en la produccion, replanteando dramaticamente la concepcién del trabajador (Viveros,
2003). Mayo (1936) demuestra con su experimento en la empresa Western Electric, que
el hombre no puede ser considerado como un apéndice a la méaquina, sino como un ser
humano con actitudes y sentimientos propios (citado en The Workforce, 2002); el

hombre es un animal racional y sobre todo social. Mas tarde a Mayo, Galbraith (1967)
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sefiala la evolucion de una estadio opulento en el siglo XIX a una sociedad industrial en
los primeros 50 afios del siglo XX para luego pasar a una sociedad de mayor impacto en
lo social derivada a una actividad econémica para luego a ser una sociedad de orden
social en tanto y en cuanto, la inter accion con el actor Estado se rige por tener derivacion
de la llamada revolucion Keynesiana, al intervenir a diversos niveles: Nacional, Estatal y
Local pp 24-25. Esto a macro nivel y de manera paralela a micro nivel, la industria debe
esforzarse por cumplir una funcién social (Viveros, 2003) entrenando a los supervisores
para que muestren sensibilidad ante los sentimientos de su personal, lograndose, a través
de la medicion de las actitudes de los individuos y de una razonable interaccién entre
ellos. El entrenamiento y conocimiento de los empleados, produce un impacto positivo en
el desempefio, reflejandose a su vez en la productividad de la organizacién (Schultz,
1991).

Casi un siglo después, las conclusiones de Mayo con respecto a la importancia de
las actitudes de los individuos, siguen teniendo gran relevancia; Pfeffer (1997) se refiere
pues a los mecanismos de control social presentes en individuos que estan trabajando en
interdependencia para producir bienes y servicios y todo ello por encontrarse las
organizaciones actualmente con un contexto en un mercado altamente competitivo
producto de fendmenos como: la globalizacién, la concentracién econdmica, el

desempleo, la exclusion, los avances tecnolégicos, entre otros (Schvarstein, 1999).

Para obtener mayores logros los gerentes tendran que manejar adecuadamente los
cambios mencionados en el contexto; sin embargo, el manejo del cambio por lo general
requiere de empleados comprometidos con sus empresas, empleados que se identifiquen
con los valores y objetivos de la empresa y la traten como si fuese propia (Dessler, 1996).
Elevandose el interés por retener y desarrollar el capital humano, produciendo asi una
ventaja competitiva para la organizacioén (Jones, 2008). Pero que se obtenga de él, un
desempefio o un conjunto de conductas esperadas de un empleado (trabajador) para lo

cual se contraté (Campbell, 1990, citado en Varela y Salgado, 2010).

El fen6meno organizacional que incluye algunos de los aspectos antes sefialados
pues, se elabora de un conjunto de supuestos que perfilan el comportamiento humano en

las organizaciones (Krieger, 2005), a saber:
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Figura 1: Factores o supuestos que afectan genéricamente el comportamiento en las

organizaciones. Adaptado por Baptista y Colmenares, 2011, (Krieger, p. 59, 2005).

y todo ello dinamiza el sistema social y sus respectivas conductas en tres planos: social,
psicosocial y psicolégico que continuamente cambia, en una dindmica con propias o

heterénomas influencias intra e inter planos.

Compromiso Organizacional

Se ampliaran aspectos como la evolucion del concepto del compromiso
organizacional, el modelo de los tres componentes de Meyer y Allen (1993), los

antecedentes y consecuencias del compromiso organizacional.

El compromiso organizacional ha sido un tépico investigado ampliamente cuyo
interés deriva del hecho de estar asociado a algunos de los principales resultados de la
organizacion, tales como: el desempefio, la satisfaccion laboral, el absentismo, las bajas
tasas de rotacion de personal, la moral o la eficiencia organizativa (De Cotis y Sommers,
1987; Griffin y Baterman, 1986; Mathieu y Zajac, 1990; Morrow, 1983; Mowday, Porter
y Steers, 1982; Reichers, 1985; Schein, 1970 y Steers, 1977, citados en Juaneda y
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Gonzalez, 2007 y Meyer y Allen, 1991). Este interés surge a partir de la idea de que, el
compromiso es una parte importante del estado psicologico de un empleado, ya que

supone que empleados con alto compromiso organizacional tienden a mostrar conductas

beneficiosas para la organizacién (Jaros, 1997).

Definicién y multi-dimensionalidad del compromiso organizacional

A lo largo de las ultimas cuatro décadas, el compromiso organizativo ha sido
definido y medido de distintas maneras, aunque existe una creencia general de que el
COMpromiso es un concepto positivo tanto para los trabajadores como para la
organizaciéon (Mowday, 1998); sin embargo la falta de consenso en la definicién no
supone una escasez de un corpus comun que permita diferenciarlo de otros constructos

relacionados (Juaneda y Gonzalez, 2007).

El sentido global del compromiso, es la vinculacién de una persona hacia un
objeto (metas, cambio, organizacion, etc). Aunque no existe unanimidad en torno a la
naturaleza de dicha vinculacién, se han generado diferentes aportaciones que amplian el

sentido del término (Juaneda y Gonzalez, 2007).

Este vacio de consenso entre los‘ conceptos se da por considerar antecedentes y/o
consecuencias distintas (O’Reilly y Chatman, 1986) bajo un enfoque inter acionista; lo
cual se ve representado en los diversos conceptos y teorias expuestas de compromiso
organizacional, dentro de las cuales unas de las mas importantes son:

e Becker (1960): El compromiso surge cuando una persona, por la realizacién

de inversiones para el mantenimiento de ciertos intereses, permanece con una

constante linea de actuacion,

e Mowday, Porter y Steers (1974, citados en Juaneda y Gonzéilez. 2007): El

compromiso es la fuerza con la que un individuo se identifica con una

organizacién en particular y su implicacion en ella,

o Wiener (1982, citados en Juaneda y Gonzalez, 2007): El compromiso es la

totalidad de presion normativa para actuar en un sentido que se corresponde

con las metas y objetivo de la organizacion,
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e O’Reilly y Chatman (1986): El compromiso es un vinculo psicolégico sentido

por una persona hacia una organizacion, que refleja el grado con el cual el
individuo interioriza o adopta caracteristicas o perspectivas de la
organizacion,

e Meyer y Allen (1991): El compromiso es el estado psicologico que ata al

individuo a una organizacién y
¢ Mathieu y Zajac (1990): El compromiso es la atadura o enlace de un individuo
hacia la organizacion (citados en Juaneda y Gonzélez, p. 3591-3592, 2007).

La multidimensionalidad del constructo compromiso organizacional, es una de las
cuestiones que mayor controversia ha generado;
.. "esta pluralidad de opiniones es debida a la evolucién que ha sufrido el
término pasando a ampliarse la nocién del mismo hasta el concepto que
supone los diferentes vinculos creados entre el individuo y la organizacion
que generan el deseo de permanecer en ella” (Juaneda y Gonzalez, p. 35,
2007).

Lograr acuerdos undnimes en cuanto a la dimensionalidad del compromiso fue
dificil. Si bien es un hecho el vacio conceptual en la definicion de compromiso,
recientemente se puede observar en la literatura un amplio consenso sobre
multidimensionalidad (Angle y Lawson, 1993; Becker y Billings, 1993; Lee y Gau, 2005
y Mayer y Schoorman, 1992, citados en Gallardo y Triad6, 2007; Meyer y Allen, 1991 y
1997 y Meyer y Herscovitch, 2001), aunque la discusién se mantiene sobre el nimero y

las dimensiones que lo integran.

De todas las concepciones propuestas por diversos teéricos, la aproximacién
tridimensional desarrollada por Meyer y Allen (1991), no sélo es la que mas
investigaciones ha generado y mayor soporte ha recibido sino que también es la mas
aceptada en estos dias (Bergman, 2006 y Herrbach, 2006, citados en Gallardo y Triado,
2007).
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Meyer y Allen (1991) recopilaron una lista de definiciones de compromiso
organizacional para analizar sus diferencias y similitudes, creando asi un concepto que
relne en si la esencia del compromiso organizacional; el cual es, el que se utilizara para
esta investigacion. El compromiso organizacional es definido como: “una fuerza que une
a una persona a un curso de accién que es de interés para un objetivo particular” (citados
en Meyer y Herscovitch, p. 301, 2001). La variedad de definiciones condujeron a pensar
que el compromiso puede tomar distintas formas, siendo este uno de los descubrimientos
mas importantes (Becker y Billings, 1993; Jaros, Jermier y Koehler, y Sincich, 1993,
citados en Meyer y otros, 2004; Meyer y Allen, 1991 y O’Reilly y Chatman, 1986). En
esa misma linea de pensamiento Hellriegel, D. Slocum J., Woodman R. (1999) definen el
Compromiso Organizacional como la intensidad de la participacién de un empleado y su
identificacion con la organizacion el cual es caracterizado por la creencia y aceptacion de
las metas organizacionales, disposicion de realizar un esfuerzo importante en el beneficio

de la empresa y el deseo de seguir siendo miembro de la misma.

Modelo de los tres componentes de Meyer y Allen

Meyer y Allen (1984, citados en Meyer y otros, 1989) desarrollaron un modelo de
compromiso organizacional multidimensional basado en tres componentes. Al igual que
otros investigadores, sus estudioos buscaban comprobar la creencia de que el comprom.iso
ata al empleado a la organizacion, y por lo tanto se reduce la intencién de abandonar la
misma. Los primeros componentes del modelo fueron el afectivo y de continuidad, los
cuales caracterizaron las perspectivas del constructo de Porter y Becker; reflejando en
ambos, una relacion entre el empleado y la organizacién (Meyer y otros, 2004 y Meyer,
Stanley, Herscovitch y Topolnytsky, 2002). La diferencia entre los componentes, se
encuentra en las razones por las cuales el empleado permanece en la organizacion y en la
actitud del mismo. Los empleados con un fuerte compromiso afectivo permanecen en la
organizaciéon porque lo desean, como también demostraran realizar un esfuerzo
considerable en beneficio de la organizacién, mientras aquellos con un fuerte
compromiso de continuidad permanecen en la organizacién porque lo necesitan,
realizando asi un esfuerzo minimo necesario para mantener el empleo (Mowday, Porter y

Steers, 1982, citados en Meyer y otros, 1989). El tercer componente de gran relevancia
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fue introducido tiempo después; a éste se le conoce como el componente normativo, en el

cual los empleados permanecen en la organizacién porque deberian (Meyer y otros

2002).

]

La definicion de cada componente que integra el modelo de Meyer y Allen (1991)

€s:

El componente afectivo: estd referido por Meyer y Allen (1997) como el
involucramiento emocional del empleado e identificacién con la organizacion,
al percibir la satisfaccion de sus necesidades y expectativas (Arias, 2001). Los
empleados demuestran un interés por los problemas de la organizacién, siendo
solidarios y cooperativos (Arciniega, 2002, citado en Betanzos y Paz, 2007).
Bayona y otros (2000) identifican tres aspectos que caracterizan al
componente afectivo: una fuerte conviccion y aceptacion de los obijetivos y
valores de la organizacion, la disposicién a ejercer un esfuerzo considerable
en beneficio de la organizacion y un fuerte deseo de permanecer como

miembro de la organizacion.

El componente de continuidad: basado en los costos percibidos, asociados al

descontinuar el empleo con la organizacién (Meyer y Smith, 2000 y Meyer y
Herscovitch, 2001). Es muy posible encontrar una conciencia de la persona
respecto a las inversiones y esfuerzos realizados a lo largo del tiempo, que se
perderian en caso de dejar la organizacion, es decir, los costos que supondria
sacrificar al retirarse, o de las escasas posibilidades de encontrar otro empleo.
Se refleja aqui una faceta calculadora, pues se refiere a la prosecucién de
inversiones acumuladas y resultantes de la pertenencia en la organizaci6n
(Becker, 1960). Esa nocién de necesitar es un tema multidimensional que se
debate entre el habito de ir y compartir con sus compafieros de siempre o
aguantar porque ya no hay otras opciones en el mercado, ora por la edad, ora
por la tecnologia, ora cualquier otra circunstancia que comulgue con los
intereses de la empresa en cuestion.

El componente normativo: refleja la obligacion por parte del empleado en

mantenerse como miembro de la organizacion (Meyer y Smith, 2000 y Meyer
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y Herscovitch, 2001), porque piensa que eso es lo correcto (Morrow, 1993,
citado en Bayona y otros, 2000). Este punto tiene correspondencia con la
teoria de la reciprocidad: quien recibe algiin beneficio adquiere el precepto
moral de retribuir al donante (Gouldner, 1960, citado en Arias, 2001). Es
decir, la contribucion es todavia relevante, o bien porque son vinculos con la
historia organizacional lo cual incluye: memoria de actividades, medallas o
reconocimientos que se otorgan por antigiiedad, férmulas o recetas no

documentadas que estan en la mente, entre otros elementos a considerar.

Antecedentes del compromiso organizacional
A través de los diversos estudios tedricos realizados sobre el compromiso
organizacional, se han identificado aspectos que pueden preceder a la existencia del

mismo y que tienen una relacion significativa.

Steers (1977, citado en Mowday, 1998) realiz6 una de las primeras
investigaciones dénde surgen reflejadas las relaciones entre el compromiso y algunas
variables sobre resultados individuales como absentismo, desempefio y rotacién de
personal. Este estudio pionero puede considerarse como el prototipo que ha influido

sobre las investigaciones posteriores sobre los antecedentes del compromiso

organizacional.

Segun Matieu y Zajac (1990, citados en Escrig, Roca y Bou, 2003), el
compromiso organizacional se ve determinado por un grupo de variables, comtinmente
llamadas antecedentes, relacionadas directamente con otro grupo de variables

denominadas consecuencias.

Con respecto a los antecedentes del compromiso, explorando los distintos trabajos
sobre el tema (Morris y Sherman, 1981; Mathieu y Zajac, 1990; Harrison y Hubbard,
1998 y Colbert y Know, 2000, citados en Escrig y otros, 2003), las variables que
determinan el grado de compromiso que un individuo presenta con la organizacion en la

que trabaja pueden agruparse en distintas categorias:
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» Caracteristicas personales: en este caso la literatura es extensa y las mas
comunmente citadas son: la edad, el sexo, el nivel educativo, el estado civil, el
numero de hijos, la antigiiedad en la organizacién y en el puesto, el salario, la

habilidad del individuo, las expectativas y los valores (Bayona y otros, 2000).

Esta categoria no parece implicar elementos que condicionen el nivel de
compromiso organizativo de los individuos (Escrig y otros, 2003). Aunque las
investigaciones no encuentran relaciones fuertes y consistentes entre estas variables
personales y los distintos tipos de compromiso, la edad y la antigiiedad estan vinculadas
positivamente con las tres dimensiones, esencialmente con el compromiso de
continuidad, ya que parece légico que los individuos que permanecen en una
organizacién han realizado mayores inversiones en ella, y supondria un mayor coste su

abandono (Juaneda y Gonzalez, 2007).

e Caracteristicas del trabajo desarrollado: variedad de tareas realizadas,
autonomia en el trabajo, participacién en la toma de decisiones, apoyo de la
organizacion y experiencias previas (Bayona y otros, 2000).

Las variables asociadas al trabajo, generalmente presentan correlaciones méas
fuertes que las que suponen las caracteristicas personales, siendo el compromiso afectivo
el que mayor fuerza muestra (Juaneda y Gonzilez, 2007). Las experiencias positivas
como, apoyo por la organizacién, parecen reforzar el vinculo afectivo con la organizacion
y de cierto modo generan un sentimiento de deuda con respecto a la misma (Gallardo y
Triado, 2007).

e Categoria de la relacién con el grupo v la organizacién: son variables como el

clima de trabajo, las relaciones con el lider, la cohesién dentro del grupo, el

tamafio de la organizacion, entre otros (Bayona y otros, 2000).
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En cuanto esta categoria, las organizaciones que poseen un régimen de valores
éticos, un clima y una cultura organizativa desarrollan niveles de compromiso afectivo y
normativo més elevados (Hunt, Word y Chonko, 1989 y 1991 y O'Reilly, Chatman,
Cadwill, 1999, citados en Juaneda y Gonzalez, 2007).

Consecuencias del compromiso organizacional

¢ Un alto nivel de compromiso organizacional contribuye a disminuir las
ausencias lo que produce impactos negativos en las actividades de la misma,
por lo tanto eleva la asistencia al trabajo por parte de los empleados (Meyer y
Allen, 1997).

e Empleados con alta vinculacion a la organizacién tienen mayor motivacién
para contribuir significativamente para con la empresa (Meyer y Allen, 1997).

e Para las organizaciones el compromiso organizacional es positivo en la
medida en que los empleados con altos niveles tienden a permanecer maés

tiempo en la empresa, generando altos niveles de desempefio (Meyer y Allen,
1997).

Rotacion de Personal
A continuacion, se definira la variable, la evolucién del concepto, se estableceran

sus causas o antecedentes, los modelos de rotacion y los costos de la misma.

Definicién de la rotacién de personal
Se conoce como rotacién de personal cuando un empleado cambia de una
organizacién a otra, tomando en consideracién que el contexto social, tecnolodgico,

econémico la condiciona (Samaniego, 2003).

Mobley (1982, citado en Pimentel y Benavides, sf) define la rotacién de personal
como la suspension individual del personal afiliado a una organizacién, que recibe una
compensacion monetaria o salario de la compafifa. La rotacién de personal se expresa

mediante un indice, siendo este una relacién porcentual entre los ingresos y los retiros

34



con relacion al niimero promedio de empleados de la organizacion, durante un periodo de

tiempo. Al poder medir la fluctuacién de personal en una organizacion, permite realizar

comparaciones, desarrollar diagnésticos, promover disposiciones y realizar predicciones
(Keith y Nexstrom, 1991).

Las contribuciones de muchos investigadores sobre el tema han sido de gran valor

para comprender de qué depende la decision de abandonar o permanecer en la

organizacion. Algunos de ellos son:

, expectativas existentes en la actual.

March y Simon (1958, citados en Samaniego, 2003): la marcha voluntaria

del empleado de la organizacion dependerd de la percepcién individual que
tenga sobre sus deseos de realizar el cambio y de la facilidad con que pueda

ejecutar dicho cambio.

Porter y Steers (1973, citados en Samaniego. 2003): la marcha voluntaria

del empleado de la organizacion dependerd de las expectativas que cada
individuo tiene sobre la decision de abandonar. Cada empleado enfoca su
situacién de empleo actual bajo una serie de expectativas; por lo tanto su
decision depende del balance resultante de comparar las potenciales
recompensas futuras que se pueden obtener en otra organizacién, con las

Mobley (1977, citados en Samaniego, 2003): la marcha voluntaria del

empleado de la organizacion dependera de los costos y la satisfaccion. El
individuo evaltia cuanto le cuesta retirarse de la organizacién, si los costos son
altos entonces este reevaluarad de nuevo su trabajo actual. Esto produce otro
tipo de conductas como retrasos, absentismo, entre otros. Pero si los costos de
retirarse no son tan elevados entonces el empleado, comenzara a comparar su
trabajo actual con otra alternativa, si al comparar las dos situaciones, la
alternativa es mas favorable entonces se estimular4 la intencién de abandonar
la organizacién. Mobley establece una serie de fases previas por las que
atraviesa el individuo antes de retirarse de la organizacion, estas son (Chaire,
1993, citado en Ibarra, 2000):

o} Se evalia el trabajo existente
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o Se experimenta una satisfaccion o insatisfaccién del trabajo
o Se considera la opcion de renunciar

o Se evalua el costo de la bsqueda de un nuevo trabajo

0 Se intentan buscar alternativas

o Se evaluan las alternativas

o Se comparan las alternativas con el empleo actual

o Surge la intencién de permanecer o abandonar la empresa

o Se toma de decision de abandonar o permanecer

La rotacién de personal es un efecto, no una causa y es una consecuencia de los
fenémenos externos (oferta y demanda de Recursos Humanos, coyuntura econdmica,
oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etc) e internos (politica salarial,
politica de beneficios, supervision ejercida sobre el personal, oportunidades de
crecimiento profesional, condiciones fisicas ambientales de trabajo, moral del personal,
cultura organizacional, politica de seleccion de Recursos Humanos, programas de
entrenamiento, politica disciplinaria, criterios de evaluacién de desempefio, etc.) de la
organizacién, que influyen en el comportamiento, actitud y compromiso del personal
(Curbelo y otros, 2004).

Calculo de la Rotacion de Personal

En el célculo de la rotacion de personal se aplican diversas formulas, cada una de
ellas con una funcion definida. A continuacién se expondra la evolucién de las
principales formulas del calculo de la rotacién de personal que permitieron la elaboracion

de la que se utilizard en este estudio.

Generalmente, se utiliza la separacién de personal (voluntarias o no voluntarias)
entre el promedio del personal en el periodo, expresado como porcentaje para calcular la
rotacion (Arias, 1973, Garza, 2000, Chruden y Sherman, 1977 y Digors y Myers, 1979,
citados en Thompson, 2002). Es primordial sefialar que en esta forma, las contrataciones

cambian el denominador de la férmula, pues van supuestas en el aumento de personal al
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medir el promedio del periodo. La formula se expresa de la siguiente manera (Thompson,
2002):

# trabajadores separados (voluntarios o no) x 100
Rotacion =

(# trabajadores al inicio del periodo + # trabajadores al final del periodo)/2

Hay quien considera ésta formula, solo para el célculo de las separaciones del
personal, y que afiaden en el numerador de la formula a las contrataciones (Chiavenato,
1994, citado en Thompson, 2002). En este caso, la formula a la que se refiere se

modificara de la siguiente manera:

(# trabajadores que ingresan) + (# trabajadores separados/2) x 100
Rotacion =

(# trabajadores al inicio del periodo + # trabajadores al final del periodo)/2

De esta forma, el promedio de movimientos se divide entre el promedio de
personal ocupado y se manifiesta en resultado como porcentaje. Obviando el paso de

calcular promedio, la rotacién se puede indicar asi (Thompson, 2002):

. .

(# trabajadores que ingresan) + (# trabajadores separados) x 100
Rotacion =

(# lmbajadores al inicio del periodo + # trabajadores al final del periodo)

Sin embargo, si las contrataciones se incluyen evidentemente en el numerador de
la misma, no para obtener el promedio de movimientos si no restando las separaciones, el

signo del resultado estaria indicando la naturaleza del movimiento de personal
(Thompson, 2002):

(# trabajadores que ingresan) - (# trabajadores separados) x 100
Rotaciéon =

(# trabajadores al inicio del periodo + # frabajadores al final del periodo)/2
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Thompson (2002) indica que si el resultado es positivo significa que las
contrataciones han sido superiores a las separaciones, por lo tanto la empresa esti en
expansion. Si el resultado es negativo, representa que las contrataciones han sido menores
a las separaciones, por lo tanto la empresa estd presentando recorte de personal vy si el
resultado es cero, entonces la empresa no tuvo movimientos de personal, o las

separaciones y las contrataciones han sido iguales y por lo tanto se estaria ante el

fendmeno de rotacion.

Con esta ultima forma de calculo no se puede discernir el volumen de la rotacién
que se encontraba oculto en la expansién o contraccién, por lo que se construyo una
tercera formula que eliminard el volumen de contrataciones que excedieron a las
separaciones, cuando la empresa estd en crecimiento, y al volumen de separaciones que
excedieron a las contrataciones, cuando la empresa estd contrayéndose. Esto se logra
restando la diferencia entre ambos movimientos en valores absolutos, siendo esta la

férmula que sera utilizada en el estudio (Thompson, 2002):

(# trabajadores que ingresan + # trabajadores separados) - ( # trabajadores que ingresan - # trabajadores separados)/2 x 100
(# trabajadores al inicio del periodo + # trabajadores al final del periodo)/2

Rotacién =

Causas de la rotacién de personal

Es cierto que cada empleado es diferente y no depende del nivel organizacional
para cubrir sus expectativas; es cierto que todo empleado tiene necesidades fisioldgicas
que cubrir a través de un ingreso monetario, también tiene otras necesidades, sociales, de
seguridad, de aceptacién y de autorrealizacion, es por ello que el manejo del recurso

humano tiene un muy alto grado de complicacién y de manejo en las organizaciones
actuales (Buen-Abad, 2009).

Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una organizacién que
afectan el desempefio de la misma, se hace necesaria la busqueda de las causas

fundamentales que han dado origen a una excesiva rotacién del personal. Generalmente
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detras de una excesiva rotacion laboral se oculta la desmotivacion, el descontento, la
insatisfaccién laboral, un bajo nivel de compromiso organizacional y esto a su vez esta
influenciado por un conjunto de aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente

gestion de los Recursos Humanos (Mambo, 2008)

La rotacion de personal es un efecto de ciertos aspectos producidos en el interior o
en el exterior de la organizacién, que condicionan la actitud y el comportamiento del
personal. Por tanto, es una variable dependiente (en mayor o menor grado) de los

fenémenos internos o externos de la organizacion (Flores, Badii y Abreu, 2008).

Por tal motivo, existen diversas causas que implican la salida del personal de una
organizacién. Estas pueden ser estimuladas por las siguientes razones (Sikula y Schuter,

1988, citados en Chaves, 2006):

» Circunstancias externas a la empresa: éstas pueden ser cambios tecnolégicos

los cuales pueden incidir en la disipacién de las empresas; cambios de las
condiciones econémicas del pais; cambios en el mercado objetivo de la
empresa o del empleado. Sin embargo la mayor causa de rotaciéon motivada
por este tipo de circunstancias es provocada por la competencia existente en el
mercado laboral, en donde el empleado ofrece sus servicios a la organizacién
que le brinde mejores perspectivas, no exclusivamente salariales sino también
de progreso y desarrollo humano, no solo dentro de un pais sino en otros, en

un momento de Globalizacion.

¢ Circunstancias internas de la empresa: como causantes de la fuga del personal
se encuentran también las que se originan dentro de la institucién por motivo
de reestructuracion y que en general son motivo de descontento y falta de
motivacién para el trabajador. Estas pueden ser reducciéon de horas extras,
comisiones, cambios de horario, maltrato, condiciones fisicas peligrosas o

desagradables, y/o por terminacion de contrato.

* Motivos personales: existe otro tipo de causas por las que el empleado decide

retirarse de la empresa, estas pueden ser innumerables, por lo que seran

mencionadas las mas frecuentes en las organizaciones, tales como: cambio de

39




vivienda, deseo de superacién, una mejor oportunidad, problemas familiares y

problemas de salud entre otros.

La rotacion laboral y sus causas fundamentales generan consecuencias negativas
para cualquier organizacién, dichas consecuencias se agudizan cuando resulta
enormemente dificil cubrir el puesto de trabajo vacante, sobre todo si se trata de puestos
poco atractivos y con una baja remuneracion, lo cual provoca que en muchos casos se
realice una seleccion incorrecta de la persona que debe ocupar dicho puesto. Esto provoca
que pasado cierto tiempo esa persona emigre hacia otra organizacion, ya sea por decisién
de la propia empresa al descubrir que el trabajador seleccionado no es el idéneo para
dicho empleo o bien por solicitud de la propia persona que decide marcharse porque ha

encontrado un empleo mas satisfactorio para sus expectativas (Navarro, 2008).

Ventajas y desventajas de la rotacién de personal

Muchos conocedores del tema han reflexionado sobre el impacto de la rotacién de
personal sobre la organizacion, comentan que ha comenzado a intuirse la contingencia de
la bondad o la maldad de sus efectos (Price, 1977, citado en Chinchilla, 1996). Partiendo
de dicha reflexién existen dos tipos de rotacién: rotacién disfuncional y rotacién

funcional (Dalton, Drackhardt y Porter, 1981, citados en Ibarra, 2000).

La rotacion disfuncional es la marcha voluntaria de los empleados que la
organizacion considera valiosos o indispensables, para alcanzar la eficiencia organizativa:
por lo cual su abandono podria amenazar dicha eficiencia. Por otro lado la rotacién
funcional es la marcha voluntaria de los empleados que la organizacién considera que su
rendimiento o aporte para la misma ha sido minimo; su abandono no amenaza la

eficiencia organizativa (Chinchilla, 1996).

Normalmente, la rotacién puede ser considerada como negativa para la
organizacion, pero no siempre es asi, muchas organizaciones buscan provecho a futuro de
una rotacion alta. Besimsky, sugiere que la rotacién es favorable siempre y cuando se

analice la calidad de la rotacion y no la cantidad (Esquivel, 2006).
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Los efectos positivos o negativos de la rotacion de personal son relativos; segiin
Borot (2000) un indice de rotacion igual a cero no es sano para la organizacién, ya que
esto demostraria un estado de estancamiento de la organizacién, pero un indice de
rotacién muy alto tampoco es lo deseable, ya que demostraria la existencia de un estado
de fluidez y entropia en la organizacion, produciendo ademas altos costos para la misma

y dificultades al fijar metas que los empleados asimilen.

Es dificil determinar cudl es el indice de rotacién ideal que deberia tener una
organizacién; para Borot (2000) es aquel que permita a la organizacién “retener el
personal de buena calidad, sustituyendo aquél que presenta distorsiones de desempefio,
dificiles de ser corregidas, dentro de un programa factible de adiestramiento y
econdmicamente rentable para la empresa™; la rotacién perfecta es aquella que permita
entonces la “potenciacion méaxima de su recurso humano, sin afectar la calidad de los

productos ni la productividad”.

Un estudio realizado por Human Capital Index (HCI), de Watson Wyatt (2005,
citado en Esquivel, 2006), encontraron dos ventajas fundamentales en la rotacién de
personal, las cuales son: mejorar la eficiencia general por medio de mayor compromiso y
responsabilidad, y obtener ganancias en la productividad de largo plazo derivadas de
empleados con mejor desempefio. La rotacion de personal puede ser ventajosa tanto para
los empleados que permanecen como para la organizacién. Por ejemplo, los empleados
pueden ganar més oportunidades de promocion, los grupos informales que la constituyen
son frecuentemente rotos, contribuyendo de esta manera a la receptividad del cambio
organizacional por los demés empleados, el ingreso de nuevos empleados permite la

existencia continua de ideas frescas e innovadoras, etc (Ibarra, 2000).

La Federacion Nacional de Comerciantes de Bogota (sf), da a conocer algunas de

las ventajas de la rotacién de personal, estas son:

¢ El personal puede descubrir su potencial, habilidad y destrezas que no habia

desarrollado antes.
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* Los equipos de trabajo pueden interactuar con nuevos miembros
periédicamente, permitiendo a su vez aportes nuevos al grupo a través de
habilidades, talentos, ideas, etc.

* Los miembros de los equipos de trabajo pueden desarrollar sus conocimientos
y aprender a transmitirlos tanto en lo teérico como en lo practico, a cada
nuevo integrante de su equipo.

* Cada empleado que tiene que desarrollar a alguien que es novato en su area
puede descubrir en si mismo, el lider que lleva dentro.

e Las personas no se apoderan del cargo.

Por otro lado Curbelo y otros (2004) como también la Federacién Nacional de
Comerciantes de Bogota (sf), establecen las consecuencias de la rotacién de personal, las

cuales son las siguientes:

® Deficiencias de la organizacion del trabajo.

e Se frena el crecimiento de la productividad.

* Seincumple el plan de produccion.

¢ Se empeora la calidad de la produccion.

e Se aumentan los gastos materiales.

* Se subutilizan los equipos (deterioro y desgaste_ anticipado).

* Se crean dificultades en otro puesto de trabajo.

* Algunos empleados no se sienten preparados para asumir nuevas funciones.

* Algunos empleados no disfrutan el hecho de que otros sean promovidos.

* Algunos empleados les cuesta adaptarse a nuevos miembros en el grupo.

¢ Algunos empleados les cuesta seguir las 6rdenes de nuevos lideres.

* Algunos empleados les cuesta adaptarse a un cargo que les exige liderizar a un
grupo, si nunca antes han tenido ese tipo de exigencias.

¢ Algunos empleados les cuesta socializar.

* Algunos empleados conocen muy bien su trabajo, pero no saben cémo ayudar
a otros y preparalos en el oficio.

* Algunos empleados no se dejan ayudar ni ensefiar, y quieren llegar a un

grupo, pero que todos se adapten a ¢él, en vez de adaptarse él mismo a este
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nuevo grupo.

* Algunos empleados creen que saben ensefiar a los nuevos miembros, pero en
realidad los confunden porque no saben darle las herramientas que necesitan
realmente.

* Algunos empleados saben trabajar individualmente, pero no saben trabajar en

equipo.

Costos de la rotacion de personal

El sistema organizacional es eficiente cuando alcanza los objetivos para los cuales
fue construido, es elemental saber el rendimiento y la economia lograda en la aplicacién
de los recursos. Un sistema que ahorra sus recursos, sin sacrificar sus objetivos y los
resultados alcanzados, tiene mayores posibilidades de continuidad y de permanencia en el
mercado global. Indiscutiblemente uno de los muchos objetivos de todo sistema es la
autodefensa y la supervivencia. El saber hasta qué nivel de rotacién de personal una
empresa puede soportar sin mayores dafios, es un problema que cada organizacion debe

evaluar seglin sus propios célculos y base de interés (Mambo, 2008).

Los costos de la rotacién de personal se pueden diferenciar en las siguientes
categorias:
e ' Costos Primarios de la rotacién de personal: se relacionan directamente con el
retiro de cada empleado y su reemplazo por otro incluyen (Flores y otros,
2008):

o Costo de reclutamiento y seleccion: gastos de admision y de

procesamiento de solicitud del empleado, gastos de mantenimiento del
6rgano de reclutamiento y seleccion (salarios del personal de
reclutamiento), gastos en anuncios de periédicos, hojas de reclutamiento,
horarios de empresas de reclutamiento, material de reclutamiento,
formularios, etc. y los gastos de mantenimiento de la seleccién de
servicios médicos (salarios de personal de enfermeria) promediados por el

numero de candidatos sometidos a exdmenes médicos de seleccion .
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o Costos de registro y documentacion: gastos de mantenimiento del érgano

de registro y documentacién de personal, gastos en formularios,
documentacion, anotaciones, registros, etc.

o Costos de integracion: gastos de seleccién de entrenamiento, se debe

hacer la distribucién por el tiempo proporcional aplicado al programa de
integracion de nuevos empleados, divididos por el numero de empleados
sometidos al programa de integracion y los costo del tiempo del supervisor
del 6rgano solicitante aplicado en la ambientacion de los empleados recién
admitidos en su seccion.

o Costos de desvinculacion: gastos del 6rgano de registro y documentacion

relativos al proceso de desvinculacién del empleado, divididos por el
numero de empleados desvinculados, y los costo de la entrevista de
desvinculacién (tiempo del entrevistador aplicado a las entrevistas de
desvinculacién, costo de los formularios utilizados, costo de la elaboracién
de los formularios, costo de la elaboracién de los formularios sobre
informes subsecuentes)

o Costo de las indemnizaciones: costo del anticipo de pagos relacionados

con vacaciones proporcionales, aguinaldos, salario proporcional al aviso

pl:evio, ete.

»

Costos Secundarios de la rotacién de personal: abarcan aspectos intangibles,

dificiles de evaluar numéricamente porque sus caracteristicas son cualitativas en
mayor parte. Estan relacionados de manera indirecta con el retiro y el
consiguiente reemplazo del trabajador, se refieren a los efectos colaterales
inmediatos de la rotacion (Flores y otros, 2008):

o Efectos en la produccién: pérdida de la produccién causada por el vacio

dejado por el empleado desvinculado, mientras no es sustituido;
produccion generalmente inferior, por lo menos durante el periodo de
ambientacion del nuevo empleado que ha ocupado el cargo; inseguridad

inicial del nuevo empleado y su interferencia en el trabajo de los

compafieros.
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o Efectos en la actitud del personal: imagen, actitudes y predisposiciones

que el empleado que esta retirandose trasmite a sus compaifieros, que el
empleado que esta iniciando trasmite a sus compafieros; influencia de los
dos aspectos mencionados anteriormente sobre la moral y la actitud del
supervisor, del jefe, de los clientes y proveedores.

o Costo extra-laboral: gastos del personal extra y de las horas extras

necesarias para cubrir el vacio existente o para cubrir la deficiencia inicial
del nuevo empleado, tiempo adicional de produccién causado por la
deficiencia inicial del nuevo empleado, elevacién del costo unitario de
produccion con la caida de la deficiencia media provocada por el nuevo
empleado y el tiempo adicional del supervisor que se emplea en la
integracion y en el entrenamiento del nuevo empleado.

o Costo extra-operacional: costo adicional de energia eléctrica, debido al

indice reducido de produccién del nuevo empleado, costo adicional de
servicios de mantenimiento, utilidades, planeacion y control de la
produccidn, servicio, etc. Que se vuelvan mas elevados frente al indice
reducido de produccién del nuevo empleado, aumento de accidentes
debido a una intensidad mayor en el periodo de ambientacién inicial de los
recién admitidos y el aumento de errores repeticiones y prqblemas de
control de calidad provocados por la inexperiencia del nuevo empleado.

Costos Terciarios de la Rotacién de Personal: se relacionan con los efectos

colaterales de la rotacién, que se manifiestan a mediano y a largo plazo. En tanto
los costos primarios son cuantificables y los costos secundarios son cualitativos,
los costos terciarios son s6lo estimables, dentro de los cuales se encuentran

(Flores y otros, 2008):

o Costo_extra-inversién: aumento proporcional de las tasas de seguro,

depreciacién del equipo, mantenimiento y reparaciones en relacion con el
volumen de produccién, reducido en razén de los cargos existentes a los
recién admitidos que estén en periodo de ambientacién y de entrenamiento
y por otro lado el aumento del volumen de salarios pagados a los nuevos

empleados y, consecuentemente, de reajustes de todos los demds
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empleados, cuando la situacion del mercado de trabajo es de oferta, lo que
intensifica la competencia y lleva la oferta de salarios iniciales al mercado
de Recursos Humanos.

o Pérdidas en los negocios: la imagen y los negocios de la empresa pueden

sufrir deterioro por la deficiente calidad de los productos en razén de la

inexperiencia de los empleados.

Obviamente los célculos de los costos primarios y secundarios de rotacién de
personal podran tener mayor o menor influencia, de acuerdo con el nivel de interés de la
organizacion. Lo que realmente interesa es la concientizacion por parte de los dirigentes
de las organizaciones, de los reflejos profundos que la rotacién elevada de Recursos
Humanos puede traer no solo para la empresa, sino también para la comunidad y para el

propio individuo (Bortot, 2002).
Relacién entre compromiso organizacional y rotacién de personal

La preocupacién de las organizaciones por fidelizar a sus empleados actualmente
va en aumento y no se dirige Gnicamente a mantener el compromiso organizacional ya
evitar asi la rotacion de personal, sino también a la creacion de una plantilla cualiﬁcac’ia y
estable en la que las personas claves estén comprometidas con todos los niveles de la

organizacion en la que trabajan (Escape, 2008).

Para lograr la creacion de esa plantilla mencionada anteriormente, la comprension
de las actitudes de los empleados es importante, ya que éstas pueden ser predictoras
razonables del comportamiento y del compromiso organizacional. La mayor utilidad del
concepto de actitud segtin Olson y Zanna (1993, citados en Villalba, 2001), recae en el
supuesto de que las actitudes influencian la conducta y proporcionan claves sobre las
intenciones del comportamiento. De forma tal que actitudes positivas hacia el propio
trabajo ayudan a predecir acciones y conductas constructivas. Las actitudes negativas

predeciran, entonces, conductas indesecables. Generalmente cuando los empleados
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exhiben ciertas conductas no deseables es muy probable que no estén comprometidos con

su organizacion (Villalba, 2001).

Fishbein y Ajzen, (1975, citados en Villalba, 2001) establecen un modelo de
intenciones de conducta que es utilizado ampliamente para explicar la relacion entre las
actitudes y los comportamientos. Estos investigadores indican que la intencién de realizar
una accién o de comportarse de cierta forma es el mejor predictor de tal conducta. El
ejemplo clésico en las organizaciones para determinar de forma répida y posiblemente
mas certera si un individuo dejard su trabajo, es preguntarle directamente si intentara

hacerlo, sobre la base de un pensamiento netamente racional para ambas partes.

Los gerentes se interesan considerablemente también, por la relacién entre el
compromiso organizacional y el comportamiento en el trabajo, porque la falta de
compromiso organizacional desemboca en la rotacién de personal; es decir, mientras mas
intenso sea el compromiso organizacional del empleado menos probable sera que
renuncie a la organizacion; este alto nivel de compromiso, frecuentemente es relacionado
con un bajo ausentismo y una productividad relativamente alta (Hellriegel y Slocum,
2004).

Dentro de los distintos antecedentes de los indices de rotacién de personal, se
encuentra que la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son buenos
predictores. La satisfaccion laboral corresponde a la actitud al trabajo, mientras que el
compromiso organizacional se demuestra méas en como el empleado se siente con la
empresa. Es decir, la satisfaccion laboral representa una respuesta efectiva de aspectos
especificos del trabajo, mientras que el compromiso organizacional es una respuesta

efectiva hacia toda la organizacion (Williams y Hazer, 1986, citados en Chen, 2006).

Teodricamente no hay congruencia entre la relacion de las variables satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional con respecto a la rotacién de personal (Currivan,
1999, citado en Slattery y Selvarajan, 2005). La naturaleza causal de esta relacion es un

tema que no ha sido resuelto y existen tres perspectivas. Una de ellas es, que la
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satisfaccion laboral es un antecedente al compromiso organizacional (Lincoln y
Calleberg, 1990; Mowday, Porter y Steers, 1982; Mueller, Boyer, Price y Iverson, 1994 y
Williams y Hazer, 1986, citados en Slattery y Selvarajan, 2005); otra persepctiva es la
relacién causal de forma inversa, donde el compromiso organizacional es un antecedente
de la satisfaccion laboral (Vanderberg y Lance, 1992, citados en Slattery y Selvarajan,
2005) y por ultimo se encuentra la teoria de efectos independientes, la cual indica que la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional contribuyen de manera
intedependiente al proceso de rotacién de personal (Tett y Meyer, 1993, citados en Chen,
2006).

Sin embargo, un meta-analisis realizado sugiere que el compromiso
organizacional tiende a predecir mas significativamente la rotacién de personal, que la
satisfaccion laboral (Griffeth, Horn y Gaerthner, 2000, citados en Slaterry y Selvarajan,
2005).

De acuerdo con las teorias planteadas anteriormente, en la presente investigacion
se tomard la ultima perspectiva tedrica como predictor de la rotacién de personal, en
donde ambas variables tienen consecuencias independientes.

Otras variables tomadas en cuenta para predecir los resultados de la organizacion
con respecto a los indices de rotacion de personal, son el compromiso organizacional y el
involucramiento con el trabajo. Blau y Boal (1987), revelaron que distintas
combinaciones de compromiso organizacional e involucramiento con el trabajo van a
tener consecuencias distintas sobre las organizaciones; por ejemplo, empleados que
presentan ambas variables, serian aquellos que tendrian la menor probabilidad de
abandonar la organizacion. Por el contrario, empleados con bajos niveles de compromiso
organizacional e involucramiento con el trabajo, serian aquellos que tendrian mayor

probabilidad de abandonar la organizacién.

Blau y Boal (1989, citados en Huselid y Day, 1991) encontraron informacién

empirica, como soporte para sus investigaciones, en donde existe una interaccién entre el
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compromiso organizacional y el involucramiento con el trabajo significativamente
importante hacia la rotacion de personal, mas alla de los efectos que pueden tener otras
variables como: el sexo, la edad, el estatus matrimonial, el ambiente organizacional, entre

otras.

Las caracteristicas de una organizacién, como el ambiente organizacional, donde
el empleado trabaja pueden influenciarlo, pero esto sucedera porque la persona se dejo
influir. Si un empleado siente que no encaja en las caracteristicas de la organizacién
tenderd a dejarla. Por el contrario, si una persona siente que las caracteristicas de la
organizacién le convienen influira sobre su motivacion, satisfaccién, compromiso y
trabajo actual (Umi, 2007). Distintas investigaciones demuestran que los niveles en los
que el individuo puede encajar en la organizacién y sentirse comprometido pueden
predecir la tendencia de abandonarla o no. Basado en esta explicacion los autores
concluyen que la relacién entre el compromiso organizacional y la intencién de
abandonar la organizacién es un aspecto de gran importancia (Caldwell y O’Reilly, 1993,
citados en Umi, 2007).

Meyer, Allen y Smith, (2003) indican que para medir el compromiso
organizacional es necesario tomar en cuenta las tres dimensiones del mismo: afectivo, de
continuidad y normativo. Investigaciones como las de Mathieu y Zajac, (1990, citados en
Huselid y Day, 1991), demuestran que el compromiso afectivo y de continuidad estan
altamente relacionados y pueden influir sobre la rotacién de personal, atin asi habiendo
demostrado que el compromiso de continuidad tiene efectos menos significativos sobre la
rotacion de personal en comparacion con el compromiso afectivo; sin embargo existe una
diferencia entre estas dos dimensiones de r = 0,50, por lo que ninguna de las dos puede

ser tomadas en cuenta por separado.

A estas alturas del trabajo es conveniente indicar lo sefialado por Robbins (2004)

en cuanto a que:
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”

La tercera actitud hacia el trabajo es el compromiso con la

organizacion, que se define como un estado en el que un empleado
[trabajador] se identifica con una organizacion, y sus metas y quiere seguir
Jormando parte de ella. Asi, una participacion elevada en el trabajo consiste
en identificarse con lo que uno hace, mientras que el compromiso
organizacional elevado consiste en identificarse con la compaiia en la cual
se trabaja. De hecho, en los estudios se demuestra que el grado de
compromiso que tiene un empleado con su organizacién es el mejor
indicador de la rotacion que el mucho mds usado indicador de satisfaccion

laboral, pues [aquel] explica hasta el 34% de la variable.” (p.72)

También es importante acotar que compromiso no es igual a lealtad total o a
solidaridad organizacional mecénica, es en cierta forma un balance entre trabajador y
organizacion de carécter bidireccional, en donde ambas partes ganan en lo psicolégico y
lo econémico, quizds no en o para un contrato a largo plazo ya que se cambia a corto
plazo o que en vez de un foco en los fines se trastoca hacia los medios o de énfasis al
individuo en vez de la comunidad o viceversa y de alli; el potencial o el riesgo de la
rotacién de personal. Todo esto son elementos de balance a considerar (Mosley,
Megginson, Pietri, 2005)
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MARCO REFERENCIAL

Sanofi-Aventis de Venezuela S.A.; es de C/7

origen Europea y la oficina central a nivel
mundial se encuentra en Paris-Francia SANOFi Qventls

La Salud es lo ¢

(Casa Matriz). La Organizacion surge de
muchas fusiones a través de los afios,
siendo la ultima fusion con Sanofi-
Synthélabo (francesa) y Aventis Pharma
(franco-alemana) en el afio 2004, de alli

nace el nombre de Sanofi-Aventis.

Sanofi-Aventis S.A. es una de las compaiiias farmacéuticas lideres
en el mundo, la primera en Europa y la tercera en el ranking a nivel mundial, investiga,
desarrolla y distribuye soluciones terapéuticas, para mejorar la vida de cada persona.
Sanofi-Aventis cotiza en las Bolsas de Paris (EURONEXT: SAN) y Nueva York (NYSE:
SNY).. Esta en mas de 100 paises, tiene mas de 80 plantas industriales y cuenta con un
aproximado de 100.000 empleados en todo el mundo: dentro de los cuales
aproximadamente 500 empleados trabajan en la sede de Venezuela.

La actividad de Sanofi-Aventis se concentra en siete importantes Aareas
terapéuticas: cardiovascular, trombosis, oncologia, enfermedades metabolicas, sistema

nervioso central, medicina interna y vacunas.

Sanofi-Aventis de Venezuela S.A. tiene su sede ubicada en la ciudad de Caracas
(Boleita Norte) y cuenta con una planta de produccién en Guarenas.

El edificio de produccion realiza preparaciones farmacéuticas: sélidas, semi-

sOlidas y liquidas, con un mercado de exportacion hacia Brasil, Chile, Colombia, Bolivia,
Guatemala, México, Perti y Uruguay.
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La organizacién en Venezuela, tiene invertidos aproximadamente 1 millén de
Euros en estudios clinicos, en 12 moléculas, participando en 24 estudios ongoing, en

medicina interna, oncologia, cardiovascular, trombosis y metabolismo.

La cartera de productos de Sanofi-Aventis que se comercializan incluye varias
medicinas lideres a nivel mundial en las siguientes areas: trombosis, enfermedades

cardiovasculares, desordenes del suefio, epilepsia, diabetes y cancer. Entre sus productos

mads importantes se encuentran los siguientes:

e Lovenox®/Clexane®, e Amaryl®, e Primperan®,
e Plavix®, e Xatral®, ¢ Hexomedine®,
e Taxotere®, e Actonel®, e Conmel®,

¢ Eloxatin®, e Depakine®, e Rifocina®,

e Lantus®, e Nasacort ®, e Batrafen®,

e Aprovel®, e AQ®, o Stilnox®,

e Apidra®, e Maalox®, e (Calcort®,

e Tritace®, e Festal®, e Oscal D®,

e Allegra®, . Profenjd®,' ¢ Entre otros.

En la organizacién existe una base solida de valores que identifican al grupo
laboral y por los cuales se rige, guiando su historia y conduciendo sus logros. Estos
valores son:

1. Audacia: Fijarse objetivos ambiciosos, sabiendo correr y apostar por los riesgos
dentro de su competencia y responsabilidad. Aprovechar las oportunidades. Ser
capaz de actuar en situaciones dificiles. Saber delegar y animar a sus equipos en
la toma de iniciativas.

2. Creatividad: Imaginar los modos de funcionamiento de las organizaciones y de las

soluciones innovadoras. Aportar ideas nuevas y eficaces. Desarrollar la amplitud
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S.A.;

de miras para poder realizar lo que queremos. Buscar siempre la mejor forma de
hacer las cosas. Favorecer la diversidad en sus equipos.

Respeto: Saber aplicar las formas de management y adaptarlas a cada colega.
Antes de actuar, escuchar para comprender. Dar pruebas de integridad. Ser
ejemplar en nuestro comportamiento. Reconocer a los colegas el derecho a
equivocarse.

Solidaridad: Promover y respaldar las acciones de solidaridades promovidas por
la empresa. Decidir y actuar respetando el interés global de la empresa. Cooperar
y trabajar mas alla de su campo de accién. Desarrollar el espiritu de equipo.
Favorecer el desarrollo de nuestros colegas. Ayudar y apoyar a los colegas que se
encuentren en una situacion dificil.

Coraje: Decidir y realizar los cambios necesarios para el desempefio. Saber
reconocer los errores y tomar las medidas necesarias. Argumentar los
planteamientos, cara a cara, con nuestros colegas y con la direccion. Saber decir a
los colegas lo que no va bien... y lo que va bien. Fijar los objetivos y poner los
medios para alcanzarlos.

Desempefio: Dar sentido y coherencia al conjunto de las diferentes actividades.
Garantizar el desempefio a corto, medio y largo plazo, respetando siempre
nuestros valores. Garantizar el desempefio de su entidad para garantizar la del

Grupo. Crear y desarrollar el valor afiadido en sus acciones.

A continuacidn se describe la misién y la visién de Sanofi-Aventis de Venezuela

Mision: Proveer una amplia oferta de medicinas, vacunas y soluciones integradas
de salud adaptadas a las necesidades y recursos locales.

Vision: Convertirse en una compafifa lider y diversificada que toma en cuenta las
necesidades de salud en el paciente, manteniendo y enalteciendo nuestro liderazgo

como un proveedor de soluciones y cuidado de la salud.
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Su compromiso principal es implicar a todos los empleados en el desempefio
grupal, desplegando sus competencias y talentos profesionales, abriendo la puerta a la

movilidad dentro del mismo.
La organizacioén, estd estructurada linealmente dividida en 11 Direcciones,
cada una tiene una mision determinada y en todos los casos se encuentran alineadas con

la mision estratégica de la empresa para la busqueda y el logro de un fin comun.

A continuacién se muestra el Organigrama Organizacional:

Gerencia General

\ Direccion Finanzas Direccion RRHH |
Director Médico Direccion Operaciones
de Proyectos
\ Director Industrial Gerencia de Comunicacion ‘
Direccion BU Cardio Direccion BU Open Care
& OTC
Direccidén de Asuntos Direccion de Business
Regularorios Support
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MARCO METODOLOGICO

Tipo de estudio

Para alcanzar el objetivo de la investigaciéon que es evaluar la relacion entre
compromiso organizacional y rotacién de personal en una multinacional de la industria
farmacéutica, la investigacion es un estudio de caso. Este “es el estudio profundizado y
exhaustivo de uno o muy pocos objetos de investigacién, lo cual permite obtener un
conocimiento amplio y detallado de los mismos™ (Sabino, 1992, pag. 106). Segin Sabino
(1992) los estudios de casos se aplican en indagaciones exploratorias y también como una

necesidad de profundizar de acuerdo a un objeto y sujeto especifico de investigacion.

En este sentido presentamos un estudio de caso, que como dice Yin (1993), no tiene
especificidad, pudiendo ser usado en cualquier disciplina para dar respuesta a preguntas de la

investigacion para la que se use.

Segin Merrian (1988), el estudio de caso se define como particularista, descriptivo,
heuristico e inductivo. Lo cual es muy util para estudiar problemas précticos o situaciones
determinadas. Al final del estudio de caso encontraremos el registro del caso, donde se expone

¢éste de forma descriptiva, con cuadros, imagenes, recursos narrativos, etc.

Sosa (2006) indica que el estudio de caso cuenta con distintos tipos: factual,

interpretativo y evaluativo, segun el objetivo de la investigacion y los niveles del estudio de

Ccaso.

También destaca la clasificacion de Stake (1994), en estudios de caso intrinsecos (para
comprender mejor el caso), instrumentales (para profundizar un tema o afirmar una teorfa) y
colectivos (el interés radica en la indagacion de un fenémeno, poblacion... se estudian varios

casos). Son muchas las clasificaciones de estudio de casos.

Segun Yin (1993) identifica el estudio de caso unico, que se centra en un solo caso,
justificando las causas del estudio, de carécter critico y tnico, dada la peculiaridad del sujeto y

objeto de estudio, que hace que el estudio sea irrepetible, y su caracter revelador, pues permite
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mostrar a la comunidad cientifica un estudio que no hubiera sido posible conocer de otra
forma. También el estudio de caso multiple, donde se usan varios casos a la vez para estudiar
y describir una realidad. Ahora, ya sea el estudio de caso tnico o multiple, ademas puede tener
una o mas unidad de anélisis, considerando la realidad que se estudia de forma global o en

subunidades de estudio, independientemente de si se trata de uno o méas casos.
En cuanto a los objetivos del estudio de caso, Sosa (2006) trata lo siguiente:

* Producir un razonamiento inductivo. A partir del estudio, la observacién y recogida de
datos establece hipdtesis o teorias.

* Puede producir nuevos conocimientos al lector, o confirmar teorias que ya se sabian.

 Hacer una crénica, un registro de lo que va sucediendo a lo largo del estudio.

» Describir situaciones o hechos concretos.

« Proporcionar ayuda, conocimiento o instruccion al caso estudiado.

¢ Comprobar o contrastar fendmenos, situaciones o hechos.

e Pretende elaborar hipotesis.

» Es decir, el estudio de caso pretende explorar, describir, explicar, evaluar y/o

transformar.

Para la seleccién de un caso, puede atenderse al caracter representativo de un caso
concreto, aunque la intencion del estudio de caso no sea precisamente la de generalizar datos

(puede ser que la intenci6n sea transformar esa realidad, y no generalizar a otros casos).

En esta actividad efectivamente los resultados sélo seran validos para la empresa en
cuestion, aunque los hallazgos so6lo serdn referenciales para otras situaciones similares (Sosa,

2006 y Hernandez, Fernandez y Baptista, 1991, 2006).

La presente investigacion de tipo descriptivo, buscé “especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que sea sometido
analisis” (Hernandez y otros, p.60, 1991) y de tipo correlacional porque determiné la relacién
existente entre las variables (Hernandez y otros, 2006) compromiso organizacional en sus tres

dimensiones (Meyer y Smith, 2000) y la rotacioén de personal.
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Se consider6 la investigacion descriptiva, debido a que present6 y di6 a conocer de
forma clara y precisa como es el compromiso organizacional del personal, perteneciente a las
Direcciones de Sanofi-Avenitis de Venezuela S.A., multinacional del sector farmacéutico con
sede en Caracas-Venezuela. A su vez éste estudio correlacional aporté informacién sobre en
qué medida varia el nivel del comportamiento de las variables, obtenida ésta a través de la

medicion y analisis de la interrelacion de las mismas.
Disefio de investigaciéon

El disefio de la investigacion es no experimental debido a que las variables
independientes no fueron manipuladas, se estudiaron en su ambiente natural y después fueron
analizadas. No se construy® ninguna situaciéon sino que se observaron las situaciones ya
existentes, por lo tanto las investigadoras no tuvieron control directo sobre dichas variables

(Hernandez y otros, 2006).

A su vez el estudio es transeccional, debido a que se recolectaron datos en un solo
momento, es decir en un tiempo unico. Tuvo como objetivo describir variables y analizar su
interrelacion en un momento dado. Especificamente, se desarollé un disefio transaccional -
descriptivo y transaccional - correlacional, en el primer caso se indagaron los valores en que se
manifiestaron las variables, permitiendo asi presentar un panorama del estado de las mismas
en determinado momento; y en el segundo caso se relacionaron las dos variables en un
momento determinado permitiendo asi conocer el grado de influencia de una variable sobre la

otra (Hernandez y otros, 2006).

Por estas razones, en resumen se cataloga como un estudio no experimental
transaccional correlacional y descriptivo; que describié y relaciond las variables: compromiso
organizacional en sus tres dimensiones y la rotacion de personal, para el periodo 2010-2011.

Definicion de variables

Variable Compromiso Organizacional:

o7




* Definicién conceptual: “es aquello que une al individuo a una organizacién
reduciendo asi la decision de dejar la organizacion” (Meyer y Herscovitch, p. 301,
2001).

* Definicién operacional: puntaje total obtenido del cuestionario de compromiso

organizacional, elaborado por Meyer y Allen en 1997.

Dimensiones del Compromiso Organizacional

Componente Afectivo: Identificacion con la Organizacién 6,12y 18

“es el involucramiento emocional del empleado

e identificacién con la organizaciéon” (Meyer y
Herscovitch, p. 305, 2001) Involucramiento con la Organizacién 9,14y 15
Componente Normativo: Lealtad 2,8y13

“es el reflejo del sentimiento de obligacién de

continuar en la organizacion” (Meyer y ) o

Herscovitch, p. 304, 2001) Sentido de Obligacion 7,10y 11
Componente de Continuidad: Percepcion de Alternativas 4,5y16

“es concientizar los costos asociados al dejar la

organizacién” (Meyer y Herscovitch, p. 305,
2001) Inversiones en la Organizacion 1,3 17

Variable Rotacion de Personal: .

* Definicién conceptual: “es la suspensién individual del personal afiliado a una
organizacion, que recibe una compensacion monetaria o salario de la compafifa”

(Mobley, 1982 citado en Pimentel y Benavides, p. 5, sf)

* Definicién operacional: es el resultado obtenido al aplicar la ecuacién de indices de

rotacion de personal (Thompson, 2002).

Rotacili = (# trabajadores que ingresan + # trabajadores separados) - ( # trabajadores que ingresan - # trabajadores separados)2 x 100

(# trabajadores al inicio del periodo + # trabajadores al final del periodo)/2

Otras variables que fueron consideradas para este estudio, por su aporte adicional de

informacion relevante, son:
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Variables independientes:

Referentes a las caracteristicas personales de los empleados ya que al controlar
relaciones parciales por éstas mediante cuadros de contingencia seria posible discriminar
algunos resultados que indicasen ciertos niveles de informacién propias a la investigacién
planteada. Los indicadores para esta variable fueron los siguientes:

e Edad

e Sexo

e Nivel de formacion académica
e Estado civil

e Numero de hijos

Variables posicionales:
Referentes a las caracteristicas laborales de los empleados. Los indicadores para ésta
variable fueron los siguientes:
e Antigiiedad en la compaiiia
e Nivel supervisorio
e (Cargo ocupado

= Direcciones organizacionales '

Unidad de analisis

En esta investigacion para la variable compromiso organizacional, la unidad de analisis
fueron todos los individuos (sujetos) que conforman las Direcciones, que cumplian con el
criterio de inclusién de un minimo de un afio de antigiiedad y un nivel de instruccion igual o
superior a técnico universitario que participaron voluntariamente en el estudio, de Sanofi-
Aventis de Venezuela S.A., multinacional del sector farmacéutico con sede en Caracas-

Venezuela.

Se selecciond una unidad de andlisis con estas caracteristicas, ya que, empleados con

una antigiiedad menor a un afio no conocen realmente a la organizaciéon (Gémez- Mejia y
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otros, 2008) y no se sentirin  involucrados con ella para sentir un compromiso
considerablemente necesario para el estudio. Con respecto a la caracteristica del nivel
educativo igual o superior a técnico universitario, se consideré importante, para que los
resultados obtenidos del instrumento de Meyer y Allen (1997) fueran confiables, debido a que
este tiene cierta complejidad que un individuo con un nivel de estudio menor podria no

comprender o generar confusiones con respecto a ciertos términos o frases.

Con respecto a la variable rotacion de personal la unidad de andlisis para su calculo
estuvo representada por el nimero de trabajadores que ingresan, el nimero de trabajadores que
se retiran, el nimero de trabajadores al inicio del segundo semestre (julio) 2010 y el numero
de trabajadores al final del primer semestre (junio) de 2011 de cada Direccién, de Sanofi-
Aventis de Venezuela S.A., multinacional del sector farmacéutico con sede en Caracas-

Venezuela.
Poblacion

La poblacién de la investigacion, estuvo constituida por todos los individuos (sujetos)
que conforman las Direcciones con un minimo de un afio de antigiiedad y un nivel de
instruccién igual o superior a técnico universitario, de Sanofi-Aventis de Venezuela S.A.,

multinacional del sector farmacéutico con sede en Caracas-Venezuela.
Mortalidad de la muestra

Cuando se comenzé a desarrollar el proyecto se habia planteado para la variable
compromiso organizacional, una unidad de analisis que estuviera conformada por todos los
individuos que pertenecieran a los departamentos, que cumplieran con el criterio de inclusién
de un minimo de un afio de antigiiedad y un nivel de instruccién igual o superior a técnico
universitario que participardn voluntariamente en el estudio, de 10 organizaciones
multinacionales del sector farmacéutico, con sede en Caracas-Venezuela, registradas en la
Camara Venezolana del Medicamento (CAVEME) y en los primeros 10 lugares de facturacion

segun el Servicio de Marketing Intercontinental (IMS), con ello la mortalidad del estudio fue
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del 90%, lamentable para realizar una investigacion si se quiere ambiciosa pero de gran aporte
en estos momentos de incertidumbre y ambigiiedad, al final habia que realizar el trabajo y no

hubo forma de mejorar esta situacion a pesar de los esfuerzos reiteradamente realizados.

De la misma manera se habia establecido para el calculo de la rotacién de personal una
unidad de andlisis representada por el nimero de trabajadores que ingresaban, el nimero de
trabajadores que se retiraran, el niimero de trabajadores al inicio de cada trimestre (2010-2011)
y el nimero de trabajadores al final de cada trimestre (2010-2011) de cada departamento, de
10 organizaciones multinacionales del sector farmacéutico, con sede en Caracas-Venezuela,

registradas en CAVEME y en los primeros 10 lugares de facturacién segiin el IMS.

Con respecto a la poblacion de la investigacion, incialmente iban a ser todos los
individuos que conformaran los departamentos con un minimo de un afio de antigiiedad y un
nivel de instruccién igual o superior a técnico universitario, de 10 organizaciones
multinacionales del sector farmacéutico, con sede en Caracas-Venezuela, registradas en
CAVEME vy en los primeros 10 lugares de facturaciéon segin el IMS. A continuacién se

presenta la lista de tales empresas:

Tabla 1: Lista de empresas Octubre 2010

1 PFIZER VENEZUELA, S.A.
BAYER SCHERING PHARMA

b

NOVARTIS DE VENEZUELA, S.A.
GLAXO SMITHKLINE VENEZUELA C.A.
MERCK, S.A.
ABBOTT LABORATORIES, C.A
MERCK SHARP & DOHME DE VENEZUELA, S.R.L.
BOEHRINGER INGELHEIM, C.A.
ASTRAZENECA VENEZUELA, S.A.

Fuente: Baptista y Colmenares, 2010

OR[N

o

Debido a causas y circunstancias externas que se escapan del control de las
investigadoras, se redujo la unidad de andlisis y la poblacién para ésta investigacion, es lo que
se conoce como mortalidad de la muestra, “la retirada o pérdida de sujetos en un estudio”
(Burns y Grove, p. 261, 2004).
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Miultiples veces se contactaron por diferentes vias (correo electrénico, llamadas
telefonicas y visitas personales) a las 10 organizaciones multinacionales del sector
farmacéutico, con sede en Caraca-Venezuela, registradas en CAVEME vy en los 10 primeros
lugares de facturacion segiin el IMS, con el objetivo de presentarles una carta de invitacién a
participar en dicha investigacion. Se requirié establecer un plazo de respuesta hasta el 20 de
Mayo de 2011 para confirmar su interés en participar, ésto fue necesario debido al tiempo

establecido para finalizar la investigacion.

La informacién obtenida fue la siguientre: cuatro empresas rechazaron la invitacién,
mientras que cinco de ellas no respondieron, por lo que se asumié que no estaban intersadas.
Sélo una empresa dio respuesta aceptando contribuir al proyecto, ésta fue, Sanofi-Aventis de

Venezuela S.A.; transformando la investigacion en un estudio de caso.

En el Anexo “A” se encuentran los correos electronicos enviados y recibidos, el diario
de registro de llamadas telefonicas y visitas personales referentes a los contactos establecidos
con las 10 organizaciones multinacionales del sector farmacéutico, con sede en Caraca-
Venezuela, registradas en CAVEME vy en los 10 primeros lugares de facturacién segin el

IMS, como también la carta de invitacién que fue enviada.

Por otro lado los departamentos estaban agrupados en dos grandes estratos “Ventas™
conformado por los empleados que trabajan fuera de las instalaciones de la organizacién y

“No Ventas” aquellos empleados que trabajan en las instalaciones de la organizacién (oficina).

A consecuencia de la propia mortalidad de la muestra, en donde la investigacién pasé a
ser un estudio de caso, fue necesario ampliar la cantidad de estratos para asi poder dar
respuesta a la hipotesis del estudio y aportar mayor cantidad de informacién valiosa al estudio.
De esta forma la muestra fue estratificada segin las 10 Direcciones de la organizacion,

conformadas por departamentos que realizan trabajos de la misma naturaleza.

Técnica de muestreo
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Para la seleccion de las personas, se realiz un procedimiento aleatorio, para universo
finito, de acuerdo a los criterios expuestos por Sierra — Bravo (2007), se considerd asi la

siguiente formula:

Z* xNx(pxq)
(N-Dxe?)+(Z*x(pxq)

n:

En donde:
N: tamafio de la poblacion.
n: tamafio de la muestra.
p: probabilidad de éxito de un 50% de obtener una persona con la caracteristica buscada.
q: probabilidad de fracaso, que es igual a 1-p. 50% de no obtener una persona con la
caracteristica buscada.
e: error de estimacion; maxima diferencia entre el estadistico muestral y el parametro
poblacional.
Z: desviacion tipica; valor tipificado de la confiabilidad, que indica la direccion y grado en
que un valor individual obtenido se a.lleja de la media, en una escala de unidades de desviacion

estandar, equivalente en tabla a 1.96.

La ecuacién de determinacion de tamafio muestral para poblaciones de N conocida

(N=366), arrojo el siguiente resultado:

Total muestra Sanofi-Aventis de Venezuela S.A.:

1,96% x 366 x 0,5 x 0,5
(366 — 1) x 0,052)) + (1,962 x (0,5 x 0,5))

n= = 188
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Luego de haber determinado el tamafio de la muestra total, se procedi6 a calcular el
tamafio de la muestra por estrato, donde los estratos estuvieron conformados segln las
Direcciones de la organizacion, se agrupo la Direccion de Comunicaciones con la Direccién
de Gerencia General debido a la poca cantidad de empleados presentes en las mismas. Se
utilizé la ecuacién propuesta por Hernéndez y otros (1991) para calcular el coeficiente para

estratificar la muestra (fh):

n
fb= —
N

Donde fh es la fraccion del estrato, n es el tamafio obtenido de la muestra total y N es

el tamafio de la poblacion. Sustituyendo los valores, se obtuvo:

188
fh= =—— =051
366

El total de la subpoblacién se multiplicara por esta fraccién constante a fin de obtener
el tamafio de muestra para los estratos (Herndndez y otros, 1991; Sierra Bravo, 2007). Los

resultados de éstos célculos se muestran en la tabla 2.

Pero luego de haber determinado el tamafio de la muestra total, y la fraccién de
muestreo o la fraccion del estrato se procedié a calcular el Coeficiente de Elevacion (CE), el
cual mide cuantas veces se incluye la muestra en la poblacion, se utilizé la relacion propuesta

por Sierra Bravo (2007) para calcular el coeficiente para estratificar la muestra (CE):

N
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Donde CE es la fraccion del tamafio de la poblacion N, dividido entre el tamaifio

obtenido de la muestra total. Sustituyendo los valores, se obtuvo:

366
CE= = =1,946808
188

Lo cual sefiala que la muestra esta incluida 1.946808 en la poblacién, siendo segiin

Sierra — Bravo (2007) un buen indice.

Tabla 2: Muestra estratificada

Direcciones Tamaiio del Coeﬁf:ieme de Mucstia ideal
estrato Nh racimo fh
Asuntos
Regulatorios 4 1 2_
BU Cardio T 0.51 9
BU Open Care
& OTC 171 0.51 88
Business
Support 8 0.51 4
Finanzas 34 0.51 17
Gerencia 5 0.51 3
General
Industrial 48 0.51 20
Médica 10 0.51 3
Operaciones -
de Proyecto . Uil =
Recursos 5 0.51 3
Humanos
Total 366 0.51 188

Por 1ltimo, se aplicé un muestreo aleatorio sistematico por sorteo y con reemplazo, a
través de la lista de empleados participantes de Sanofi-Aventis de Venezuela S.A., obteniendo
los que conformaron el estudio.

Técnica de recoleccion de datos
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La recoleccion de los datos para esta investigacion se realizo de la siguiente forma: la
variable compromiso organizacional fue medida a través de un cuestionario con esquemas de
respuesta Likert y la variable rotacion de personal fue medida a través de la formula del indice
de rotacién, a través de los datos de archivos proporcionados por Sanofi-Aventis de Venezuela

S.A., multinacional del sector farmacéutico.

Variable 1. Compromiso Organizacional:
La confiabilidad de un instrumento es la estabilidad o consistencia de los resultados
obtenidos como la exactitud o precisién de la mediciéon (Hernandez y otros, 2006). Para

conocer su magnitud, la medida estadistica usada frecuentemente es el indice alpha de
Cronbach.

Se aplico la version revisada del cuestionario de compromiso organizacional
construido por Meyer y Allen (1997) (Ver Anexo “B™), utilizado por Contreras y Lujano
(1999), Rodriguez y Villalobos (1999), Sanchez (2000), Maberti (2001), Garber (2001), Picén
(2002), Marin (2003), Ponce y Vera (2003), Pestana y Vela (2003), Correia y Garcia (2004),
Matos y Moreno (2004), Flores y Rodriguez (2006) ya que es el instrumento que se utiliz6 en
el modelo teérico de Meyer y Allen, en el cual se baso esta investigacién. Y en cada una de
esas respectivas aplicaciones tuvo un alfa de Crombach Eie: 0,86; 0,73; 0,74; 0,84; 0,75; 0,94;
0,81; 0,79; 0,71; 0,90; 0,80 y 0,77 lo cual dio evidencias empiricas de estabilidad y parsimonia
de los datos obtenidos. El cuestionario de compromiso organizacional presento un nivel
aceptable de confiabilidad, los cuales varian desde 0,71 a 0,94: obteniendo asi en promedio un

coeficiente de alfa de Crombach 0,93 de en estudios venezolanos de la UCAB que lo han

aplicado.

La validacién de este instrumento en este estudio se realizo con toda la muestra y se
incluyeron todos los items. Se obtuvo un coeficiente igual a 0,754 se encuentra entre 0,7y0,9,
lo cual significa que el instrumento de compromiso organizacional tiene un alto nivel de

confiabilidad, lo que permite concluir que el instrumento fue valido para medir esta variable.
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El cuestionario contiene 18 afirmaciones, dentro de las cuales cuatro son de puntuacion
inversa (items: 10, 14, 15 y 18). La escala de respuesta utilizada fue de tipo Likert de cinco
puntos o grados de acuerdo. El instrumento expresa la concepcion tridimensional de la
variable compromiso organizacional, a través de tres componentes: afectivo, continuidad y
normativo; presentando asi, tres sub-escalas de seis items cada una, las cuales corresponden a

las tres dimensiones mencionadas.

El instrumento fue aplicado a todos los empleados pertenecientes a las Direcciones de
Sanofi-Aventis de Venezuela S.A., multinacional del sector farmacéutico, que cumplian con

un afio minimo de antigiiedad y un nivel de instruccién superior o igual a técnico universitario.

Variable 2. Rotacion de Personal

La variable rotacién de personal fue medida a través de un indice. Se aplico la formula
del indice de rotacion del estudio de Thompson (2002), a través de datos de archivos 2010-
2011 proporcionados por la organizacién multinacional; lo cual permitié crear un indice anual
por Direccién de la rotacién de personal de la organizacién y asi conocer el porcentaje de
personas que efectivamente dejan la organizacién. Se hizo el calculo del indice anual y no
trimestral, como se habia planteado incialmente, ya que los datos proporcionados por la

empresa no lo permitian.

Se utiliz6 esta forma de calculo ya que la misma puede discernir el volumen de la
rotacion que se encuentra oculto en la expansion o contraccién de las Direcciones, por lo que
la férmula eliminé el volumen de contrataciones que excedieron a las separaciones, cuando la
empresa estd en crecimiento y al volumen de separaciones que excedieron a las contrataciones,
cuando la empresa estd contrayéndose. Esto se logré restando la diferencia entre ambos
movimientos en valores absolutos, consiguiendo un promedio que se multiplicé por cien
dando un resultado porcentual, finalizando por la division del dato anterior entre el promedio

del personal del periodo (Thompson, 2002).

Codificacion de variables
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El objetivo de este procedimiento es el de agrupar numéricamente los datos que se
expresan en formas verbales, para poder luego operar con ellos como si se tratara,

simplemente de datos cuantitativos (Sabino, 1977).
Para tal efecto, fueron seleccionadas categorias de respuestas para cada variable.
Posteriormente se le asignaron codigos que serviria para agrupar tras de si, a todas las

respuestas que sean identicas.

Las variables del estudio fueron codificadas de la siguiente manera:

Tabla 3: Codificacién sexo Tabla 4: Codificacion edad
SEXO EDAD
Masculino | 1 Entre 18 y 28 afios 1
Femenino | 2 Entre 29 y 39 afios 2
Entre 40 y 50 afios 3
Entre 51 y 61 afios -
Entre 62 o mas 5
Tabla 5: Codificacion estado civil Tabla 6: Codificacién nimero de hijos
EDO. CIVIL N° DE H1JOS
Soltero 1 Entre 0y 2 1
Casado 2 Entre 3y 4
Divorciado 3 Entre 5 o mas 3
Viudo 4 )
Concubino (a) | 5

Tabla 7: Codificacion formacion académica  Tabla 8: Codificacién antigiiedad compaiifa

FORMACION ANTIGUEDAD
Técnico Superior 1 COMPANIA
Universitario 2 Entre 1y 4 aitos 1
Postgrado 3 Entre 5 y 8 afios
Especializacion 4 Entre 9 o més 3
Tabla 9: Codificacién nivel supervisorio Tabla 10: Codificacion cargo ocupado
NIVEL CARGO
SUPERVIORIO g 1
Supervisorio 1 jreCs >
No Supervisorio | 2 Coordinador 3
Asesor 4
Representante de 5
Ventas
Especialista 6
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Tabla 11: Codificacion Direccién

Jefe 7
Supervisor 8
Gerente 9
Director 10

DIRECCION

Asuntos
Regulatorios

[—

BU Cardio

BU Open Care &
OTC

Business Support

Finanzas

Gerencia
General

Industrial

Meédico

Operaciones de
Proyectos

O |0 N [ W N

Recursos
Humanos

(-
(=]

Procedimiento de recogida de datos

El procedimiento de recogida de datos se llevé a cabo siguiendo una estructura

planificada, la cual es desarrollada a continuacién:

).

instrumento.
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Se contacté personalmente al departamento de Recursos Humanos de la
organizacion. Se entregé una carta de invitacién de participacion en el estudio,
dirigida a la Directora de Recursos Humanos; a su vez se solicité una cita para
explicar a profundidad la investigacién y concretar su voluntad de participar.

En el segundo encuentro se recibié la lista de némina (sin sueldos) con la
informacién requerida para calcular la muestra del estudio, los datos de
archivos 2010-2011 necesarios para el calculo del indice de rotacién de las

Direcciones y se estableci6 una fecha tentativa para la aplicacién del

En la fecha previamente seleccionada las investigadoras aplicaron el

instrumento de compromiso organizacional a los empleados seleccionados.




Técnicas de procesamiento de datos

El procesamiento de datos se inicié sobre una matriz de datos exportada y vaciada en
Excel, utilizando el programa de computaciéon SPSS. En donde se transfirieron los datos
obtenidos del cuestinario tipo Likert del compromiso organizacional y el indice de rotacién de
personal, presentando en una matriz de datos las medidas de tendencia central y de
variabilidad de cada uno de sus componentes y del compromiso organizacional de cada

individuo y posteriormente a nivel grupal segtin las Direcciones.

La informacion obtenida de la matriz se procesd de la siguiente manera para dar

respuesta a los objetivos planteados.

Para los cinco primeros objetivos especificos el analisis se basé en la estadistica
descriptiva, con el fin de describir los datos y las puntuaciones obtenidas para las variables del

estudio. La escala de nivel de medicion fue de razon de donde se pudo calcular:

Medidas de tendencia central como:
* La media: “promedio aritmético de una distribucién™ (Hernéndez y otros, p. 427,
2006), es la suma de tgdos los valores divididos por el nimero de casos.

* La mediana: “es el valor que divide la distribucion por la mitad” (Hernandez y otros,
p-425, 2006).

e La moda: “categoria o puntuacién que se presenta con mayor frecuencia” (Hernandez

y otros, p. 425, 2006). Esta medida no aplica al objetivo cinco.

Medidas de dispersion como:

e La desviacién estindar: entendida como “el promedio de desviacion de las

puntuaciones con respecto a la media” (Hernandez y otros, p. 428, 2006) es importante
indicar que cuanto mayor sea la dispersion de los datos alrededor de la media mayor

sera la desviacion estandar.
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El coeficiente de variacién: “es una medida de dispersion relativa de los datos y se
calcula dividiendo la desviacion estandar por la media y multiplicando el cociente por

100” (Pita y Pértega, p.4, 2001).

Medidas de asimetria como:

El coeficiente de asimetria: es “un indicador del lado de la curva donde se agrupan las

frecuencias” (Hernandez y otros, p.432, 2006).

La curtosis: es “un indicador de lo plana o picuda que es la curva” (Hernandez y otros,
p. 433, 2006).

Para el objetivo general y los ultimos tres objetivos especificos, se desarrollé un

estudio correlacional dado el caracter bi variable de la investigacion el cual midi6 el grado de

relacion entre las variables; aplicando un anélisis paramétrico y no paramétrico en donde se

utiliz6 las siguientes pruebas:

Coeficiente de correlacion de Pearson: “analiza la relacién entre dos variables

medidas en un nivel de razén, se simboliza con r” p. 453. La prueba no considera
variables independientes y otras dependientes ya que no busca evaluar la causalidad

(Hernandez y otros, 2006; Sierra — Bravo, 2007).

Regresion lineal multiple: ¢s un modelo que sirve para estimar el efecto de varjas

variables independientes sobre otra dependiente. Se asocia con el coeficiente de
correlacion de Pearson y ayudara a predecir las puntuaciones de una variable sobre las
otras. Entre mayor sea la correlacién entre las variables, mayor capacidad de
prediccion; esto serd representado por medio de un diagrama de dispersién. El uso de
este modelo se realiza para escalas de razén (Hernandez y otros, 2006). Debido a la
relacién que este modelo tiene con el coeficiente de correlacion Pearson, de no hallar
ninguna correlacion entre las variables en estudio, la regresién lineal no podra ser

aplicada.

Analisis de varianza (Anova): es una técnica estadistica que contrasta las diferencias

entre los efectos de las diversas fuentes que inciden sobre la dispersién de los datos de

los diferentes grupos, bien sea de ellos directamente o de sus medias (Pefia, 2009).
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* Chi-Cuadrado: plantea una verificacién de la validez de la hipétesis con respecto a
toda la poblacion y es la bisqueda de una significacion estadistica a partir de tablas de

contingencia de los datos obtenidos (Sierra — Bravo, 2007).

Los datos obtenidos fueron representados por medio de los graficos correspondientes a

cada tipo de analisis y la logica de representatividad en términos de estructura y tendencia.
Factibilidad del estudio

La investigacion fue factible ya que:

* La organizacién multinacional se encuentra en un area cercana, siendo accesible a las
investigadoras.

* Se tuvo el tiempo necesario para el analisis y procesamiento de la informacién.

e Se tuvieron los recursos necesarios.

e Se tuvo acceso a la bibliografia relacionada a la misma.

Consideraciones éticas

Se respet6 la autoria y se mantuvierpn los valores éticos de todas las ideas citadas en la
investigacion, evitando a todo nivel el plagio. Se mantuvo una misma linea de investigacion
estadistica, siendo ésta no experimental transaccional correlacional. De igual forma, se
respetaron las condiciones de la organizacién visitada en el estudio y la confidencialidad de
los sujetos participantes. Se presentaron con claridad los resultados de la investigacion a las
partes interesadas; manteniendo siempre una ética en donde fue posible lograr los maximos

beneficios y reducir al minimo el dafio y la equivocacién en la investigacion.

2




ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presenta el analisis estadistico de los resultados del estudio. En
primer lugar se muestra los datos referentes a la distribucion de la muestra, asi como también
se podran encontrar los resultados descriptivos de las variables, como el contraste de las
variables por sexo, cargo, formacién académica, edad, antigiiedad en la compaiiia, nivel
supervisorio, estado civil, nimero de hijos y Direcciones. Posteriormente se comprueba la

hipétesis del estudio.
Resultados demograficos y posicionales

La muestra final estuvo compuesta por 166 sujetos, representando un indice de
respuesta de 88,29%, dejando un valor perdido de 22 sujetos siendo éste un 11,71%, derivado

de personas en reposo, vacaciones, etc; que no estuvieron presentes al momento de obtener la

informacion.
La tabla 12 muestra los detalles de la misma.

Tabla 12: Distribucién de la muestra final

- = . Mortalidad % de
Direcciones Muestra [~ SfEE S | Porcentaje de muestral | mortalidad
ideal final respuesta
= muestral
Asuntos E o
Regulatorios 4 Z - 100%e 0 0.00
BU Cardio 39 35 89.74% - 10.26
BU Open Care =
& OTC 88 | i 13 15.00
Business ; 0
S rvie 4 = 100.00% 5 -
Finanzas 17 14 82% 3 18.00
Gerencia - B
General . = ] = Han 0 0.00
Industrial 25 : 23 92% 2 8.00
Médica 5 = 100% 0 0.00
Operaciones e "
de Proyectos - = 105 0 0.00
Recursos 0
Humanos . | 0% 0 0.00
Total 188 166 88.29% 22 11.71
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Las tablas de la niimero 13 a la 21 y graficas de la nimero 1 a la 9, muestran los

detalles de los datos demograficos y posicionales de la muestra final.

Tabla 13: Distribucion de la muestra por sexo.

Sexo Frecuencia | Porcentaje
Masculino 72 434
Femenino 94 56.6

Total 166 100.0

Gréfica 1: Distribucién de la muestra por sexo.

|

“ Masculino

& Femenino

El 56,6% de los sujetos de la organizacion es de sexo femenino, es decir, hay mas

mujeres que hombres, que representan el 43,4%.

Tabla 14: Distribucion de la muestra por edad.

Edad Frecuencia | Porcentaje
Entre 18 y 28 6 3.6
Entre 29 y 39 84 50.6
Entre 40 y 50 62 37.3
Entre 51 y 61 11 6.6

Entre 62 o més 3 1.8

Total 166 100.0
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Grafica 2: Distribucion de la muestra por edad.
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La mayoria de los empleados tienen edades que se encuentran entre los 29 y 39 afios,
con una representatividad del 50,6%. Lo cual indica que los empleados de la muestra tomada,
son adultos jovenes. En contraste con una presencia de 1,8% estan las personas de tercera

edad, mayores a 62 afios.

Tabla 15: Distribucion de la muestra por estado civil.

Estado civil Frecuencia | Porcentaje
Soltero 73 44
Casado 62 373

Divorciado 17 10.2
Viudo 3 1.8

Concubino(a) 11 6.6
Total 166 100.0

Grafica 3: Distribucion de la muestra por estado civil.
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La mayoria de los empleados de la muestra para este estudio estn solteros (44%), lo
cual indica que las responsabilidades y cargas familiares pueden ser menores a los empleados
casados que representan un 37%. El restante 18,6%, est4 compuesto por divorciados, viudos y

concubinos.

Tabla 16: Distribucion de la muestra por numero de hijos.

Nﬁmfm de Frecuencia | Porcentaje
hijos
Entre 0y 2 143 86.1
Entre3y 4 16 9.6
5 0o mas 7 42
Total 166 100.0

Grafica 4: Distribucién de la muestra por nimero de hijos.
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El 86,1% de los sujetos de la muestra no tienen hijos o tienen entre uno y dos, dejando

ver que las familias de los empleados son pequeiias, s6lo un 14% tiene mas de 3 hijos.

Tabla 17: Distribucién de la muestra por nivel de formacién académica.

Formaci.é " Frecuencia | Porcentaje
Académica
Sepetoe 13 i
Universitario 119 TLT
Post-Grado 23 13.9
Especializacion 11 6.6
Total 166 100.0
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Gréfica 5: Distribucién de la muestra por nivel de formacién académica.
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Curiosamente la muestra deja ver que los empleados de Sanofi-Aventis, tienen un alto

nivel de formacion, en donde el 71,7% cuenta con un titulo universitario. En contraste sélo el

7.8% llega a técnico universitario.

Tabla 18: Distribucién de la muestra por antigiiedad en la empresa

Antigiiedad en
Frecuencia | Porcentaje
la Empresa
Entre 1 y 4 83 50
Entre 5y 8 42 253
Entre 9 o més 4] 247
Total 166 100.0

Grafica 6: Distribucion de la muestra por antigiiedad en la empresa.
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La antigiiedad de los empleados de la muestra de Sanofi-Aventis, se encuentra entre
uno y cuatro afios con un 50%, siendo ésta la antigiiedad mas representativa, indicando que las
relaciones laborales entre el empleado y la organizacion tienden a ser cortas. El otro 50% esta

divido equitativamente entre las antigiiedades que van de cinco a ocho afios y mas de nueve.

Tabla 19: Distribucion de la muestra por nivel supervisorio.

Nivel
Frecuencia | Porcentaje
Supervisorio
Supervisorio 56 33.7
Supervisado 110 66.3
Total 166 100.0

Grafica 7: Distribucion de la muestra por nivel supervisorio.

“ Supervisorio

“ Supervisado

Se puede decir, que es evidente al observar la tabla 19, que predominan empleados que

se encuentran bajo supervision, representando un 66,3%.

78




Tabla 20: Distribucién de la muestra por cargo.

Cargo Frecuencia | Porcentaje
Analista 17 10.2
Asistente 3 1.8

Coordinador 8 4.8

Asesor 3 1.8

Representante
3 oram 87 52.4
Especialista 3 1.8
Jefe 1.8
Supervisor 3 1.8
Gerente 35 21.1
Director 4 2.4
Total 166 100.0

Gréfica 8: Distribucion de la muestra por cargo.
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La muestra estd compuesta mayormente por representantes de ventas, siendo estos un
52,4% de los empleados. Esta representatividad es coherente con el negocio; siendo Sanofi-
Aventis un laboratorio farmacéutico su fuerza esta en la comercializacién de los productos
médicos que producen e importan al pais. El resto de los cargos son referentes a areas

administrativas.
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Tabla 21: Distribucién de la muestra por Direccion

Direccién Frecuencia | Porcentaje
Asuntos
Regulatorios ? Wz
BU Cardio 35 21.1
BU Open Care
& OTC 75 452
Business
Sugtatt 4 24
Finanzas 14 8.4
Gerencia
General 3 L8
Industrial 23 13.9
Médico 5 3
Operaciones de 5 12
Proyectos ;
Recursos 3 1.8
Humanos
Total 166 100.0

Grafica 9: Distribucion de la muestra por Direccidn.
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Las Direcciones con mayor cantidad de empleados, son aquellas que estén asociadas a
la venta, comercializacion y produccion de los medicamentos como es de esperarse, siendo
estas las siguientes: BU Open Care & OTC (45,2%), BU Cardio (21,1%) e Industrial (13,9%).

El resto de las Direcciones estan relacionadas al area administrativa.
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Resultados de las variables Compromiso Organizacional y Rotacién de Personal

¢ Variable 1. Compromiso Organizacional
Para obtener el compromiso de los empleados que participaron en la muestra de la
presente investigacion se utilizo el Cuestionario de Meyer y Allen (1997), dicho cuestionario
contiene 18 afirmaciones, dentro de las cuales cuatro son de puntuacion inversa (items: 10, 14,
15 y 18). La escala de respuesta utilizada fue de tipo Likert de cinco puntos o grados de
acuerdo. El instrumento expresa la concepcion tridimensional de la variable compromiso
organizacional, a través de tres componentes: afectivo, continuidad y normativo; presentando

asi, tres sub-escalas de seis items cada una, las cuales corresponden a las tres dimensiones

mencionadas.

Con la finalidad de facilitar el analisis de la variable se establecieron niveles. Para esta

variable se fijaron dos niveles: bajo y alto compromiso con la organizacion.

e Bajo: este indica una actitud desfavorable o una relacién poco intensa del individuo
con su organizacion, en la cual el trabajador no se siente identificado, obligado, ni
percibe ninguin costo importante asociado a dejar la misma.

e Alto: sefiala una actitud favorable hacia la organizacién o una relacién fuertemente
intensa entre el sujeto y la misma, en al cual el trabajador se encuentra altamente

identificado, obligado o asocia un alto costo a dejar la organizacién.

Para la elaboracion de los dos niveles se consideraron los siguientes aspectos:

En primer lugar, el valor maximo que un sujeto podia atribuir a las diversas
afirmaciones del instrumento de compromiso organizacional de Meyer y Allen era “5” (Muy
de acuerdo); por lo que se asumid para efectos del estudio que este indica un alto nivel de
compromiso. En segundo lugar, la puntuacion minima que podia asignar el trabajador a las
afirmaciones del instrumento era “1” (Muy en desacuerdo); por lo que se asumi6 para efectos
del estudio que este indica un bajo nivel de compromiso. Por ultimo, se determiné la
diferencia posible o el rango entre las opciones de respuestas “4” (5-1) y se dividi6 entre dos

para obtener los niveles deseados. Se decidi6 trabajar unicamente con dos niveles, ya que los
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resultados del compromiso organizacional estan entre 1 y 3,5, lo que impide trabajar con mas

niveles por la falta de datos (valores altos) que se adjudiquen a otros que pudieran

considerarse.

Tabla 22: Niveles de Compromiso Organizacional

Niveles Intervalos
Bajo Dela3l
Alto De3.0la$s

Las tablas de la 23 a la 33 y las graficas de la 10 a la 18 presentan el compromiso

organizacional, por componente y los estadisticos respectivos.

Tabla 23: Componentes e indicadores del compromiso.

Desvincit Coeficiente | Coeficiente
Componentes Indicador Media | Mediana | Moda de Curtosis
Estandar = "
Variacién Asimetria
Compromiso Identificacién 2.99 3.00 4.00 1.3 43.48% -0.01 -1.2
Afectivo Involucramiento | 2.53 2.00 2.00 1.17 46.19% 0.29 -1.09
: Lealtad 3.67 4.00 4.00 [ § 30.28% -0.64 -0.53
Compromiso i
Normativo oo 2.67 2.00 | 2.00 121 45.34% 0.28 -1.03
Obligacién
Compromiso Alternativas 2.81 3.00 2.00 135 48.02% 0.16 -1.27
Continuidad Inversi6n 2.84 3.00 2.00 1.3 45.72% 0.14 -1.22
Tabla 24: Compromiso y sus componentes.
Desvkesili Coeficiente | Coeficiente
Media | Mediana | Moda de de Curtosis
Estandar e ; .
Variacion Asimetria
CMRDIOMES: | o 3.00 2.00 1.29 44.32% 0.04 -1.23
Organizacional
Comprowite | omg | 300 2.00 126 45.54% 0.17 -1.15
Afectivo
Compromiss | 440 [ 405 4.00 126 39.73% -0.18 21,16
Normativo
Compromise | , g 3.00 2.00 1.32 46.69% 0.15 <135
Continuidad

® Andlisis componente afectivo y sus indicadores (identificacién e involucramiento):
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Analizando la tendencia central, se aprecia que los promedios de los indicadores
rondan entre 2,5 y 3,0, valores que estan cercanos a 3 lo cual indica que estos son bajos con
tendencia alta. El indicador con mayor promedio es identificacién. En cuanto a dispersion se
observa que el indicador identificacién tiene valores mas homogéneos ya que tienen el menor

coeficiente de variacion.

Analizando la asimetria, se observa que el indicador identificacién tiene un coeficiente
practicamente nulo pero negativo lo cual significa que tiene una ligera asimetria negativa, casi
una distribucion simétrica. Para el indicador involucramiento, el coeficiente es positivo, al
igual que para el componente afectivo, el cual muestra la asimetria positiva mas alta. Esto
indica que la mayoria de los valores son bajos pero existen algunos valores altos que provocan
cierto sesgo hacia la derecha en la curva de la distribucién de frecuencias, es decir, se agrupan
a la derecha, indicando que hay una cantidad de sujetos considerables ubicados por encima de

la media.

En cuanto a curtosis, se aprecia que el coeficiente es negativo para todos los
indicadores y la variable indicando asi una curva platicurtica, es decir, los valores tienen
frecuencias similares. Curiosamente, este componente es aquel que tiene la curtosis mas

cercana a cero.

En general se aprecia que el compromiso organizacional afectivo de los individuos es
bajo ya que presenta la media méas baja de toda la tabla 24 (2,76), siendo mas bajo en
involucramiento y més alto en identificacién. Estos indicadores pueden relacionarse con la
variable demogréfica: antigliedad, en donde un 50% de la muestra tiene una relacién entre 1 y
4 afios con la organizacion, tiempo que parece no ser suficiente para desarrollar un lazo

afectivo significativo con la misma.

¢ Andlisis componente normativo y sus indicadores (lealtad y sentido de obligacién):

Analizando la tendencia central, se aprecia que todos los promedios rondan valores
entre 2,7 y 3,7, lo cual indica que existe un alto compromiso organizacional normativo. El

indicador con mayor promedio es lealtad. En cuanto a dispersién se observa que el indicador
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sentido de obligacién tiene valores més heterogéneos y en cuanto al componente normativo

arroja la dispersion mas homogénea en comparacion al resto.

Al analizar la asimetria, se observa que el indicador lealtad y el componente normativo
tienen un coeficiente negativo lo cual significa que tiene una asimetria negativa. Mientras que
para indicador sentido de obligacién, el coeficiente es positivo, indicando que la mayoria de
los valores son bajos pero existen algunos valores altos que provocan cierto sesgo hacia la
derecha en la curva de la distribucion de frecuencias. Es vélido acotar que el coeficiente de

asimetria de este componente, es el Uinico negativo.

En cuanto a curtosis, se aprecia que el coeficiente es negativo para todos los

indicadores y la variable indicando asi una curva platicurtica.

En general, se aprecia que el compromiso organizacional normativo es el unico
componente que presentan una media alta de 3,17, siendo mas bajo en sentido de obligacion y
mas alto en lealtad. Estos indicadores pueden relacionarse con las variables demograficas:
numero de hijos y estado civil. Con respecto a numero de hijos un 86,10% tienen una carga
familiar entre 0 y 2 hijos, debido a la poca responsabilidad familiar de los empleados se puede
.asumir que es logica la baja presencia del sentido de obligacion; lo mismo sucede en el caso

de la variable estado civil, donde un 44% de los empleados estan solteros.

® Analisis componente de continuidad y sus indicadores (alternativas e inversién):

Analizando la tendencia central, se aprecia que los promedios rondan alrededor de 2.8,
valores que estdn cercanos a 3 lo cual indica que son de nivel bajo con tendencia a alto. El
indicador con mayor promedio es inversién pero la diferencia entre los indicadores no es
significativa. En cuanto a dispersién se observa que el indicador alternativa tiene los valores
mas heterogéneos que el resto de los indicadores mencionados anteriormente, al igual que el

componente de continuidad.

Analizando la asimetria, se observa que ambos indicadores tienen un coeficiente

positivo., indicando asi una asimetria positiva para el componente de continuidad.
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En cuanto a curtosis, se aprecia que el coeficiente es negativo para todos los
indicadores y la variable indicando asi una curva platicurtica, es decir, en términos de datos
tiene una mayor desviacion. Curiosamente tanto el componente como sus indicadores tienen la

curtosis mas baja.

En general se aprecia que el compromiso organizacional de continuidad de los
individuos es bajo tendiendo a alto, con una media de 2,83 con respecto a los demas
componentes, siendo mas bajo en alternativas y mas alto en inversién. Estos indicadores
pueden relacionarse con las variables demogréficas: edad y formacién académica. Con
respecto a la edad, puede suponerse que influye en el indicador de inversién, debido a que un
50,6% de los empleados tienen entre 29 y 39 afios, época en la que se asume que los
individuos estdn en plena etapa productiva profesionalmente y en busqueda de estabilidad
laboral, lo cual hace que tomen mucho mas en cuenta los esfuerzos invertidos a lo largo del
tiempo en la organizacién. Por otro lado la variable formacién académica deja ver que un
71,70% de los empleados son universitarios, considerandose estos en un nivel de formacién
alto, aspecto que los hace atractivos al mercado laboral por lo que sus posibilidades de
encontrar otro empleo son altas, influyendo en el indicador de alternativas.

e Analisis compromiso organizacional:

El compromiso organizacional de los empleados de Sanofi-Aventis, S.A. es bajo ya
que presenta una media de 2,92. En cuanto a la dispersion, se puede considerar que los valores
tienen una tendencia a ser moderadamente homogéneos. Con respecto a la asimetria, se puede
decir que la distribucién es casi simétrica puesto que su valor es positivo y cercano a cero. Por

ultimo al igual que sus componentes la curva es platiciirtica gracias a un coeficiente negativo.
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Tabla 25: Compromiso y género.

: Comp. Comp. Comp. Comp. | Rankeo
bex0 Estadisticos | Afectivo | Normativo | Continuidad | Org. | s/CV
Media 2.72 312 2.76 2.87
"
Muscaline | o Varinoitn | 1176% 16.67% 23.35% 12.19% 1
Media 2.79 321 2.88 2.96
Femenino S
Coef. Variacién |  10.39% 14.33% 22.92% 12.50% 2

Gréfica 10: Compromiso y género.

M Masculino

K Femenino

Comp. Afectivo  Comp. Normativo Comp. Comp. Org.
Continuidad

Como se observa, tanto los trabajadores de sexo masculino como los de sexo femenino
mantienen un compromiso organizacional bajo con la empresa, los de sexo masculino
presentan una media de 2,87, mientras que las mujeres de 2,96. Este bajo compromiso es

similar para ambos grupos, debido a sus coeficientes de variacién estdn en un rango de
12,19% a 12,50%.

El compromiso normativo es el componente que dentro del género masculino y
femenino se encuentra dentro de un nivel alto, sefialando que el compromiso organizacional de
los trabajadores esta caracterizado en gran medida por el sentimiento de obligacion que
sienten en mantenerse como miembro de la organizacion. Sin embargo el grupo mas
heterogéneo es el género masculino (CV 16,67%), mientras que el género femenino es un
grupo mas homogéneo y presenta una media mayor (3,21). Seguido se encuentra el

componente de continuidad sefialando una actitud favorable-baja hacia la organizacion; a su
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vez este componente presenta la mayor dispersion (CV 23,35% y 22,92%) en comparacion
con el resto, lo que significa que ambos grupos son heterogéneos. El componente afectivo,
muestra los menores coeficientes de variacion (CV 11,76% y 10,39%), por lo que se convierte
en el componente mas homogéneo en cuanto a la identificacion, involucramiento y lazo
emocional de los empleados con la organizacion. Esta conviccion es mayor en las mujeres con

una media de 2,79, que en los hombres, demostrando un compromiso afectivo de nivel bajo.

Tabla 26: Compromiso y edad.

: Comp. Comp. Comp. Comp. | Rankeo
Eilant Estadisticos Afectivo Normativo Continuidad Org. s/CV
Media 2.89 3.36 3.06 3.1
Entre 18 y 28 .
Coef. Variacién 7.96% 14.58% 32.67% 12.58% 3
Media 2.78 307 2.17 2.91
Entre 29 y 39 Lo
Coef. Variacion 11.15% 15.77% 27.19% 11.68% 2
Media 2.74 3.71 2.88 2.93
Entre 40 y 50 e
Coef. Variacion 11.31% 12.94% 22.92% 12.97% 4
Media 297 3.88 2.37 2.87
Entre 51 y 61
it Coef. Variacion | _ 8.66% 13.66% 34.66% 16.38% 5
Media 2.56 3.06 2.94 2.85
62 0 mas T
Coef. Variacion 9.76% 8.17% 11.90% 9.47% 1
Griéfica 11: Compromiso y edad.
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Los trabajadores mas jovenes de 18 a 28 afios, pudieran clasificarse dentro del
compromiso organizacional alto. A su vez se observa que el componente con una media
mayor (3,36) es el normativo, seguido por el de continuidad en donde se presenta el
coeficiente de variacion mas alto (CV 23,67%), demostrado que esta actitud no es compartida
por todos los trabajadores de esta categoria. Por 1iltimo, se encuentra el componente afectivo
con un nivel bajo de compromiso y con el menor coeficiente de variacion, indicando que este

es el componente mas homogéneo dentro de esta categoria de edad.

En la categoria de edad siguiente (29 a 39 afios), se observa que los trabajadores
mantienen un compromiso organizacional desfavorable o una relacién poco intensa con la
organizacion. El componente normativo para esta categoria, continiia teniendo una media alta
aunque presenta una dispersion de 15,77%. A diferencia de la categoria anterior, el
componente normativo es seguido por el afectivo con una media de 2,78 representando un
compromiso bajo y es en el componente de continuidad donde se presenta la mayor dispersién
(CV 27,19%), es decir, los trabajadores con edades entre 29 y 39 afios no tienen una fuerte
presencia de esa faceta calculadora de evaluar los costos que supondria sacrificar al retirarse

de la organizacion en todos los sujetos, ya que esto es una caracteristica particular y no grupal.

Los trabajadores que se encuentran en la tercera categoria (40 a 50 afios), tienen un
compromiso organizacional bajo con una media de 2,93. Por otro lado, al analizar sus
componentes, se evidencia un comportamiento similar a la primera categoria (18 a 28 afios),
en donde el alto compromiso es el normativo (3,71), seguido por los compromisos bajos del de
continuidad (2,88) y finalizando por el afectivo (2,74). Sin embargo las dispersiones entre la
primera categoria de edad y esta son diferentes. El componente afectivo en esta categoria,
aunque sigue siendo homogéneo, presenta una dispersion mayor de 11,31%: en el caso del
componente de continuidad la dispersién es menor (CV 22,92%), donde los empleados tienen

una opinion diversa.

En los empleados con edades comprendidas entre 51 y 61 afios, el compromiso
organizacional sigue siendo bajo con un coeficiente de variacién de 16,38%, demostrando ser

el grupo méds heterogéneo. Nuevamente el componente maés alto es el normativo.
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Curiosamente los componentes afectivo y de continuidad tienen la misma media. Su diferencia
radica en la caracteristica del grupo, los empleados de esta categoria son muy homogéneos
respecto al componente afectivo mientras que con respecto al componente de continuidad su

actitud no es homogéneamente compartida.

Por ultimo aquellos empleados mayores a 62 afios continian presentando un
compomiso organizacional bajo y asi mismo presenta un coeficiente de variaciéon bajo,
dejando ver que son homogéneos. Los empleados presentan un compromiso normativo alto, es
decir, sienten una gran obligacién de mantenerse en la organizacion y esto es compartido por
la mayoria del grupo, evidenciandose asi en su dispercion (CV8,17%). Este componente es
seguido por el de continuidad (2,94) y el afectivo (2,56); ambos son mas homogeneos en

comparacion a las otras categorias de sujetos.

En resumen, se puede decir que para el compromiso organizacional se presenta una
relacion inversa, a mayor edad menor compromiso y lo mismo sucede para el componente
afectivo, pero en menor nivel. Por otro lado el componente normativo, presenta una relacién
directa, a mayor edad mayor compromiso; el componente de continuidad presenta una
variacion en todas su categorias, no es posible observar una tendencia. Para todas las
categorias el compromiso normativo obtuvo la mayor media, dentro del cual, la cuarta
categoria (entre 51 y 61 afios), present6 el nivel més alto (3,88) pero mdas heterégeneo.
Opuesto a este resultado se encuentra la segunda categoria (entre 29 y 39 afios) con el nivel de
compromiso més bajo (2,17) referido al componente de continuidad, mas sin embargo con una

dispercion (CV 27,19%) significativa y orientada a la heterégenidad, en comparaci6n al resto.

Tabla 27: Compromiso y estado civil.

& oy T Comp. Comp. Comp. Comp. | Rankeo
FeadoClvil | Estadisticos | Afectivo | Normativo | Continuidad | Org. | sicV
Media .77 321 2.91 2.96
Soltero T
Coef. Variacion 10.83% 14.95% 24.74% 12.84% 4
Casado Media 2.78 322 2.82 2.94
Coef. Variacion 10.43% 15.84% 19.15% 11.22% 1
X . Media 2.69 2.96 2.66 2.77
Divorciado —_—
Coef. Variacion 13.75% 16.55% 24.81% 13.36% 5
Vindo Media 2.78 3.44 322 3.15
Coef. Variacién 6.83% 11.05% 29.81% 12.38% 3
Conssibiaos) Media 2.71 2.86 2.5 2.69
ubi
Coef. Variacién 11.80% 10.49% 24.40% 11.90% 2
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Grafica 12: Compromiso y estado civil.
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En primer término, se observa que los trabajadores solteros mantienen un compromiso
organizacional de 2,96, curiosamente muy similar al de los empleados casados (2,94) mas sin
embargo este grupo es mas homogéneo, validando la teoria de Mathieu y Zajac (1990, citados
en Juaneda y Gonzédlez, 2007) en la cual indica que los empleados casados tienen un
compromiso mas alto que el resto por la responsabilidad econémica que tienen con su familia,
se evidencia en este estudio que es asi. Los trabajadores solteros se inclinan con una actitud
altamente favorable hacia el componente normativo, es decir, sienten una alta obligacion hacia
la organizacion. En segundo lugar se encuentra el componente de continuidad con una media
de 2,91 y con una dispersién mas alta que los demas componentes (CV 24,74%), dejando ver
la heterogenidad del grupo, en cuanto a las opiniones referidas a los costos de abandonar la

organizacion. Por ultimo, esta el componente afectivo en un nivel bajo.

Los empleados con estado civil “casado”, tienen un compromiso normativo alto (3,22),
hecho que pareciera deberse al nivel de responsabilidad econémica al que los autores Mathieu
y Zajac hacen alusion (1990). Este componente es seguido por el de continuidad y a su vez por
el afectivo, el cual presenta un coeficiente de variacién bajo de 10,43% indicando que la

opinién de este grupo es mucho mas homogénea para este componente que para el resto.
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Los trabajadores divorciados tienen un compromiso organizacional bajo (2,77) con un
coeficiente de variacion de 13,36%. A su vez continuan manteniendo al igual que los
anteriores, la mayor media en el componente normativo pero en un nivel bajo. Con respecto a
los dos componentes restantes, se obtuvieron medias similares en donde la diferencia se
establece en el coeficiente de variacion, para el componente de continuidad (CV 29,81%) las
opiniones son diversas, mientras que en el componente afectivo (CV 13,75%) existe

representatividad de opinion.

La muestra de viudos esta altamente comprometida con la organizacion. En este caso,
se mantiene el compromiso alto para dos de sus componentes, el normativo con 3,44 y el de
continuidad con 3,22. Se puede decir, que los viudos presentan pocos lazos emocionales con la
organizacion ya que su media es baja (2,78) y esto lo comparte la mayoria del grupo (CV
6,83%).

Los trabajadores que viven en concubinato, muestran un nivel de compromiso
organizacional bajo lo que sefiala una actitud desfavorable hacia la organizacion, caracterizada
a su vez por bajos niveles en sus tres componentes. En el componente de continuidad la media
es de 2,5, en el afectivo 2,71 y en el normativo 2,86; manteniendo la mayor media en el

componente normativo al igual que el resto de las categorias y la menor dispersion (CV

10,49%) en esta categoria.

Los trabajadores con el compromiso organizacional alto son los viudos (3,15),

mientras que el compromiso més bajo esta representado por los trabajadores que viven en

concubinato.
Tabla 28: Compromiso y nimero de hijos.
e | Memicn | SR | PR | s | ey | P
Entre 0y 2 Media 2.78 3.18 2.86 2.94
Coef. Variacion 11.15% 15.09% 22.03% 11.90% 2
Eutred y 4 Media 2.65 3.15 2.59 2.8
Coef. Variacion 9.81% 18.73% 33.59% 18.21% 3
Media 2.74 3.05 2.62 2.8
5 o més —
Coef. Variacion 9.85% 12.13% 22.52% 9.64% 1
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Griéfica 13: Compromiso y niimero de hijos.
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Los trabajadores que tienen entre 0 y 2 hijos presentan un compromiso organizacional
bajo (2,94). Estos a su vez presentan un compromiso alto en el componente normativo (3,18) y
bajo en el resto de los componentes; dejando notar que la mayor dispersion esta en el
componente de continuidad (CV 22,03%).

Para el caso de los empleados con 3 o 4 hijos, la distribucién del compromiso sucede
de manera similar a la categoria anterior. El componente normativo es alto (3,15), mientras
que el afectivo y el de continuidad son bajos con unas medias de 2,65 y 2,59 respectivamente.
Este grupo es mucho més homogéneo en sus respuestas en el componente afectivo, es decir los

lazos emocionales de los empleados son similares entre si.

Los empleados con 5 o mas hijos, tienen el mismo compromiso organizacional que los
empleados que tienen 3 o 4 hijos, la diferencia radica en su coeficiente de variacién, el grupo
mas heterogéneo son los empleados con 3 o 4 hijos. Los componentes se comportan de forma
parecida al resto de las categorias. El componente normativo es alto (3,05), mientras que el
afectivo y el de continuidad son bajos con unas medias de 2,74 y 2,62 respectivamente. El

grupo tiene respuestas menos representativas para el componente de continuidad (CV
22,52%).
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En general los compromisos organizacionales en estas categorias son muy parecidos y
se mantienen en un nivel bajo, sin embargo los trabajadores con 3 o 4 hijos son los mas
heterogéneos, presentando diversidad de respuestas. Para el componente afectivo las medias se
mantienen entre 2,65 y 2,78 con un coeficiente de variacion que demuestran grupos
homogéneos, el componente de continuidad presenta los coeficientes de variacion mayores en

comparacién al resto y por dltimo con un nivel alto de compromiso en todas sus categorias

esta el componente normativo.

Tabla 29: Compromiso y nivel de formacién académica.

Formacién ; Comp. Comp. Comp. Comp. | Rankeo
Académica | "S9SUOS | pgective | Normativo | Continuidad | Org. | siCV
Téenico Media 2,79 3.24 2.83 2.96
Superior Coef. Variacion 7.52% 10.49% 21.91% 8.44% 1
Univecins Media 2.77 322 2.86 2.95
r
Coef. Variacion 11.19% 14.91% 23.08% 12.20% 2
Media 2.78 3.13 2.75 2.89
Post-Grado s
Coef. Variacion 9.35% 17.57% 25.82% 13.84% 4
B i o Media 2.58 2.68 2.59 2.62
specializaci
= Coef. Variacion 13.18% 15.67% 21.62% 12.21% 3
Griéfica 14: Compromiso y nivel de formacién académica.
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Como se puede observar en la tabla 29 y grafica 14, el nivel de compromiso
organizacional de aquellos empleados con un nivel de formacién técnico superior es de 2,96,
mostrando ser nivel bajo. El componente normativo se clasifica dentro del nivel alto (3,24)
con un coeficiente de variacién de 10,49%. En segundo lugar estd el componente de
continuidad con un compromiso bajo (2,83) y una dispersién alta (CV 21,91%) en esta
categoria. Por ultimo el afectivo, el cual presenta una media baja, sin embargo es el

componente donde se observa un sentimiento homogéneamente compartido.

En el nivel educativo siguiente (universitario), sucede lo mismo que en la categoria
anterior. El compromiso organizacional es de 2,95 mostrando ser de nivel bajo. El componente
normativo estd dentro del nivel alto (3,22) con un coeficiente de variacién de 14,91%, mas alto
que el de los técnicos, indicando mayor heterogenidad de este grupo con respecto a este
componente. En segundo lugar estd el componente de continuidad con un compromiso bajo
(2,86) y una dispersion alta (CV 23,08) para los universitarios. Por tltimo el afectivo, el cual

presenta una media baja (2,77), sin embargo es homogéneo.

En los trabajadores de post-grado el compromiso general es de 2,89 con un coeficiente
de variacién de 13,84%. Estos trabajadores cuentan con un compromiso bajo indicando una
actitud desfavorable o una relacion poco intensa de los mismos con su organizacion, en la cual
no se sienten identificados, ni perciben ninglin costo importante asociado a dejar la misma.
Esto se explica porque los mismos tienen una mayor seguridad en sus conocimientos,
habilidades y una mayor percepci6n de alternativas para dejar la organizacién (Wallace 1993,
citado en Cardozo y Goncalvez, 1998). Sobre la base de sentimientos de obligacion, se puede

decir que estos son de nivel alto, para este grupo.

Los trabajadores especializados tienen un compromiso organizacional bajo (2,62) y el
mismo fendmeno ocurre en sus tres componentes. Aunque la excepcién de heterogenidad se

presenta para el componente de continuidad.

Es evidente en esta investigacion el fenémeno al cual se refiere Wallace (1993, citado

en Cardozo y Goncalvez, 1998) en donde los trabajadores que possen un alto nivel educativo

94




tienden a presentar bajos niveles de compromiso y esto se ve reflejado tanto en el compromiso
organizacional como en sus componentes. Al comparar los componentes se puede ver que el
afectivo y el de continuidad tienen en todas las categorias las medias en un nivel bajo. Lo
contrario sucede en el componente normativo donde todas las categorias tienen un
compromiso alto; mas sin embargo la categoria de especializacion presenta un compromiso de

nivel bajo con una media de 2,68.

Tabla 30: Compromiso y antigiiedad.

Atigedad | Estadisticos | ool | (ooR | oottt | o | Mo
Media 2.74 3.12 2.83 29
YMLYY Bk Vewin | DR 15.38% 23.32% 12.07% 1
Media 278 3.19 2.72 29
EaeSY8 I Eot Variaain | 11050 15.05% 24.26% 13.10% 3
Media 278 3.26 2.95 2.99
el Coef. Variacion | 10.79% 15.95% 22.71% 12.70% 2

Griéfica 15: Compromiso y antigiiedad.
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Al analizar el compromiso organizacional de los trabajadores segiin la antigiiedad, se
encuentra que sin importar los afios que tenga el empleado en la organizacion, este es igual
(entre un rango de de 2,9 y 2,99) y particularmente el sentimiento es grupal. Se observa una

diferencia cuando se profundiza el analisis a nivel de componentes.
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El compromiso normativo es aquel con un nivel alto en todas sus categorias. Como se
mencioné anteriormente, el compromiso disminuye de forma directa en relacion a los afios
trabajados, los empleados con una antigiiedad entre 5 y 8 afios muestran tener una media de
3,19, entre 1 y 4 afios de 3,12 y los de 9 0 mas de 3,26, curiosamente mantienen coeficientes

de variacion alrededor de 15%.

A diferencia del componente normativo, el componente de continuidad no tiene una
tendencia definida; observando que en este caso los trabajadores con una antigiiedad entre 5 y
8 afios tienen una media de 2,72, los de 1 y 4 afios de 2,83 y los de 9 0 maés presentan una
media de 2,95. Con respecto a la diversidad de opiniones, se puede decir, que hay poca
variacion entre las categorias, esta va de 22,71% a 24,26%, es vélido resaltar que es el

componente con mayor heterogenidad.

Por ultimo al referirse al componente afectivo, los empleados con una relacién laboral
corta (entre 1 y 4 afios) presentan una media de 2,74, siendo este un compromiso bajo. El resto
de los empleados sin importar el periodo de relacion laboral, presentan un compromiso

afectivo de 2,78. Es importante destacar que este componente es el mas homogéneo.

Tabla 31: Compromiso y nivel supervisorio.

N ivFl Rstadiitioe Comp. Comp.. Comp. Comp. | Rankeo
Supervisorio Afectivo Normativo Continuidad Org. s/CV
S A Media 2.72 3.14 291 2.92

HPETVISOTIO " Coef. Variacion | 12.50% 18.15% 17.87% | 1336% | 2
L. Media 2.78 3.19 2.78 2.92
No Supervisorlo |c ef. Variacion | 10.07% 14.10% 2410% | 11.99% 1
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Gréfica 16: Compromiso y nivel supervisorio.
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Los trabajadores que tienen un cargo supervisorio y no supervosrio muestran tener el
mismo nivel de compromiso organizacional bajo de 2,92, donde la diferencia radica en los
coeficientes de variacion, dejando ver que la hetergenidad esta presente en los empleados con
un nivel supervisorio (CV 13,36%), mientras que los sujetos que son supervisados comparten

mucho mas sus opiniones (CV 11,99%) respecto a su compromiso organizacional.

Aquellos empleados que supervisan a otros tienen un compromiso normativo de nivel
alto con una media de 3,14 y una dispersion de 18,50%, mas alta que el resto de los
componentes para esta categoria, demostrando que algunos trabajadores sienten una
obligacién particular con la organizacién. Adicionalmente se encuentra el componente de
continuidad con una media de nivel bajo (2,91), con un coeficiente de variacién de 1787% y
por ultimo el componente afectivo, lo cual indica que son pocos los lazos emocionales entre
estos y la organizacion (2,72), aunque este sentimiento es compartido por la mayoria del

grupo.

Finalmente, los empleados que son supervisados al igual que sus supervisores,
continian manteniendo un compromiso normativo alto (3,19) pero con una dispersién un poco
menor (CV 14,10%), otorgando mayor homogenidad a este grupo para este componente. Por

otra parte, los otros dos componentes obtuvieron la misma media (2,78), sin embargo las
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opiniones mas heterogéneas se adjudican al componente de continuidad (CV 24,10%), en

comparacion al resto de los componentes de este grupo y de los empleados supervisores.

Tabla 32: Compromiso y cargo.

ey ESteilkstichs ﬁ'g:t]i'::o Nt::r(:n“;fi.vo C(]l(l:t(i)::l[;;lad Coo:ngl.)' R:fnCI:?D

_ Media 2.79 325 2.76 2.03
ARARR Coef. Variacion | _ 7.88% 11.69% 23.91% 9.56% 2

i, Media 3.17 3.11 3.11 3.13
Coef. Variacion | 5.36% 8.03% 34.41% 1438% | 10

] Media 275 321 3.08 3.01

Coordinador ——

Coef. Variacion 14.90% 19.00% 21.10% 12.62% 4

Media 2.56 2.94 2.89 2.8

Asesor TR,

Coef. Variacion | 7.42% 25.51% 14.53% 13.93% g

Sr— Media 2.77 3.19 2.77 291
Coef, Variacion | 10.47% 14.42% 24.54% 12.71% 5

I Media 2.83 35 2.83 3.06
Coef. Variacién | 6.00% 4.86% 4134% 12.75% 6

e Media 2.83 322 3.44 3.17
Coef. Variacién | 15.55% 25.46% 10.17% 11.36% 3

_ Media 239 2.89 2.83 2.7
Supervior e utite | A18% 8.65% 15.55% 5.18% 1

— Media 271 3.13 2.82 2.89
Coef. Variacién 12.55% 18.85% 21.63% 14.19% 9

_ Media 2.79 2.92 3.08 2.93
s ARROCHK Coef, Variacién | 12.19% 18.84% 1  11.36% 12.97% 7
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Griéfica 17: Compromiso y cargo.
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Los analistas tienen un compromiso organizacional de nivel bajo (2,93) y homogéneo
(CV 9,56%), al igual que el componente afectivo que presenta una dispersion baja (CV
7,88%). Por otro lado, el componente con menor compromiso es el de continuidad, aunque
posee la heterogenidad mas alta (CV 23,91%) en esta categoria. Por lo contrario, los analistas
tienen un sentido de obligacién y lealtad de nivel alto (3,25) con una dispersion (CV 11,69%)

que al compararla con las anteriores se considera moderada.

Continuando el anélisis, se encuentra la categoria de “asistente”, con un compromiso
organizacional alto al igual que en el resto de sus componentes. El componente mas alto (3,17)
y homogéneo (CV 5,36%) es el afectivo, cosa que no ocurre en el componente de continuidad
donde la dispersiéon que refleja diversidad de opiniones es significativa (CV 34,41%), estos
resultados permiten asumir que los lazos emocionales de los asistentes con la organizacion son
mas fuertes que el resto de las categorias. Este grupo es el que presenta la media mas alta y la

dispersion mas baja, para el componente afectivo en comparacién a las demas categorias.

Aquellos trabajadores con cargo de “coordinador”, presentan un compromiso

organizacional alto (3,01), justo en el limite inicial del nivel. Los componentes normativos y
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de continuidad estan en niveles altos, 3,21 y 3,08 respectivamente y ambos se consideran

heterogéneos. El componente afectivo con el nivel bajo de compromiso tiene una media de
2,75.

Con un compromiso organizacional bajo, estan los asesores. Estos son muy
homogéneos en el componente afectivo (CV 7,42%), fenémeno que no ocurre en el
componente normativo (CV 25,51%) donde curiosamente también estan dentro del nivel bajo
(2,94). A su vez estos empleados tienen una media de 2,89 con respecto a las alternativas

percibidas e inversiones en la organizacion.

Los representantes de ventas tienen en el componente afectivo y de continuidad medias
iguales y en niveles bajos (2,77), méas sin embargo la dispersion del componente de
continuidad (CV 24,54%) es poco mas del doble que el afectivo, es decir la identificacién e
involucramiento de los representantes de ventas con la organizacién, es compartida a nivel
grupal. Referente al componente normativo, estos trabajadores tienen un compromiso alto

3,19. A nivel organizacional, el compromiso es bajo (2.91) y moderadamente heterogéneo
(CV 12.71%).

En cuanto a los trabajadore_s con cargo de “especialista”, se puede decir que tienen la
media mas alta en comparaccion al resto en el componente normativo (3,5) y a su vez la
dispersion més baja dentro de este grupo y componente (CV 4,86%); de la misma forma que el
normativo es homogéneo, también lo es el componentes afectivo, que a su vez tiene la misma
media que el componente de continuidad (2,83). Es importante destacar que las opiniones con
respecto a la percepcion de alternativas e inversiones tienen la dispersion mas alta de la tabla
32 (CV 41,34%), permitiendo asumir que son el grupo mas heterogéneo con respecto a esto.

El compromiso organizacional de los especialistas es de nivel alto.

Los jefes tienen en promedio un compromiso organizacional alto (3,17), al igual que
para el componente de continuidad con 3,44, en ambos casos las dispersiones son consideras
homogéneas, ya que son menores a las demas dentro de esta categoria, lo que quiere decir que

este grupo comparte opiniones en estos aspectos. Continuando con un compromiso alto, se
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encuentra el componente normativo, sin embargo presente la dispersion mas alta de la
categoria (CV 25,46%). En posicion opuesta se encuenta el componente afectivo con un

compromiso bajo (2,83) y con un coeficiente de variacion del 15,55%.

Por otro lado los supervisores tienen un compromiso organizacional bajo (2,7),
teniendo el compromiso y la dispersién (CV 5,18%) mas baja de todos los cargos. Para el
componente afectivo y normativo las medias son de nivel bajo 2,39 y 2,89 respectivamente.
En cuanto a sus sentimientos y lazos emocionales con la organizacién, son el grupo més
homogéneo de toda la tabla 32 (CV 4,18%), a su vez en el componente normativo también
muestran tener una dispersién homogénea (CV 8,65%). Con respecto al componente de
continuidad presentan una media de nivel bajo de 2,83 y un coeficiente de variacién del

15,55%.

Continuando el anélisis de los compromisos que presentan los cargos, se encuentran
los “gerentes”, los cuales tienen un compromiso organizacional de nivel bajo, al igual que sus
componentes de continuidad y afectivo, mientras que hay un alto compromiso en el
componente normativo con una media de 3,13. Indicando que los gerentes tienen un
sentimiento de obligacién de continuar en la organizacién significativo, aunque

moderadamente heterégeneo (CV 18,85%) en comparaci6n al resto de los componentes.

Por tltimo estan los directores, estos tienen un compromiso organizacional bajo (2,93)
y relativamente homogéneo (CV 12,97%). En este mismo nivel de compromiso se ubican los
componentes afectivo y normativo, en donde el sentimiento de obligacion es mucho méas
particular en este grupo con una dispersion de 18,84%. Finalizando el andlisis de los
componentes de este cargo, se encuentra una media de 3,08 para el componente de
continuidad, representando un compromiso de nivel alto y a su vez el mas homogéneo de esta

categoria.

En resumen, el compromiso organizacional predominante es de un nivel bajo ya que
seis de los diez cargos lo demuestran, entre estos se encuentran los analistas, asesores,

representantes de ventas, supervisores, gerentes y directores.
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Tabla 33: Compromiso y Direcciones.

: ; 2 Comp. Comp. Comp. Comp. | Rankeo
Divesion Eetadfiens Afectivo Normativo Continuidad Org. s/CV
Asuntos Media 2.67 2.75 3.7 2.86
Regulatorios Coef. Variacién 8.99% 29.82% 7.57% 15.03% 7
’ Media 2.83 3.25 2.89 2.99
BU Cardio ==
Coef. Variacién 9.19% 15.08% 22.49% 11.37% 4
BU Open Care Media 2.74 3.17 2772 2.88
& OTC Coef. Variacién | 11.68% 14.20% 25.37% 13.54% 5
Business Media 2.83 3.33 2.79 2.99
Support Coef. Variacion 15.90% 17.71% 20.43% 14.72% 6
Finanzas Media 2.86 3:11 2.81 2.92
inanza
Coef. Variacién 11.54% 15.76% 23.49% 10.62% 3
Gerencia Media 2.5 2.72 3 2.74
General Coef. Variacion 6.80% 13.97% 11.00% 4.38% 1
: Media 272 322 3.01 2.98
Industrial =
Coef. Variacion 8.45% 15.22% 22.26% 10.07% 2
: Media 2.57 2.9 2.3 2.73
Médico e
Coef. Variacion 12.45% 22.07% 26.08% 17.22% 9
Operaciones de Media 2.83 3.33 3.17 3.11
Proyecto Coef. Variacion 16.61% 21.32% 22.40% 20.26% 10
Recursos Media 2:72 3.11 3 2.94
Humanos Coef. Variacion 15.44% 29.58% 14.66% 16.66% 8
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Grafica 18: Compromiso y Direcciones.
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La Direccion de Asuntos Regulatorios, tiene un compromiso organizacional bajo de
2,86, con opiniones medianamente heterogeneas. Presenta un componente de continuidad de
nvel alto de 3,17, con el coeficiente de variacion més bajo para este componente, indicando
que los integrantes de esta direccién son muy homogéneos en cuanto a los costos que asocian
al dejar la organizacion. Seguido de esto se encuentra el componente normativo, con un
compromiso bajo (2,75), pero con una dispersién significativamente heterogénea en
comparacion a los demds componente en esta Direccion; contrario a esto, se obtuvieron

opiniones homogéneas en cuanto al componente afectivo, con un compromiso bajo de 2,66.

BU Cardio, presenta al igual que la Direccion de Asuntos Regulatorios un compromiso
bajo a nivel organizacional (2,99), como también en sus componentes afectivos y de
continuidad, pero el de continuidad es mucho mas heterogéneo que el afectivo (CV 22,49%).
Por 1ltimo estd en componente normativo con una media de nivel alto, con sentimientos de

obligacion medianamente heterogéneos en comparacién a los otros componentes.
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La tercera Direccion BU Open Care & OTC, es una Direcciéon que muestra tener un
compromiso organizacional bajo (2,88) con un coeficientes de variacion de 13,54%. Sus
componentes afectivos y de continuidad también son bajos, pero el de continuidad es mucho
mas heterogéneo que el afectivo (CV 25,37%). Por ultimo el componente normativo con una
media alta, tiene sentimientos de obligacién medianamente heterogéneos en comparacion a los
otros componentes. Esto hace ver que la Direccién BU Open Care & OTC se comporta de

manera similar a la Direccién BU Cardio, pero esta Direccién es mas heterogénea.

Se observa en la Direccién Business Support, un compromiso organizacional bajo,
también. Con respecto a los componentes, tanto el afectivo como el de continuidad muestran
medias bajas, mientras que el normativo es de nivel alto, como ha sucedido en las dos
Direcciones anteriores. A su vez el componente maés heterogéneo sigue siendo el de

continuidad (CV 20,43%) y el menos heterogéneo el afectivo, con un coeficiente de variacién
de 15,90%.

Finanzas, al igual que el resto de las Direcciones (menos Operaciones de Proyectos)
tiene un compromiso organizacional bajo con un coeficiente de variaciéon de 10,62%, el cual
se puede considerar homogéneo en comparacion a las otras Direcciones. Presenta lazos
emocionales de nivel bajos con una mec.lia de 2,86. Por otro lado, estd en componente de
continuidad con un compromiso bajo, pero con la dispersién més alta para esta Direccion (CV

23,49%). El componente normativo, continia manteniendo un compromiso alto y un

coeficiente de variaciéon de 15,76%.

La Direccion de Gerencia General, es aquella que presenta la mayor cantidad de
particularidades. Empezando por que muestra tener opiniones compartidas y COompromisos
bajos en todos sus componentes, en el afectivo y en el normativo tiene medias de 2.5 y2.72
respectivamente y los coeficientes de variacién mas bajos en comparacién al resto de las
Direcciones y en el componente de continuidad se observa una media de 3. Con respecto al
compromiso organizacional de este grupo se puede decir, que es de nivel bajo con una media

de 2,74 y bastante homogéneo, ya que presenta el coeficiente de variacién més bajo de toda la
tabla 33 (CV 4,38%).
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La séptima Direccion, es Industrial, la cual sigue manteniendo un compromiso
organizacional bajo (2,98) con opiniones compartidas (CV 10,07%), al igual que en su
componente afectivo donde presenta una media de 2,72 y el coeficiente de variacién mas bajo
para esta Direccién y en comparacién a las otras en lo que respecta a este componente (CV
8,45%). Fenomeno que no ocurre para los componentes normativo y de continuidad, en donde
se demuestra que los trabajadores de la Direccion Industrial tienen un compromiso alto (3,22 y
3,01 respectivamente), es decir sefiala tener una actitud favorable hacia la organizacién o una

relacién fuertemente intensa entre el sujeto y la misma.

En la Direccion Médico se presenta tanto en el compromiso organizacional como en
sus componentes medias bajas, pero con un coeficiente de variacién alto para esta categoria
(CV 17,22%). Continuando el analisis de esta Direccion, esta el componente afectivo con una
media de 2,57 y un coeficiente de variacion relativamente alto (CV 12,45%) en comparacién a
los de este componente en las otras Direcciones. En cuanto al componente normativo, con una
media de 2,9 y el componente de continuidad el cual presenta una media de 2,3, se puede decir
que los sentimientos de los trabajadores de esta Direccion tienden a ser més particulares, en

especial para el componente de continuidad (CV 26,08).

Operaciones de Proyecto, es una Direccion que puede diferenciarse del resto por ser la
Unica con un compromiso organizacional de nivel alto (3,11), pero con pocos sentimientos
compartidos (CV 20,26%). Al igual, muestra tener medias altas en dos de sus componentes,
normativo (3,33) y de continuidad (3,17), sin embargo presentan un coeficiente de variacion
similar 21,32% y 22,40% respectivamente, dejando ver que el sentimiento de obligacién y los
costos asociados de dejar la organizacién no son la representatividad del grupo. El
componente afectivo, con un compromiso bajo, también presenta la dispersién mas alta en

comparacion al resto de las Direcciones (CV 16,61%).

La altima Direccion es Recursos Humanos, muestra tener un compromiso
organizacional bajo como en los componentes de continuidad y afectivo. El componente

normativo, es el Gnico que para esta Direccion, tiene un compromiso de nivel alto de 3,11 pero
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que particularmente tiene el coeficiente de variacion més alto de la tabla, para este

componente (CV 29,58), demostrando la diversidad de opiniones que pueden ser encontradas.

Concluyendo asi, se puede decir que la mayoria de las Direcciones tienen un nivel bajo
de compromiso organizacional a excepcion de la Direccion Operaciones de Proyectos que a su

vez presenta el coeficiente de variacién mayor.

¢ Variable 2. Rotacion de Personal
Con la finalidad de facilitar el anélisis de la variable se establecieron niveles. Para esta
variable se fijaron tres niveles: baja, media y alta rotacién de personal.
* Bajo: se refiere a un porcentaje insignificante de egresos en la Direccién durante un

periodo de tiempo.

* Medio: se refiere a un porcentaje promedio de egresos en la Direccién durante un
periodo de tiempo.

» Alto: se refiere a un porcentaje significativo de egresos en la Direcciéon durante un

periodo de tiempo.

Para la elaboracion de los tres niveles se consideraron los siguientes aspectos:

En primer lugar, el valor méximo que una organizaciéon podia obtener es “100”, (ya
que la formula arroja resultados porcentuales, es decir, en base a 100); por lo que se asumid
para efectos del estudio que este indica un alto nivel de rotacién. En segundo lugar, la
puntuacién minima que podia obtener la organizacion es “0”; por lo que se asumi6 para
efectos del estudio que este indica una nula o bajo nivel de rotacién. Por tltimo, se determiné
la diferencia posible o el rango entre las opciones de respuestas “100” (100-0) y se dividié

entre tres para obtener los niveles deseados.
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Tabla 34: Niveles de Rotacién de Personal.

Niveles Intervalos
Bajo De 0 a33.33
Medio De 33.34 a 66.66
Alto De 66.67 a 100

De la tabla 35 a la 40 y de las graficas 19 a la 23, presentan el indice o tendencia de la

rotacion de personal de la organizacion y los estadisticos respectivos.
Es importante destacar que para esta variable, la empresa no proporcion6 datos
referentes a las siguientes variables independientes y posicionales respectivamente: nimero de

hijos, nivel de formacién académica, estado civil, cargo y nivel supervisorio.

Tabla 35: Indice de rotacion por Direcciones y general.

Direccion indi_ce e
Rotacion (%)
Asuntos Regulatorios 46.43
BU Cardio 27117
BU Open Care & OTC 15.91
Business Support 58.33
Finanzas 69.57
Gerencia General 100.00 :
Industrial 71.85
Médico 13.64
Operacion de Proyectos 60.00
Recursos Humanos 66.67
Rotacién general 42.94

107




Gréfica 19: Indice de rotacion por Direcciones y general.
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Sanofi-Aventis de Venezuela, S.A. presenta un indice de rotacion de nivel medio,
siendo este de 42,94%.

Al analizar en detalle la organizacion la Direccién que presenta un mayor indice es la
Gerencia General con un 100%, dejando en evidencia que en el periodo Julio 2010-Junio 2011
egresaron todos los integrantes de la misma. Por otro lado la Direccién con el menor indice y
dentro del nivel bajo se encuentra Médico (13,64%), siendo éste un porcentaje insignificante

de egresos en esta Direccion durante el periodo de tiempo estudiado.

Tener un indice de rotacién alto o bajo como presentan las Direcciones mencionadas,
no siempre puede considerarse bueno o malo, ambas pueden presentar ventajas o desventajas.
Una rotacién alta puede ser ventajosa siempre y cuando esta sea generada con calidad, ya que
el capital humano que ingresa puede aportar aspectos positivos (Esquivel, 2006); mientras que
a su vez puede ser una desventaja por el alto costo que implica y la inestabilidad que puede
generar (Mambo, 2008). También se puede asumir segin la teoria planteada que una rotacién
baja es ventajosa ya que puede afianzar el compromiso de los empleados (Wyatt, 2005 citado
en Esquivel, 2006), mas sin embargo puede ser negativa debido a que las personas pudiesen

apoderarse del cargo y mantener un desempefio “minimo necesario” (Federacién Nacional de
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Comerciantes de Bogot4, sf'y Curvelo y otros, 2004). No se puede afirmar que esto suceda en

las Direcciones de Gerencia General y Médico, debido a la falta de informacion al respecto.

En un nivel alto de rotacion se encuentran las siguientes Direcciones: Gerencia General
(100%), Industrial (71,85%), Finanzas (59,57%) y Recursos Humanos (66,67%). En el nivel
medio: Operacion de Proyectos (60%), Business Support (58,33%) y Asuntos Regulatorios
(46,43%). Por dltimo las Direcciones con un nivel bajo de rotacién son: BU Cardio (27,17%),
BU Open Care & OTC (15,91%) y Médico (13,64%). Por lo que es posible decir que el 40%
de las Direcciones presentan un indice alto, mientras que los niveles medio y bajo estin

compuestos por un 30% respectivamente.

Tabla 36: Estadistica descriptiva de Rotacién de Personal.

Rotacién de Personal Julio 2010 - Junio 2011
i . Desviacion Coeficiente Coeficiente 5
Media ASa Moda Estandar de Variacion | de Asimetria Curtosis
52.96 59.17 N/A 27.36 51.66% -0.07 -0.5

La rotacion de personal de Sanofi-Aventis, S.A. es media ya que presenta un promedio
de 52,96. En cuanto a la dispersion, se puede considerar que los valores tienen una tendencia a
ser moderadamente heterogéneos ya que se observa un coeficiente de variacién mayor al 50%.
Con respecto a la asimetria, se puede decir'que tiene un coeficiente practicamente nulo, pero
negativo, lo cual significa que tienen una ligera asimetria negativa, casi una distribucién

simétrica. Finalmente la curtosis es igual a -0,5, lo cual muestra que la curva es platicurtica.

Tabla 37: Rotacion de Personal. Egresos segtin Direcciones.

Direccion Egreso %
Asuntos Regulatorios 4 3.15
BU Cardio 15 11.81
BU Open Care & OTC 15 11.81
Business Support 2 137
Finanzas 22 17.32
Gerencia General 3 2.36
Industrial 50 39.37
Médico 1 0.79
Operacion de 2 1.57

Proyectos

Recursos Humanos 13 10.24
Total 127 100
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Grafica 20: Rotacion de Personal general. Egresos segiin Direcciones.
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En tabla 37 y grifica 20 se puede presenciar tres tendencias de egresos en la
organizacion. En primer lugar se evidencia un pico con un 39,37% de la Direccion Industrial,
en segundo lugar existe un rango medio, de egresos entre 17,32% a 10,24% en el cual se
encuentran: Finanzas, BU Open Care & OTC, BU Cardio y Recursos Humanos. Por altimo
con la tendencia méas baja de egresos estan Asuntos Regulatorios, Gerencia General,

Operacion de Proyectos, Business Support y Médico con un rango de 3,15% a 0,79%.
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Tabla 38: Rotacion de Personal. Egresos segun género.

Masculino Femenino

Direccién Egreso % Egreso % Total egreso | Total %
Asuntos Regulatorios 0 0 - 100 4 100
BU Cardio 7 46.67 8 53.33 15 100
BU Open Care & OTC 7 46.67 8 53.33 15 100
Business Support 2 100 0 0 2 100
Finanzas 11 50 11 50 22 100
Gerencia General 2 66.67 1 33.33 3 100
Industrial 17 34 33 66 50 100
Médico 0 0 1 100 1 100
Qpesaciin de 2 100 0 0 2 100

Proyectos

Recursos Humanos 3 23.08 10 76.92 13 100
Total 51 40.16 76 59.84 127 100

Grafica 21: Rotacion de Personal general. Egresos segun género.
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En la Direccién Industrial se evidencia egresaron 17 hombres (34%) siendo ésta la
Direccién con més egresos masculinos. Es curioso destacar que en Asuntos Regulatorios y

Médico no hubo egresos del sexo masculino.

Con respecto al sexo femenino, el mayor porcentaje de egresos se presencié en la
Direccién Industrial con un 66%, mientras que Business Support y Operacion de Proyectos no

presentaron egresos de este sexo.
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Es notorio que la Direccion Industrial presenta el porcentaje més alto de egreso para
ambos sexos, sin embargo prevalece el egreso femenino sobre el masculino con una diferencia
de 32%.

Para las Direcciones BU Cardio y BU Open Care & OTC, los egresos entre hombres y
mujeres fueron iguales 7 (46.67%) y 8 (53.33%) respectivamente. Es particular que estos
egresos sean exactamente iguales y que la diferencia entre ambos sexos no es significativa
(6,66%). Puede que este fenémeno sea debido a que la naturaleza del trabajo de estas

Direcciones son practicamente iguales, ambos se enfocan en ventas.

Con un egreso de 50% tanto para mujeres como hombres, se encuentra la Direccion de
Finanzas. Debido a estos resultados se puede asumir que el sexo no influye en la rotacion de

personal de esta Direccion.
Luego de observar y analizar la tabla 38 de egresos por Direcciones, se procede a

analizar el gréfico 21 que muestra el egreso por género de la organizacién. Dejando ver que el

sexo femenino deja la organizacion en un 19,68% mas que los hombres.
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Tabla 39: Rotacion de Personal. Egresos segun Edad.

Entre 18y 28 | Entre 29y 39 E““;eo““y E“";ISIY 62 0 mis
Total
Direccion | "8 | o, | Egreso | % | E8" | o |Egres | o | Egres |, | ool o
0 €S0 [1] 0 o
Asuntos
Regulatorio 2 50 1 25 0 0 1 25 0 0 4 100
S
BU Cardio 6 40 6 40 3 20 0 0 0 0 15 100
BU Open
Care & 5 33.33 7 4667 | 3 20 0 0 0 0 15 100
OTC
Business 1 50 1 50 | o | o 0 0 o |ol| 2 | 100
Support
Finanzas 13 59.09 9 4091 | o 0 0 0 0 0| 22 100
Gerencia 0 0 I 33 | 1| 33 1| 33 o ol 3 | 100
General
Industrial 28 56 14 28 8 16 0 0 0 0| 50 100
Médico 1 100 0 0 0 0 0 0 0 0 1 100
Operacion
de 1 50 0 0 1 50 0 0 0 0 2 100
Proyectos
Reeursod | 1005 | 700 1 769 | 2 |1538| o 0 0 0| 13 | 100
Humanos
Total 67.00 | 52.76 40 31.5 | 18 14 2 1.57 0 0| 127 | 100
Gréfica 22: Rotacion de Personal. Egresos segtin Edad.
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En ninguna de las Direcciones es evidente que hubo egresos de personal mayor o igual

62 afios, sin embargo en todas las Direcciones, se presentaron egresos de personal joven, con

113




edades comprendidas entre los 18 y 39 afios, la Direccion Industrial mostré tener mayores
egresos que las demas, particularmente en el rango de edad mas joven (entre 18 y 28 afios).
Seis Direcciones presentan egresos de personal entre los 40 y 50 afios de edad y sélo dos con

egresos entre 51 y 61 afios (Asuntos Regulatorios y Gerencia General).

En la organizacién los egresos tienden a descencer a medida que el personal envejece,
dejando ver una relacién inversamente proporcional, es decir a medida que la gente tiene més
edad menor es la rotacién de personal. Puede ser esto una caracteristica particular de esta
organizacion para el periodo estudiado (2010-2011), pero no se puede afirmar que sea la
tendencia de la organizacién y mucho menos que suceda asi para otras por el tipo de

investigacion.

En resumen el 52,76% del personal que egresa tiene edades comprendidas entre 18 y
28 afios, el 31,50% entre 29 y 39 afios, el 14% entre 40 y 50 afios y sélo el 1,57% egresa con

una edad mayor de 51 afios.

Tabla 40: Rotacion de Personal. Egresos seglin Antigiiedad.

Entrely4 Entre5y 8 9 0 mas
Total
Direccién Egreso | % | Egreso | % | Egreso | '% egreso Yo
Asuntos [
Regulatorios 4 100 0 0 0 0 4 100
BU Cardio 14 93.33 1 6.67 0 20 15 100
BU Open
Care & OTC 14 93.33 1 6.67 0 20 15 100
Business
Support 2 100 0 0 0 0 2 100
Finanzas 17 1729 2 9.09 3 13.64 22 100
Gerencia
General 2 66.67 1 33.33 0 0 3 100
Industrial 49 98 0 0 1 2 50 100
Médico 1 100 0 0 0 0 1 100
Operacién
de Proyectos 1 50 1 50 0 0 2 100
Recursos
Humanos 13 100 0 0 0 0 13 100
Total 117 92.13 6 4.72 4 3.15 127 100
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Grafica 23: Rotacion de Personal. Egresos seglin Antigiiedad.
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Es evidente en el gréafico 23 y tabla 40, que los egresos disminuyen a medida que la
antigiedad del empleado aumenta, generando una relacién inversa entre antigiiedad y
rotacion. El 92,13% de los egresos son de empleados que tienen una antigiiedad entre 1 y 4
afios, se pudiese considerar, que este periodo de antigiledad es corto por lo que puede que no
sea suficiente para generar compromiso, satisfaccion laboral, actitudes y comportamientos
positivos significativamente importantes para la organizacién (Chen, 2006). Este fenémeno
puede deberse también a las condiciones contextuales, el empleo del area o el mercado de
referencia que rodea a la organizacion en donde el capital humano no dura periodos de

relacion laboral largos como en épocas anteriores (Samaniego, 2003).

Evaluando los egresos en las Direcciones, cinco de ellas (50%) (BU Cardio, BU Open
Care & OTC, Finanzas, Gerencia General y Operacion de Poyectos) presentan egresos
relacionados a antigiiedades entre cinco y ocho afios; curiosamente estos egresos sélo fueron
de uno o dos empleados como maximo. La tinica Direccién que tuvo egresos con antigiiedades

mayores a 9 afios, fue Finanzas con tres empleados.

¢ Compromiso organizacional y porcentajes de egresos
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Tabla 41: Compromiso y egresos segin género.

Género Comp. Org. % de Egresos
Masculino 2.87 40.16%
Femenino 2.96 59.84%

Gréfica 24: Compromiso y egresos segiin género.
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Al analizar la tabla y grafica anterior, se evidencia que la media de los compromisos
del género masculino y femenino, no tienen una diferencia significativa, sin embargo la
diferencia de los egresos entre los géneros es aproximadamente de un 19%, en donde el egreso
mayor ocurre en el sexo femenino. Es posible que esto se deba al rol de la mujer en la

sociedad venezolana y las cargas familiares.

Tabla 42: Compromiso y egresos segun la edad.

Edades Comp. Org. % de Egresos
Entre 18 y 28 3.3 53%
Entre 29y 39 291 32%
Entre 40 y 50 293 14%
Entre 51y 61 2.87 2%

62 0 mas 2.85 0%
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Grafica 25: Compromiso y egresos segln la edad.
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En la tabla y grifica anterior, se observa que sin importar la edad los compromisos se
mantienen un nivel bajo a exepcion de los empleados con edades comprendidas entre 18 y 28
afios. Es importante destacar que el grupo mencionado teniendo el mayor compromiso son los
que presentan la mayor cantidad de egresos durante el periodo estudiado con un 53%. Por otro
lado los empleados mayores a 62 aflos tienen el menor compromiso y un procentaje nulo de

egresos; lo que podria inducir que el compromiso no influye en los egresos de la compaiiia.

Tabla 43: Compromiso y egresos segun la antigiiedad.

Antigiiedad Comp. Org. % de Egresos
Entre 1y 4 2.9 92%
Entre Sy 8 2.9 5%

9 0 mas 2.99 3%
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Grafica 26: Compromiso y egresos segun la antigiiedad.
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Se observa, que la media de los compromisos de las categorias de antigiiedades no
tienen una diferencia significativa y se encuentran en un nivel bajo, sin embargo la diferencia
de los egresos entre la primera categorias (entre 1 y 4) y las otras dos es notable, en donde la
primera supera a las otras en un 92%. Este resultado permite concluir, que la mayor rotacién
ocurre en los primeros afios de la relacion laboral, asumiendo que no importa el compromiso
que tengan los empleados y que de cierta manera Sanofi-Aventis se comporta como una
escuela de formacion. A partir de una antigiiedad mayor a 5 aflos se estabiliza la linea de
egresos, siendo esta menor o igual al 5%, en donde los empleados pensaran mucho mas antes
de tomar la decisién de dejar la organizacion gracias al tiempo invertido en esta. Todo esto

permite pensar que la antigiiedad influye en la rotacién y no en el compromiso.
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Tabla 44: Compromiso y egresos segun la Direccion.

Direccién Comp. Org. % de Egresos
Asuntos "
Regulatorios 2.86 3.15%
BU Cardio 2.99 11.81%
BU Open Care &
& OTC 2.88 11.81%
Business 5
Support 2.99 1.57%
Finanzas 2.92 17.32%
Gerencia 2.74 236%
General
Industrial 2.98 39%
Médico 2.73 0.79%
Operacion de 3.11 1.57%
Proyectos
SEANGIS 2.94 10.24%
Humanos

Gréfica 27: Compromiso y egresos segun la Direccion.
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Al analizar el compromiso y los egresos a nivel de Direcciones, se observa que la

Direcciéon con mayor egreso (39%) es Industrial con un compromiso en nivel bajo con
y gr 1|
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tendencia a alto. Por otro lado una de las Direcciones con menor egreso (1,57%) es Operacion
de Proyectos con un compromiso de nivel alto; esto permite asumir que para esta Direccion el
compromiso organizacional juega un papel importante a la hora de dejar la organizacion; caso
contrario a la Direccién Industrial. En general se evidencia en la grafica anterior, que los
compromisos se mantienen un nivel bajo con tendencia a alto, sin importar la Direccion; lo
mismo ocurre con los egresos, se mantienen en un rango bajo que no superan el 20%, a
exepcion de lo mencionado anteriormente. Estos comportamientos van en direccion contraria a
lo planteado en la investigacion, donde se asumia que a mayor compromiso menor seria la

rotacion y por ende los egresos de personal.

Resultados de la relacion entre Compromiso Organizacional y Rotacion de Personal

e Prueba de Coeficiente de Correlacion Pearson

En el estudio se aplico la prueba de Coeficiente de Correlacion de Pearson, con la
finalidad de determinar si existia una relacion negativa (inversa) entre las variables
compromiso organizacional y rotacién de personal. A través del nivel de significacion se pudo
determinar si se aprobaba la hipétesis planteada en este estudio, de ser este menor a 0,05 se

puede decir que se acepta la hipétesis.

Esta prueba se llevé a cabo a nivel de empleado y a nivel de Direcciones para
profundizar el estudio. Para ello fue necesario determinar la media del compromiso
organizacional y sus componentes de cada empleado y el indice de rotacion de cada Direccién,
asignandosele a cada empleado la rotacién de la Direccion a la cual pertenece. Por otro lado a
nivel de Direccidn, se determiné la media del compromiso organizacional y sus componentes

de cada una de ellas, a partir de los empleados que la conforman.

Las tablas 45 y 46 muestran los resultados obtenidos.
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Tabla 45: Correlacion de Pearson entre Compromiso

Organizacional y Rotacion a nivel de empleados.

Medida Rotacién
Pearson
Compromiso Correlation e
Organizacional | ;. (1-tailed) A13
Pearson
Compromiso Correlation it}
fecti g i
g Sig. (1-tailed) 924
Pearson
Compromiso Correlation 508
DM | S S 693
Compromiso Pearson 134
de Correlation e
Continuidad Sig. (1-tailed) ,086

Como se puede apreciar en la tabla anterior, todas las correlaciones de Pearson entre
las puntuaciones medias de compromiso organizacional y de todos sus componentes con la
rotacion de personal a nivel de trabajadores son muy bajas, algunas positivas, otras negativas
pero muy bajas. Si se observan los p-valores se aprecia que todos son altos (0,413, 0,924,
0,693 y 0,086), mayores a un clasico nivel de significacion de 0,05, lo cual lleva a la
aceptacion de la hipdtesis nula de que la correlacién es nula. Por lo tanto, a nivel de
trabajadores no existe correlaciéon lineal entre compromiso organizacional y todos sus
componentes con la rotacién. Estos valores permiten concluir que no es posible aceptar H;, de
forma tal que no se puede asegurar que existe una relacién negativa o positiva entre las
variables en estudio, al menos en este caso, lo cual contradice lo planteado por Porter y Steers
(1982, citados, en Meyer, Becker y Vandenberghe, 2004) de que el compromiso

organizacional podria explicar la salida de sus miembros de la organizacién.
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Tabla 46: Correlacion de Pearson entre Compromiso

Organizacional y Rotacién a nivel de Direcciones.

Medida Rotacién
Pears
Compromiso Conel a(t);:m ,077
izacional ;
Orpentiaciomal | i (1-alled) 832
Pearson
Compromiso Plsvesiatioon 121
Afretive Sig. (1-tailed) 739
] Pearson
C;":_l;:'ot';' i Correlation 13
ormativo 1 sig, (1-tailed) 662
Compromiso Pearson 477
de Correlation ¥
Continuidad Sig. (1-tailed) ,164

La tabla anterior, muestra las correlaciones entre la rotacién de personal promedio y
los promedios de las puntuaciones medias de compromiso organizacional y sus componentes a
nivel de Direcciones. Se aprecia que todas las correlaciones son bajas, salvo la de compromiso
de continuidad con rotacién que tiene un valor de 0,477. Sin embargo, debido al bajo tamario
de la muestra, todos los p-valores son altos (0,832, 0,739, 0,662 y 0,164), mayores a un clasico
nivel de significacién de 0,05, lo cual lleva a aceptar la hipétesis nula de que la correlacién es
nula. Por lo tanto, a nivel de Direcciones no existe correlacion lineal entre compromiso
organizacional y todos sus componentes con la rotacién. Estos valores permiten concluir que
no es posible acepta H;, de forma tal que no se puede asegurar que existe una relacién

negativa o positiva entre las variables en estudio.

Debido a los resultados obtenidos en esta prueba, donde los niveles de significancia
son muy elevados y por los cuales no se acepta H;, se tom6 la decision de no aplicar la

Regresion Lineal Multiple, ya que no existe relacion entre las variables.

e Analisis de Varianza (ANOVA)
Se aplicé la prueba de Andlisis de Varianza, para determinar si se presentaban
diferencias significativas entre los compromisos promedios para los distintos niveles de

rotacion de personal. A través del nivel de significacion se pudo determinar si se aprobaba la
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hipdtesis planteada en este estudio, de ser este coeficiente menor a 0,05 se puede decir que se

acepta la hipdtesis.

Al igual que la prueba anterior, ésta se llevo a cabo a nivel de empleado y a nivel de
Direcciones. Para ello fue necesario determinar la media del compromiso organizacional y sus
componentes de cada empleado y el indice de rotacién de cada Direccién, asignandosele a
cada empleado la rotacién de la Direccién a la cual pertenece. Por otro lado a nivel de
Direccién, se determiné la media del compromiso organizacional y sus componentes de cada

una de ellas, a partir de los empleados que la conforman.
Las tablas 47 y 48 muestran los resultados obtenidos.

Tabla 47: Analisis de Varianza entre Compromiso

Organizacional y Rotacion a nivel de empleados.

Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Between Groups ,086 2 ,043 323 | 724
Compromiso
Organizaciona] Within GI'OI.IIJS 21,766 163 ,134
Total 21,852 165
Between Groups ,031 °* 2 ,015 ,167 | ,846
Compromiso
Afectivo Within Groups 15,053 163 ,092
Total 15,083 165
Between Groups ,059 2 ,030 ,122 | 885
Compromiso
Normativo Within Groups 39,479 163 ,242
Total 39,539 165
Between Groups 1,058 2 ,529 1,238 | .293
Compromiso
de i
With 658 1 427
Continuidad Sthos e e -
Total 70,716 165

Al observar la tabla 43, los p-valores de los 4 analisis de varianza realizados a nivel de
empleados son muy altos (0,724, 0,846, 0,885 y 0,293), por lo tanto son considerablemente
mayores que un clésico nivel de significacion de 0,05. Esto significa que se debe aceptar la

123




hipétesis nula de igualdad de las 3 medias de compromiso para los distintos niveles de
rotacion. En conclusién, no existe diferencia estadisticamente significativa entre las medias de
las puntuaciones medias de compromiso organizacional, compromiso afectivo, compromiso

normativo y compromiso de continuidad segun los 3 niveles de rotacion de personal.

Tabla 48: Anélisis de Varianza entre Compromiso

Organizacional y Rotacion a nivel de Direcciones.

Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Between Groups ,025 2 ,013 ,898 | ,450
Compromiso
Organizacional | Within Groups ,099 T ,014
Total 125 9
Between Groups 016 2 ,008 459 | ,650
Compromiso
Afectivo Within Groups J25 7 018
Total ,142 9
Between Groups 017 2 ,009 139 | 872
Compromiso
Normativo Within Groups 436 7 ,062
Total ,453 9
Between Groups ,106 2 ,053 2612 | 142
" Compromiso '
de p s
7 2
Continuidad Within Groups ,141 ,020
Total ,247 9

Al igual que en el caso de empleados, la tabla anterior muestra que los p-valores de los
4 analisis de varianza realizados a nivel de Direcciones son muy altos (0,450, 0,650, 0,872 y
0,142), por lo tanto son considerablemente mayores que un clasico nivel de significacién de
0,05. Esto significa que se debe aceptar la hipdtesis nula de igualdad de las 3 medias de
compromiso para los distintos niveles de rotacién. En conclusion, no existe diferencia
estadisticamente significativa entre las medias de las puntuaciones medias de compromiso
organizacional, compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad

segun los 3 niveles de rotacion de personal.
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Los resultados de las tablas 47 y 48 confirman la conclusion establecida anteriormente
producto del anélisis de correlacion a nivel de direcciones, es decir, no se acepta H; en

ninguna de las dos pruebas a nivel individual ni a nivel grupal.

¢ Prueba Chi-Cuadrado

Se aplico la prueba Chi-Cuadrado, para determinar si existe una asociacion entre los
niveles de compromiso organizacional y sus componentes y los niveles rotacién de personal.
A través del nivel de significacién se pudo determinar si se aprobaba la hipétesis planteada en

este estudio, de ser este coeficiente menor a 0,05 se puede decir que se acepta la hipdtesis.

A diferencia de las otras pruebas realizadas, la pueba Chi-Cuadrado se hizo solamente
a nivel de empleado debido a que la muestra de Direcciones es muy pequefia para poder
aplicar esta prueba. Se trabajé con una tabla de contingencia, pero previamente fue necesario
calcular la media del compromiso de cada empleado y el indice de rotacién de cada Direccion,

asignandosele a cada empleado la rotacién de la Direccion a la cual pertenece.
Las tablas de la 49 a la 56 muestran los resultados obtenidos.

, Tabla 49: Tabla de contingencia Chi-Cuadrado entre Nivel de Compromiso

Organizacional y Nivel de Rotacion.

Nivel de Compromiso
Organizacional Total
Bajo Alto
Baja 69 46 115
Nivel de :
Rotacién Media A 4 8
Alta 27 16 43
Total 100 66 166
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Tabla 50: Prueba Chi-Cuadrado entre Nivel de Compromiso

Organizacional y Nivel de Rotacion.

Value Approx. Sig.

Nominal by Nominal | Contingency Coefficient ,053 ,791

N of Valid Cases 166

Las tablas anteriores indican que el coeficiente de asociacién entre nivel compromiso
organizacional y nivel de rotacion de personal a nivel de trabajadores es de 0,053, valor que es
muy bajo. Ademds, el p-valor asociado de 0,791 asi lo comprueba ya que su alto valor es
mayor que un clésico nivel de significacion de 0,05, lo cual lleva a aceptar la hipétesis nula de
que la asociacién es nula. Por tanto, no existe asociacién entre nivel de compromiso

organizacional y nivel de rotacién.

Tabla 51: Tabla de contingencia Chi-Cuadrado entre Nivel de Compromiso

Afectivo y Nivel de Rotacion.

Nivel de Compromiso Afectivo
Total
Bajo Alto
Baja 98 17 115
Nivel de .
Rotacién ek # : ¢ B
Alta 38 5 43
Total 141 25 166

Tabla 52: Prueba Chi-Cuadrado entre Nivel de Compromiso

Afectivo y Nivel de Rotacion.

Value Approx. Sig.

Nominal by Nominal | Contingency Coefficient ,145 ,169

N of Valid Cases 166

Las tablas 47 y 48 indican que el coeficiente de asociacion entre nivel compromiso
afectivo y nivel de rotacién a nivel de trabajadores es de 0,145, valor que es algo bajo.

Ademas, el p-valor asociado de 0,169 asi lo comprueba ya que su alto valor es mayor que un

126



clasico nivel de significacion de 0,05, lo cual lleva a aceptar la hipétesis nula de que la
asociacion es nula. Por tanto, no existe asociacion entre nivel de compromiso afectivo y nivel

de rotacion personal.

Tabla 53: Tabla de contingencia Chi-Cuadrado entre Nivel de Compromiso

Normativo y Nivel de Rotacion.

Nivel de Compromiso Normativo
Total
Bajo Alto
Baja 50 65 115
Nivel de :
Ritsuids Media 4 4 8
Alta 18 25 43
Total 72 94 166

Tabla 54: Prueba Chi-Cuadrado entre Nivel de Compromiso

Normativo y Nivel de Rotacion.

Value Approx. Sig.

Nominal by Nominal | Contingency Coefficient ,033 912

N of Valid Cases 166

L3 .

Las tablas anteriores indican que el coeficiente de asociacion entre nivel compromiso
normativo y nivel de rotaciéon de personal a nivel de trabajadores es de 0,033, valor que es
muy bajo. Ademids, el p-valor asociado de 0,912 asi lo comprueba ya que su alto valor es
mayor que un clésico nivel de significacion de 0,05, lo cual lleva a aceptar la hipétesis nula de
que la asociacion es nula. Por tanto, no existe asociacion entre nivel de compromiso normativo

y nivel de rotacion.
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Tabla 55: Tabla de contingencia Chi-Cuadrado entre Nivel de Compromiso

de Continuidad y Nivel de Rotacion.

Nivel de Compromiso de
Continuidad Total
Bajo Alto
Baja 75 40 115
Nivelan Media 5 3 8
Rotacion
Alta 22 24 43
Total 102 64 166

Tabla 56: Prueba Chi-Cuadrado entre Nivel de Compromiso

de Continuidad y Nivel de Rotacion.

Value Approx. Sig.

Nominal by Nominal | Contingency Coefficient 125 271

N of Valid Cases 166

Las tablas indican que el coeficiente de asociacion entre nivel compromiso de
continuidad y nivel de rotacién a nivel de trabajadores es de 0,125, valor que es algo bajo.
Ademis, el p-valor asociado de 0,271 asi lo comprueba ya que su alto valor es mayor que un
cldsico nivel de significaciop de 0,05, lo cual lleva a aceptar la hipétesis nula de que la
asociacion es nula. Por tanto, no existe asociacion entre nivel de compromiso de continuidad y

nivel de rotacidn.
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CONCLUSIONES

La presente investigacion se centré en identificar la relacién entre compromiso
organizacional en sus tres componentes sobre la rotacién de personal de las Direcciones de
Sanofi-Avenitis de Venezuela S.A., multinacional del sector farmacéutico con sede en
Caracas-Venezuela, durante el periodo 2010-2011, tomando en cuenta variables demograficas
y posicionales. El objetivo del estudio fue profundizar detalladamente sobre las variables para

aportar evidencia empirica, actualizada y precisa acerca del comportamiento de las mismas.
Segun los resultados obtenidos se llegd a las siguientes conclusiones:

El compromiso organizacional de los empleados de Sanofi-Aventis es considerado de
nivel bajo al obtener una media de 2,92 en puntaje bruto. Lo cual indica que los empleados
tienen una actitud desfavorable o una relacion poco intensa con su organizacién y eso se
evidencia en las tablas 25, 26 y 30, donde son predominantes las mujeres, las edades menores
a 28 afios y antiguedades inferiores a los 9 afios; en la cual el trabajador no se siente
identificado, obligado, ni percibe ninguin costo importante asociado a dejar la misma. Posee un
debil vinculo psicolégico hacia la organizacion reflejando un grado bajo de adaptacion hacia
las caracteristicas o perspectivas de la misma (O’Reilly y Chatman, 1986). La Direccion con
mayor presencia de compromiso organizacional gracias a su homogenidad, es Gerencia
General, aunque en un nivel bajo con una media de 2,74; lo que posiblemente se deba a que

es un personal enteremente nuevo, ya que present6 una rotacién de personal de 100%.

Al profundizar el anélisis del compromiso organizacional, se puede decir que a nivel
de componentes, el normativo predomina homogéneamente en esta organizacion con un nivel
alto, representado por una media de 3,17. Es decir, los empleados tienen un fuerte sentimiento
de obligacion de continuar la relacién laboral, ya que piensan que esto es el deber ser; aqui la
contribucién del empleado a la organizacién es relevante (Meyer y Allen, 1991 y 1997). La
Direccién con mayor presencia de compromiso normativo gracias a su homogenidad, es

Gerencia General, aunque en un nivel bajo con una media de 2,72.
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Por otro lado, el componente que relaciona los lazos emocionales, conviccion,
aceptacion de objetivos y valores organizacionales (afectivo), se ubica en un nivel bajo con
una media de 2,76 para los trabajadores de esta organizacion; en la Direccion de Gerencia
General se aprecia el compromiso afectivo mas homogéneo con una media de 2.5,

considerandose esta en un nivel bajo.

Por 1ltimo el componente de continuidad se ubica en un nivel bajo también,
presentando una media de 2,83. Para este componente la Direccion mas comprometida

homogéneamente y ubicandose en un nivel alto es Asusntos Regulatorios presentado una
media de 3,17.

Con respecto a la variable rotacién de personal, Sanofi-Aventis presenta un indice de
rotacién de 42,94%, ubicandose en un nivel medio, el cual se refiere a un porcentaje promedio
de egresos o suspensiones individuales del perfil afiliado a la organizacién, que percibe una
compensacion monetaria, durante el periodo estudiado 2010-2011. Es curioso que siendo
Gerencia General la Direccion mas comprometida, presente el mayor indice de rotacién de un

100%, opuesto a esto esta la Direccion Médico en un nivel bajo con un indice de 13,64%.

Analizando la relacion entre las variables propuestas, en donde se planteé que a mayor
compromiso organizacional menor seria el indice de rotacion de personal, se puede decir
gracias a los resultados obtenidos, que éste fendmeno no sucede en Sanofi-Aventis, a nivel
organizacional ni a nivel de componentes (afectivo, normativo y de continuidad); a pesar de
haber aplicado diferentes pruebas estadisticas, en donde se buscé por diferentes vias probar la
hipotesis. Los altos niveles de significancia obtenidos demostraron que no existe relaciéon
(Pearson), asociacion (Chi-Cuadrado) ni diferencias de medias (ANOVA) entre las variables,
de forma tal que esto tampoco permiti6 a las investigadoras aceptar la hipétesis nula.
Concluyendo que no existe relacion entre el compromiso organizacional y el indice de

rotacion de personal de Sanofi-Aventis de Venezuela.

Lo mencionado anteriormente hace ver que las teorias planteadas en la investigacion

como las de Escape, 2008; Hellriegel y Slocum, 2004; Meyer y Allen, 1991; Currivan, 1999
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citado en Slattery y Selvarajan, 2005; Mathieu y Zajac, 1999, citados en Huselid y Day, 1991;
Porter y Steers, 1982, citados en Meyer y otros, 2004; Steers y Mowday, 1981, citados en Lee
y Mowday, 1987; entre otros, no se cumplen en este estudio de caso y por ende se puede decir
que no estan presentes en esta organizacion, negando lo que las investigadoras pretendian

demostrar: la relacion inversa entre las variables.

A su vez estos resultados contrastan los estudios realizados por Blau (1989), donde se
confirmo una correlacién negativa entre las variables; Ferreira (2001) que tuvo consistencia
con las investigaciones de Meyer y Allen (1991) y finalmente el estudio de Garcia y Garcia
(2009) que demostré que existia una incidencia significativa y negativa del compromiso en su
intencion de dejar la empresa. Estos estudios dejaron ver que el compromiso organizacional
era el antecedente primordial antes de reunciar definitivamente a la organizacién (Gaerthner y

Nollen, 1992), conclusién que no repite la insvestigacion realizada en Sanofi-Aventis.

A través de este estudio, Sanofi-Aventis, estd en conocimiento de que aumentar el

compromiso organizacional de sus empleados no asegura la disminucién de su indice de

rotacion.

Todo lo expresado previamente es un aporte importante para Sanofi-Aventis ya que
este estudio les permite conocer su situacion de bajo compromiso organizacional, lo cual
puede influir en otros aspectos como la satisfaccion laboral, desempefio, productividad, entre
otros. Como también estar en conocimiento que segun este estudio se ubica en un nivel medio
de rotacién de personal, teniendo como consecuencia un nivel de costo que debe ser evaluado
ya que ello magnifica el problema mas alld de los numeros simples, por ejemplo: horas de
entrenamiento dadas y perdidas, tiempo invertido en inducciones, uniformes, transporte, etc.
Para asi poder tomar acciones que le permitan afrontar y grarantizar su supervivencia en el
tiempo, tomando en cuenta el inestable y turbulento contexto en el cual se encuentra, ya que el
compromiso es una ventaja para seguir teniendo colaboradores comprometidos, no por el
componente de continuidad sino por los componentes afectivos y normativos, siempre y

cuando se mantenga una rotacion favorable y funcional para la empresa.
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Todo aquello que fortalezca el principio del negocio en marcha, es vital mantenerlo, no
solo en un pais sino también en las organizaciones donde esas capacidades, competencias y
talentos pueden ser utiles para lograr resultados atractivos a los stakeholders, en donde estén y

ubicables corporativamente en otros espacios geograficos...
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LIMITACIONES

Algunas de las limitaciones que se presentaron para desarrollar el estudio fueron las

siguientes:

1. La complejidad y el cardcter multidimensional de la variable compromiso
organizacional permite s6lo hacer una aproximacién a las actitudes de los empleados
hacia su organizacion, ya que estos se comprometen por multiples factores que el
modelo de Meyer y Allen no toman en cuenta.

2. Durante el proceso de contacto a las farmacéuticas, se presentd un retraso debido a la
falta de respuestas por parte de las mismas.

3. La investigacion se realiz6 en un tnico tiempo, de forma que no se pudo obtener
informacion previa del compromiso organizacional de los empleados, impidiendo
percibir los posibles cambios en el comportamiento de esta variable, influyendo asi en
el célculo de la rotacion de personal. Este paso de ser trimestral a anual.

4. Debido a que la investigacion es de disefio transaccional, no se pudo obtener
informacion valiosa acerca del compromiso organizacional de los empleados que ya
habian abandonado la organizacion, siendo imposible profundizar en este aspecto.

5. El instrumento no fue respondido por la totalidad. El 11,71% de los sujetos que
componian la muestra no respondieron el cuestionario, bien sea por que estaban de
vacaciones, de reposo o ausentes para la fecha de la aplicacion del mismo. Lo cual
elevo el nivel de error pero no significativamente.

6. El contexto inestable a nivel econdmico, politico y social en el que se realizé el
estudio, pudo haber influido en las variables investigadas.

7. Debido a la falta de respuestas de las empresas contactadas y el rechazo a participar en
la investigacién por parte de algunas. Las investigadoras se vieron forzadas a pasar a
un estudio de caso, no logrando el objetivo planteado inicialmente, estudiar el

comportamiento de las variables en diez farmacéuticas multinacionales.
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RECOMENDACIONES

Las investigadoras recomiendan:

Recomendaciones para la organizacion:

o Diseflar y evaluar las practicas de Recursos Humanos, de forma tal que pueda

elevarse el compromiso de los trabajadores. Recordando que, lo que realmente
influye sobre el compromiso organizacional, es el mensaje que la Direccion de
Recursos Humanos transmite a través de sus practicas (Meyer y Smith, 2000).
Evaluar el nivel de rotacion de personal que tiene Sanofi-Aventis, para determinar
si éste indice es positivo o negativo para la misma, tomando en cuenta los costos,
lo cual permita la toma decisiones. Debido a que cualquier efecto de rotacién de
personal no deseado, es un desastre, por la fuga de talento, de Know How, sobre
todo de potencialidades futuras, ya que esos sujetos podrian llegar a ser
innovadores y gestionadores del cambio.

Evaluar los costos del indice de rotacion de personal que presenta Sanofi-Aventis.
Estudiar las consecuencias del bajo compromiso presente en Sanofi-Aventis.
Estudiar la causa del bajo compromiso organizacional de los empleados de Sanofi-
Ave‘ntis. )
Mantener un registro constante del compromiso organizacional de los empleados al

momento de tomar la decisién de abandonar la organizacion.

Recomendaciones para futuras investigaciones:

o Analizar con mayor profundidad que variables pueden ser antecedentes de la

rotacion de personal, tales como: salarios, estabilidad laboral, la percepcién de
formar parte de una empresa lider en el mercado, entre otras.

Evaluar el impacto que produce el indice de rotacion de personal en cada Direccién
como grupo de trabajo.

Profundizar el estudio en cuanto a los tipos de compromiso predominantes en cada

Direccion y analizar por qué estos son diferentes en cada una.
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o Ampliar la muestra a mas organizaciones del sector farmacéutico, para determinar
si el fendmeno puede ser generalizado.

o Considerar en proximas investigaciones el caracter multidimensional del
compromiso organizacional.

o Profundizar sobre la influencia del contexto en el compromiso organizacional y la
rotacién de personal. Como: Convencioén Colectiva, posicion en lugares de venta
en unidades y Bs segin el IMSS, limitaciones gubernamentales al mercado

quimico farmacéutico.
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Anexo “A”: Diario de registro de llamadas telefonicas, correos electronicos y visitas

personales a las organizaciones multinacionales del sector farmacéutico.

FARMACEUTICA Contacto 1: Contacto 2: Contacto 3: Contacto 4:
Multinacional Personal Status Electrénico Status Electronico Status Electrénico Status
PFIZER VENEZUELA, no Confimé
N/A N/A 14/3/2011 . 21/3/2011 | recepcionde | 23/3/2011 | no respondio
S.A respondio S
invitacion
ABBOT no :
LABORATORIES, C.A. N/A N/A 14/3/2011 sostondil 21/3/2011 | no respondi6 N/A N/A
BOEHRINGER- no Solicitd mas Seenvid la
INGELHEIM, C.A. NA NA | 14BN | erondio | 2V20N | Soomacien | 2201 | iommacien
Hizo
contacto .
BAYER SCHERING no ; Seenvid la
PHARMA N/A N/A 14/3/2011 respondié 21/312011 teltlefgir‘llco y 23/3/2011 e
solicitd mas
imformacion
NOVARTIS DEL
VENEZUELA, SA. N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A N/A
ASTRAZENECA no )
VENEZUELA, SA. N/A N/A 15/3/2011 respondid 21/3/2011 | no respondié N/A N/A
no
MERCK, S.A. N/A . N/A 15/3/2011 respondié 21/3/2011 N/A N/A
SANOFI-AVENTIS 14/3/12011 N/A NA NIA N/A NA N/A
MERCK SHARPE & i
DHOME DE N/A N/A 15/3/2011 o 21/3/12011 no respondié NA N/A
VENEZUELA, SR.L. o
GLAXO SMITHKLINE no .
VENEZUELA, CA. N/A N/A 15/3/2011 respondi6 211312011 | no respondi6 N/A N/A
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Conta Conta
FARMACEUTICA ; Contacto 6: Contacto 7: 5
Multinacional 5'. . Status Electronico Status Electronico Status 8: Status
Electrénico Electrénico
no se
PFIZER ‘gE:Ez“E"A- M0t | M L | 6011 | establecid | 2810412011 N/A N/A
) P contacto
ABBOT no no se no se no se
71812011 | 6042011 | establecio | 28/042011 | establecid | 1352011 | establecit
LABORATORIES, C.A. respondio s e e
no se no se no se
I:ggﬂ?é:‘:%ﬁ TR0 | O Lo | 62011 | establecid | 281042011 | establecio | 13/52011 | establecio
i po contacto contacto contacto
Bavﬁzgguinms 70412011 ir’;gf;?;iifn 6U2011 | establecis | 28042011 N/A N/A
contacto
no se no se
vggggg&"gh N/A N/A 61412011 | establecié | 26/04/2011 | establecié | 13/5/2011
confacto contacto
no se no se
vﬁ%ﬂEgAA N/A N/A 6/412011 | establecié | 28/04/2011 | establecid | 13/52011
contacto contacto
MERCK, SA. N/A NA NA NA N/A N/A N/A N/A
SANOFIAVENTIS NIA NIA N/A NIA NIA NA NIA N/A
MERCK SHARPE & nose no se no se
DHOME DE NA NA B/4/2011 | establecio | 280412011 | establecid | 13/5/2011 | establecié
VENEZUELA, S.R.L. contacto contacto contacto
no se no se no se
sm&%gm%f THROM | | 79 1 | 62011 | establecio | 2810412011 | establecio | 13512011 | establecid
P contacto contacto contacto
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FARMACEUTICA Contacto 9:
Multinacional Electronico | Status Final
PFIZER VENEZUELA,
SA. N/A N/A
ABBOT
LABORATORIES, C.A. | 19/05/2011
BOEHRINGER-
INGELHEIM, C.A. 13/5/2011
BAYER SCHERING
PHARMA N/A N/A
NOVARTIS DEL
VENEZUELA, S.A. N/A N/A
ASTRAZENECA
VENEZUELA, S.A. N/A N/A
MERCK, S.A. N/A N/A
SANOFI-AVENTIS NIA NA
MERCK SHARPE & 3
DHOME DE 13/5/2011
VENEZUELA, SRL.
GLAXO SMITHKLINE
VENEZUELA, CA. 13/5/2011
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Anexo “B”: Instrumento.

INSTRUCCIONES

El objetivo del presente cuestionario es conocer el tipo de compromiso organizacional que presentan
trabajadores activos de ésta organizacién farmacéutica multinacional. Forma parte del trabajo de grado de dos
estudiantes de Relaciones Industriales de la UCAB; por tanto, la informacién que se recoja sera utilizada s6lo
para fines académicos y recibira tratamiento confidencial.

No se contemplan respuestas correctas o incorrectas; le pedimos que para responder escoja la opcién
que mejor describa su percepcion sobre su compromiso real con la empresa. Le agradecemos responder a cada
afirmacion de la manera mas sincera que usted pueda; basdndose sinicamente en su percepcion verdadera y no
sobre suposiciones acerca de lo que es mas conveniente o elegante contestar.

A continuacién se presentan 18 afirmaciones y una escala de cinco (5) puntos que expresa la intensidad
de su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones. Para dar respuesta, lea atentamente cada enunciado
y encierre dentro de un circulo el nimero que mejor represente su percepcién o situacién individual. Es
importante que marque el punto medio solo en los casos en que su percepcién realmente no pueda ser descrita por
alguno de los extremos.

Antes de comenzar el cuestionario, por favor llene los siguientes datos. Muchas gracias!

SEXO
[(JMasculino [ ] Femenino

EDAD

Entre 18 y 22 afios [_]
Entre 23 y 27 afios [_]
Entre 28 y 32 afios []
Entre 33 y 37 aflos [_|
Entre 38 y 42 afios [_]
Entre 43 y 47 afios [_]
Entre 48 y 52 afios [_]
Entre 53 y 57 afios []
Entre 58 o més[ ]

ESTADO CIVIL
Soltero []
Casado[_]
Divorciado [ ]
Viudo []
Concubino(a) [ ]

NUMERO DE HIJOS:

FORMACION
Primaria[_]

Secundaria incompleta [_|
Secundaria completa[ |
Técnico Superior [_]
Universitario [_]
Post-Grado [_]
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Especializacion []

ANTIGUEDAD EN LA COMPANIA
aiios

NIVEL SUPERVISORIO
Supervisorio [_] No supervisorio ]

ZONA LABORAL
Caracas[_]

Andes []

Centro []

Llanos [_]
Occidente [ ]
Oriente []
Oficina[_]

CARGO OCUPADO:

CUESTIONARIO

Afirmaciones

Muy en
desacuerdo
En
desacuerdo
Indeciso
De acuerdo
Muy de
acuerdo

2. Aunque fuese ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a mi organizacion
ahora

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

| 14. No me siento como “parte de la familia” en la organi

16. Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organjzacin seria la
escasez de alternativas.

18. No me siento “emocionalmente vinculado™ con esta organizan. ' : 213
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Anexo “C”: Alfa de Cronbrach.

BELIABILITY
/VARIAELES=React] React] Reactd Reactd React$ Reactf React? Resctd Reactd React10 Reactll Resct1? Resctl) esctld ReactlS Resctls
React17 Reactld
/SCALE(“ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPEA.

Reliability
[Conjunto_de datosl] C:\Users\Williaw Noguera)\Documents\Tesis\2011\UCAB\Tesis de Ana Corine Baptista y Denise Colmenares\Base de datos Analisis de Fiahilidad,sav
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %

Cases  Vaild 186 | 1000
Exciuded® ] ]
Totsl 166 | 1000

a Listwise delefion based on s
‘vatiables in e procedure.

>Ecror # 2085

>The temporary period for running SPSS Statistics without a license bas
>expired. Use the License Authorization Wizard to contact SPSS Inc. for &
>license code.

>This command not executed.

»Specific symptom number: 37

End of job: 7 command lines 1 errors 0 warnings 0 CPU seconds
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